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Seznam pouzitych zkratek a symbol

ASP Application service provider
BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
BPO Business process outsourcing
CNC Computer Numeric Control

CSR Corporate Social Responsibility
CR Ceska republika

CSOB Ceskoslovenskéa obchodni banka
Ccsu Cesky statisticky ufad

EU Evropska unie

GSK GlaxoSmithKline

HR Human resources

HW Hardware

IT Informaéni technologie

KPI Key Perfomance Indicator

PO Pozarni ochrana

PR Public Relations

THP Technicko hospodarsky pracovnik
USA United States of America

VS Vysoka Skola



Uvod

Personalistika je v podniku jedna z oblasti, ktera prochazi nejrychlejSim vyvojem.
Vyznam lidskych zdroja jiz nelze zpochybnit. Podstatou uspéchu v sou€asném
velmi konkurencnim prostfedi jsou lidé. Hlavnim ukolem personalistiky je zajistit
dostatek kvalifikovanych a motivovanych lidi, ktefi budou napomahat k dosazeni
cild organizace. K témto uc€elim vznikaji nové pfistupy k fizeni a udrzeni lidi.
Implementace novych trendu v oblasti HR se stava nutnosti pro pfeziti spole¢nosti
a pfinasi konkuren¢ni vyhodu. Vyhoda se tyka nejen lepSiho fungovani v ramci
spoleCnosti a zajisténi si konkurenceschopnosti na strané nabidky vyrobk
a sluzeb, ale také konkurenceschopnosti na trhu prace. V Ceské republice se diky
souCasné nizké nezaméstnanosti stava velmi obtizné zajistit kvalifikovany
personal. Potencionalni pracovnici si tak mohou vybirat, u jaké spolecnosti budou
pracovat a zda zuUstanou loajalni ke svému zaméstnavateli. Tato skuteCnost
vytvari tlak na spoleCnosti a nuti je ke zménam v personalistice a tim
i implementaci trendd v HR. | pfes tyto podminky se ale uvadi, Ze jednotlivé trendy

jsou velmi Casto vyuzivany jen skromné a jejich plny potencial neni vyuzit.

Cilem této diplomové prace je popsat vybrané souc€asné trendy v Fizeni lidskych
zdroji a zmapovat jejich uplatfiovani v Ceské republice. Samotna prace je
rozdélena do péti kapitol. Uvodni prvni kapitola obsahuje historicky vyvoj v Fizeni
lidskych zdroju a popisuje personalni Utvar a jeho ulohu. Druha kapitola se jiz
zabyva vybranymi trendy a to: outsourcing personalnich ¢innosti, outsourcing
zameéstnancl, pruzna pracovni doba, sdileni pracovniho mista, distan¢ni prace,
talent management, management diverzity, big data, personalni marketing,
motivace a odménovani pracovniki a pracovni prostfedi. Podkapitoly
s jednotlivymi trendy obsahuiji jejich popis na zakladé literatury a jsou doplnény

dostupnymi vysledky prazkum, pfiklady z praxe & popisem situace v CR.

Treti kapitola se zabyva vlastni analyzou souéasné situace v CR s cilem zjistit,
zda jsou trendy popsané v teoretické Casti diplomové prace uplathovany, jak jsou
uplatiiovany a pfipadné zjistit divod neuplatfiovani téchto trendu. Vysledkem tak
je potvrzeni &i vyvraceni tvrzeni o omezeném uplatfiovani jednotlivych trendu
v Ceském prostiedi. K témto ucelim byl zvolen hloubkovy rozhovor a elektronické

dotazovani prostfednictvim dotazniku. SpoleCnosti byly rozdéleny na vyrobni



a nevyrobni, coz umoznilo zji$téni rozdilG v uplatiiovani vybranych trendi. Ctvrta
kapitola zjistuje, zda existuje mezi vyuzivanymi trendy asociace a jaka je sila
souvislosti mezi zkoumanymi trendy v jejich uplatiovani. K témto ucelim byl
vyuzit koeficient fi. Posledni pata kapitola pFedstavuje navrhy a naméty
k jednotlivym zkoumanym trenddm na zakladé studia literatury a vlastniho

vyzkumu.



1 Historicky vyvoj v fizeni lidskych zdroju

,Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji
a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cilii organizace“ (Armstrong,
2008, s. 27).

Pfedstava o personalni praci prosla ve 20. stoleti vyznamnym vyvojem. Obvykle
se udavaji tfi vyvojoveé etapy: personalni administrativa, personalni fizeni, fizeni
lidskych zdroju. Dvorakova a kol. (2012) dale uvadi C&tvrtou etapu — Fizeni

intelektualniho kapitalu.

Na pocatku 20. stoleti vznika péCe o zaméstnance ve formé budovani kantyn
pro personal. Zaméstnavatelé zacinaji vnimat jejich osobni potfeby. V prubéhu
1. svétové valky se zacCinaji objevovat pracovnici, ktefi se zabyvaji péci

0 zaméstnance (Armstrong, 1999).

Od desatych az dvacatych let 20. stoleti se zalina prosazovat personalni
administrativa. Personalistika fungovala jako pouha sluzba pro fizeni organizace.
Prevazuje zde evidencni a statisticka funkce, jejiz role je dodrzet pracovnépravni
legislativu. Personalni utvar tedy pofizoval, uchovaval a aktualizoval dokumenty
a informace vztahujici se k zaméstnancum, které poskytoval vedeni organizace.
Dale vyfizoval personalni zalezitosti vici statnim institucim. Mezi tyto zalezitosti
patfi uzavieni pracovni smlouvy, zakonna Skoleni &i evidence za ucelem odvodu
zdravotniho pojisténi a socialniho zabezpec€eni. Personalni prace predstavovala
pasivni a podpuarnou roli organizace (Dvorakova a kol, 2012). Tato etapa byla
zalozena na specializaci lidi a délbé prace. Lidé predstavovali pracovni silu, ktera
byla pfirovnavana k praci stroje. Produktivita a efektivita prace se zvySovala tim,
ze prace lidi byla jednodus$si. Pro zjiSténi idealnich pracovnich postupu a idealniho
¢asu na provedeni dané pracovni operace se pouzivaly pohybové a Casové
studie. Timto se mohla stanovit norma pracovniho vykonu a zaméstnanci byl
stimulovani ukolovou mzdou. Jednoduché pracovni ukoly umoznily zaméstnavat

lidi bez kvalifikace, ¢imz dosSlo ke snizeni nakladd na zaméstnance (éikyF, 2012).

Druhou historickou etapu pFedstavuje personalni Fizeni, které se v podnicich
zacCalo vyskytovat od Ctyficatych az padesatych let 20. stoleti. V tomto obdobi se

zvySuje tlak na konkurenceschopnost a méni se potfeby zakaznikd. Velké
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spoleCnosti, které se snazi ovladnout trh, zacinaji uvazovat o lidech jako
konkurencni vyhodé. Pro uspéch firmy bylo nutné mit schopné a motivované
zaméstnance (Sikyf, 2012). V disledku této skutecnosti se zadala uplatfiovat
aktivni role personalni prace. Ve velkych firmach vznikaly personalni atvary
a personalni prace se stala zalezitosti specialistd. Ackoliv tyto utvary mély jiz vyssi
pravomoce, tak bylo vénovano malo pozornosti dlouhodobym strategickym
otazkam ohledné zaméstnanosti v podniku a orientace byla primarné
na vnitroorganizacni problémy. Personalni prace vtomto obdobi pfedstavovala

predevsim operativni fizeni (Koubek, 2009).

Treti etapa Fizeni lidskych zdroja se zacina prosazovat od po¢atku osmdesatych
let 20. stoleti. Posun v personalni praci byl vyvolan vyznamnymi zménami
zménili postoj podnikd k Fizeni a vedeni lidi (SikyF, 2012). Personalni prace se jiz
orientuje na dlouhodoby horizont a roste role liniovych manazerd, ktefi maji
v kompetenci péci o lidské zdroje. Vyraz lidské zdroje slouzi k zdUraznéni
vzacnosti tohoto zdroje, kterému je nutné vénovat pozornost. Rizeni lidskych
zdroji, na rozdil od personalniho fizeni, klade dUraz na shodu zamu
zameéstnancl a vedeni a uspokojeni potfeb vSech zucastnénych stran.
Na americkych univerzitach byly v poloviné 80. let zpracovany prvni modely Fizeni
lidskych zdroji (Dvorakova a kol, 2012). Mezi tyto modely patfi model shody
a harvardsky model. V literatufe Ize najit nékolik druh( modeld, které nejsou vzdy
jednotné pojmenovany. Armstrong a Taylor (2015) uvadi model shody, harvardsky
model, kontextovy model, 5-P model, Evropsky model a ,tvrdy“ a ,mékky“ model.

V nasledujicim textu jsou popsany pouze prvni dva modely.

Model shody nékdy nazyvany také model souladu (Dvofakova a kol, 2012) &i
michigansky model (Siky¥, 2014) vytvofila Michiganska $kola. Autofi modelu
zastavali nazor, Ze systémy fizeni lidskych zdrojaG by mély byt vzajemné

provazané se strategii podniku. Zakladni systémy fizeni lidskych zdroja jsou:
e Vybér: Ziskani motivovanych lidi na konkrétni pracovni mista.

e Hodnoceni: Posouzeni skute¢ného vykonu lidi se zamérem efektivniho

fizeni.
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e Odménovani: Odménovani kratkodobych i dlouhodobych vysledku

pro efektivni stimulaci zaméstnancu k vykonavani dané prace.
e Vzdélavani: Soustavné rozvijeni schopnosti pro konkrétni praci.

Optimalizace téchto systému vede k dosazeni pozadovaného vykonu organizace
(SikyF, 2014).

N
odménovani

vybér hodnoceni

H v

]

]

]

]

"""""""""""" vzdélavani

N\ J

Zdroj: Siky¥, 2014, s. 36

Obr. 1 Model shody

Harvardsky model je pojeti fizeni lidskych zdroji, které vytvofila harvardska
Skola Beera a kolektivu vroce 1984. VeSkera manazZerska rozhodnuti, ktera
ovliviuji vztah mezi podnikem a zaméstnancem, definuje tento model jako Fizeni
lidskych zdroji. Beer vyzdvihuje vyznam liniovych manazeru. Generalni feditelé
vytvari filozofii, jak si pfeji zapojeni a rozvoj zaméstnancu v podniku. Tato filozofie
nasledné napomahda, aby personalni cinnosti nebyly pouhé nekoordinované
aktivity a dochazelo tak k vykonnosti podniku v dlouhodobém horizontu
(Dvorakova a kol., 2012). Dle Armstronga (2008) ma model fizeni lidskych zdrojl

dva typické rysy a to:

e Liniovi manazefi pfijimaji vySSi odpovédnost za propojenost personalni

politiky se strategii podniku.

e Personalni utvar musi definovat politiku a zasady, které usmérni Cinnosti

fizeni lidskych zdroju, tak aby nebyly protichadné.
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Beer a kol. (1984) in Armstrong (2008)

Obr. 2 Harvardsky model

Politika fizeni lidskych stranami

a pusobenim situaCnich faktor(d. Tato politika vytvafri vysledky lidskych zdroja,

zdroji je ovlivnéna zainteresovanymi
které maji dlouhodobé disledky a ty zpétné ovlivni zajmy zainteresovanych stran,

politiku lidskych zdroju a situaéni faktory (SikyF, 2014).

Na koncepci fizeni lidskych zdrojl panuji i kritické nazory. Néktefi poukazuji
na manipulaéni moznosti této koncepce, kde se predpoklada uznani zajmu vSech
zucastnénych stran, ale v realité dochazi k pouhému vykofistovani zaméstnanc.
Vedeni nuti zaméstnance akceptovat cizi hodnoty, které ale mohou byt proti jejich
zajmim (Vojtovi€, 2011). Dle Guesta je fizeni lidskych zdroji pouhy optimismus

zaloZeny na slibech a o¢ekavani (Guest, 1991 in Vojtovi¢, 2011).

Ctvrta etapa fizeni intelektualniho kapitalu, kterou uvadi Dvorakova a kolektiv
(2012) vznika u urcitych organizaci, kde jsou zaméstnanci chapani jako zdroj
budoucich hodnot. Intelektudlni potencial dokaze vytvafet inovace a tim
organizace muze odlisit své produkty a sluzby od konkurence a stat se ojedinélou.
Zaméstnanci se tak stavaji intelektualnim kapitalem ¢i lidskym kapitalem, ktery
vyzaduje byt méfen. Mé&feni je ale velmi obtizné, nebot zahrnuje znalosti

a zkuSenosti zaméstnancu, u kterych zalezi na jejich ochoté je vyuzit ve prospéch
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spoleCnosti. Zaméstnavatel muize investovat do rozvijeni lidského Kkapitélu
a narokovat si vysledky svych zaméstnancl. Nelze vSak zjistit, zda potencial
zameéstnance je vyuzit naplno a zajistit, aby z této investice neméla prospéch i jina
spoleCnost v pfipadé, Ze zaméstnanec k této spoleCnosti odejde. Intelektualni
kapital vlastni vSechny spoleCnosti a je pro né ojedinély, proto je slozité stanovit
obecné normy pro hodnoceni intelektualniho kapitalu. Nicméné v podnikové praxi
se napfiklad méfi, kolik dni v daném roce je vénovano na rozvoj manazeru a kolik
je na tento rozvoj vyhrazeno. V Case lze sledovat vyvoj produktivity na investicich
do lidského kapitalu. V pfipadé, Ze podnik zaostava za ostatnimi, tak je vhodné

prehodnotit politiku vzdélavani a rozvoje.

1.1 Personalni utvar

Personalni atvar je pracovisté, které je zamérfené na fizeni lidskych zdroja.
Ukolem tohoto pracoviété je zabezpeé&it odbornou, metodologickou, poradenskou,
organizadni, usmérfiovaci a kontrolni funkci. Utvar poskytuje sluzby v oblasti
personalni prace nejen vedoucim pracovnikim, ale i ostatnim zaméstnancim.
Dale spolupracuje s vnéjSimi institucemi, jako je napfiklad trh prace. Personalni

utvar se musi zabyvat specifickymi ukoly (Koubek, 2009):
e Formulovat personalni strategii a politiku spole¢nosti.

e Radit a usmérfiovat vedouci pracovniky, ktefi se podileji na personalni
praci. Vést je krealizaci personalni strategie a politiky spolecnosti.
Personalni utvar slouzi k vypracovani a vylepSovani zasad prace

s personalem (zasady stylu vedeni, zasady odménovani atd.).

e Urcit pfipadné dopady zmén v organizaci do oblasti prace a poskytovat
vedeni navrhy vztahujici se k otazkam personalni prace. Uvedeni noveé
technologie muze znamenat zvySeni Ci snizeni potfeby pracovnikl s riznou

kvalifikaci.

e Zajistit v provozu personalni Cinnosti, které jsou nutné pro personalni praci.

Dbat na metodiku a koordinaci.

Zda zalozit v podniku personalni utvar &i ne, zalezi na fadé okolnosti: poctu
pracovniku, zivotni fazi podniku, rozsah ¢innosti podniku, kvalifikaéni a motivaéni

arovni zaméstnancu, organizaCni struktufe, uplathiovaném systému fizeni,
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podminky na trhu prace atd. Personalni utvar poskytuje pécCi o rozvoj lidského
kapitalu a zlepSuje jeho vyuziti s cilem zlepSovani vykonu zaméstnancu a celé

organizace (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

V poslednich letech je trend outsourcovat personalni praci, coz vede
ke zmenSovani personalnich utvar(i. Tento trend je popsan v dalSi ¢asti diplomové

prace vC€etné dalSich vybranych trenda.
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2 Soucasné trendy v fizeni lidskych zdroju

Poslednich nékolik let je kladen &im dal tim vysSi ddraz na lidské zdroje z divodu
nedostatku dostate¢né kvalifikovanych pracovnikd. Na zakladé studia literatury,
diskuse s odborniky na dané téma a doporuceni vedouci prace byly zvoleny
nasledujici trendy v oblasti HR, které jsou v poslednich nékolika letech Casto
pfedmétem debat a umozni organizacim konkurenceschopnost nejen na trhu
prace. Vybranymi trendy jsou: outsourcing personalnich cinnosti, outsourcing
zaméstnancl, pruzna pracovni doba, sdileni pracovniho mista, distan¢ni prace,
talent management, management diverzity, big data, personalni marketing,

motivace a odmeénovani pracovnikl a pracovni prostiedi.

2.1 Outsourcing

Outsourcing se bézné nepfeklada, ale obfas se mizeme setkat s Ceskou verzi
externi zajisténi. Outsourcing je =zajisténi podpurnych a vedlejSich Cinnosti
externimi dodavateli na zakladé smluvniho vztahu. Opakem je insourcing, kdy se
aktivity vykonavané plvodné externi firmou véleni dovniti organizace. Rozhodnuti

mezi insourcingem a outsourcingem je zavislé na jejich efektivnosti.

2.1.1 Personalni outsourcing

Personalni sluzby, které dfive byly brany za vyhradni véc podniku, jsou nyni
bézné poskytovany externimi dodavateli. Outsourcing se ¢asto vyuZziva pro sluzby
v oblastech: vzdélavani zaméstnancl, BOZP, mzdové agendy ¢i ziskavani
pracovnikd. Personalni utvary maji mnohdy v kompetenci i jiné Cinnosti jako je
stravovani zaméstnancu nebo spravu budov. Tyto innosti jsou také velmi Casto

prenechavany externim podnikim (Armstrong, 2008).

Studie od Towers Perrin z roku 1992 uvadi tfi hlavni ddvody outsourcingu (Laabs,
1993):

1. Outsourcing umoznuje zaméfeni se na core business neboli hlavni pfedmét

podnikani.
2. Externi firma muze byt levnéjsi a nabizet vysSi kvalitu.

3. Vznikne pfistup k lepSim technologiim a zkuSenostem.
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Jako dalSi duvod outsourcingu HR se uvadi zvySujici se zatizenost personalniho
utvaru. Ve vétsiné pfipadd se podniky fidi heslem, ze pokud danou Cinnost umi

dodavatel lépe a kvalitnéji nez my, tak jsou outsourcovany.

Tab. 1 Divody proé v USA a CR je vyuZzivén outsourcing

~

Davod CR USA

Redukce a kontrola nakladu. 70% 50%
LepSi soustfedéni na core business. 35% 45%
Nedostupnost vnitfnich zdroja. 35% 35%
Uvolnéni zdroji na jiné ucely. 30% 30%
Prestup k prvotfidnim technologiim. 15% 30%

Zdroj: vlastni zpracovani dle Styblo, Urban, Vysokajova (2009)

Outsourcingoveé firmy nabizeji nékolik urovni outsourcingu od pouhé administrativy

az po komplexni outsourcing personalnich ¢innosti (Walker a kol., 2003):

Model vnitropodnikova administrativa — personalni administrativa probiha
vyhradné interné. Podniky mohou vyuzit outsourcing v podobé zakoupeni
komerénich produktl pro své systémy, ale spravu a fizeni téchto systémi

si ponechavaiji a to v€etné zanaseni dat do téchto systému.

Dodavatel sluzeb aplikacnich programt (ASP) jedna se o firmy, které maji
vlastni HW, operacni systémy, zajistuji propojeni HW a spravuji aplikace, které
modifikuji dle pfani zakaznika. Zakaznik ale i nadale obstarava zanaseni dat,

jejich zpracovani, komunikaci se zaméstnanci ¢i toky prace.

Zakladni outsourcing podnikovych procesu (zakladni BPO) - dodavatel
zajistuje sluzby jako v modelu ASP, ale navic také obstarava zanaseni dat

do systému, toky prace a zakladni transak&ni procesy.

Rozsifeny outsourcing podnikovych procest (rozSirené BPO) — v tomto
modelu dodavatel sluZzeb zajiStuje navic pfimou komunikaci se zaméstnanci.
K témto ucelim muze vyuzivat napfiklad call centra. Tyto sluzby vyuzivaji ¢asto
firmy, které maji administrativné naro€né personalni programy, ¢i maji pracovniky
rozprostfené po celém svété a nemaji tak pfimy kontakt se specialistou

z personalniho oddéleni. Podnik si ponechava personalni specialisty.
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NejvyS8Si uroven predstavuje komplexni outsourcing personalnich €innosti,
ktery je zatim pouhou dalekou budoucnosti. V tomto pfipadé by se cely personalni
utvar prestéhoval do externi firmy. Zakaznik nasledné rozhoduje jen na vysSi
strategické urovni, kdy uréuje smér personalni ¢innosti. O nestrategické Cinnosti

se pak stara dodavatelska firma.

Na pocatku 21. stoleti velmi roste zajem o outsourcing, coz je v prvni fadé
zpusobeno tim, Ze velké americké firmy tuto strategii uspésné vyuzivali jiz
po néjakou dobu. Toto potvrzuje i studie 165 spolecCnosti provedenou
The Conference Board' v USA, ktera uvadi, e 90 % z téchto spoleénosti by
znovu vyuzilo outsourcing HR funkci a to i navzdory vSem vyzvam, kterym byly

nuceni Celit (Sanders, Sansbury, 2003).

2.1.2 Outsourcing zaméstnancu

Bé&znou formou outsourcingu nejen v zahraniéi, ale i v CR, se stava pronajem
zaméstnancl. DoCasni zaméstnanci €i temporary help se stavaji velmi oblibeni
ato zddvodu: minimalnich nakladd na nabor, okamzitému pfistupu k lidem
s vhodnou kvalifikaci, mzdova a personalni agenda spada pod outsourcingovou
firmu, jedna se o nakup sluzeb, takze dochazi ke snizovani mzdovych naklad
a roste produktivita prace, nebot’ se pocita na zaméstnance. Nevyhodou je pak
cena téchto externich zaméstnancu, ktefi jsou drazSi o poplatek personalni

agentufe proti internim zaméstnancim (Styblo, 2005).

Zaméstnanci maji uzavieny pracovni pomér s agenturou prace, ktera je nasledné
umistuje ke svym Kklientim k vykonu prace. Jakmile Kklient jiz nepotfebuje
zameéstnance, tak je ,vraci“ personalni agenture, ktera pro né hleda dalsi praci.
V praxi se bézné stava, ze pokud se pracovnik osvédci, tak ho klient pfijima mezi
své interni zaméstnance. V Ceském prostfedi je ale agenturni zaméstnavani
nejCastéji vyuzivano u malo kvalifikovanych profesich a v oblastech s vysokou

sezoénnosti (Evangelu, Jufic¢ka, 2013).

V roce 2002 byl v CR dle Vyzkumného Ustavu prace a socidlnich véci (2004) podil
pracujicich pod agenturou prace 0,9 %. HRM (2006) v svém ¢lanku uvadi, Ze
nabidka zkracenych u(vazku a docCasnych pracovnich mist jako zaskok
za pracovniky na roditovské dovolené & vypomoc pfi vyrobnich $pickach v CR

! The Conference Board je neziskova organizace provadéjici ekonomické a obchodni prizkumy.
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roste. Agentury Casto slouzi k vyzkouSeni daného pracovnika dfiv, nez ho
samotna spole¢nost pfijme do kmenovych zaméstnancl. Tento systém
na zkousku se vyuziva predevsSim u délnickych pracovnich pozic, ale stale Castéji
i u administrativnich pozic jako jsou asistentky Ci recepcni. Tento trend nemél

vynechat ani technicky zamérené odborniky €i zkuSené manazery.

2.2 Pruzné pracovni rezimy

Rodi¢e malych déti potfebuji ¢as, aby je mohli odvézt do Skoly nebo Skolky.
Zameéstnanci, ktefi maji staré rodiCe, potfebuji ¢as pro kazdodenni péci o né.
Na tyto potifeby reaguji pruzné pracovni rezimy, které umoznuji Iépe zkombinovat

rodinny Zivot s pracovnim.

Mezi hlavni vyhody téchto rezimu se uvadi, ze zaméstnance motivuji, zvysuiji jejich
spokojenost a produktivitu a dochazi ke snizeni absenci a fluktuace (Javitch,
2006).

Dle Koubka (2009) se flexibilni pracovni rezimy déli na flexibilitu délky pracovni
doby (zkracena pracovni doba, smlouva na roéni pocCet pracovnich hodin)

a flexibilitu umistnéni pracovni doby.

Machovcova (2008) uvadi, ze v Ceském prostfedi programy sladovani Zzivota
s praci v podnikach neexistuji a flexi opatfeni (flexibilita délky pracovni doby
a flexibilita umistnéni pracovni doby) existuji pouze ve vyjime¢nych pfipadech.
Ve vétSiné pfipadl se jedna o individualni dohody zaméstnance se
zaméstnavatelem. Flexibilita ve vétSiné pfipadl funguje tak, Ze zaméstnanec
presto musi byt neustale k dispozici. Dale jsou tyto rezimy urCeny pfedevsim

Zenam a tak dochazi k upevnovani jejich tradicni pozice.

Dulezitost flexibility dokazuje prazkum spoleCnosti Hays (2016), kde se
respondentu dotazovali, jaké by ocenili benefity. Na 1. misté se umistila se 73 %
respondentu flexibilni pracovni doba a dovolena navic. Na 2. misté home office

s 66 % respondentd.

V nasledujicich podkapitolach diplomové prace jsou popsany rezimy s flexibilitou

umistnéni pracovni doby.
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2.2.1 Pruzna pracovni doba

Pruzna neboli flexibilni pracovni doba zahrnuje dva Casové useky — zakladni
a volitelnou pracovni dobu. Zagatek a konec téchto Useku urluje zaméstnavatel.
Zameéstnanec je povinen byt na pracovisti v ramci zakladni pracovni doby
a béhem volitelné pracovni doby si sam voli zaCatek, pfipadné i konec pracovni
doby. Primérna tydenni pracovni doba musi byt splnéna ve vyrovnavacim obdobi,
které si voli zaméstnavatel, ale nesmi pfesahnout 26 tydnu. Pfipadna kolektivni
smlouva muze vyrovnavaci obdobi prodlouzit az na 52 tydnd. Denné pak

zaméstnanec nesmi pracovat déle nez 12 hodin (Zakonik prace, 2006).

Pruzna pracovni doba mlze vypadat napfiklad takto: firma XY pracuje od 6:00
do 20:00. Zakladni pracovni doba je od 8:00 do 13:00, kdy zaméstnanec ma
povinnost byt na pracovisti. Z toho vyplyva, ze volitelna pracovni doba je od 6:00
do 8:00 a od 13:00 do 20:00. V této volitelné Casti jiz zalezi na zaméstnanci, jak si

hodiny odpracuje.

Zaméstnavatelé si jiz zaCinaji uvédomovat dllezitost vyvazenosti pracovniho
a rodinného Zivota pro zaméstnance. PruzZnou pracovni dobu zacala vyuZivat
i firma Bayer CR. Dle HR feditelky Silvie Konaré jsou zaméstnanci spokojen&;si,

klidnéjsi a Iépe koncentrovani (Machalkova, 2012).

Cesti zaméstnanci stale vice hledaji moznosti jak lépe skloubit pracovni a osobni
zivot a tak Casto daji pfednost flexibilni pracovni dobé pfed vysSim platem
(Hanzlova, 2016).

2.2.2 Sdileni pracovniho mista

Sdilené pracovni misto, nebo také velmi €asto pouzivané job sharing, je sdileni
pracovnich ukoll dvéma pfipadné vice osobami. Tento koncept pravdépodobné
vznikl ze zjisténi, ze Zeny nechtély po skonfeni matefské dovolené nastoupit
na plny uvazek, ale i prfesto chtély pokraCovat v kariéfe. Z dlivodu, ze si firmy
nepraly pfijit o své talenty a investice do zaméstnance, vytvofily systém déleni
prace. Nicmeéné tento systém je dnes hojné vyuzivan i muzi, ktefi vyhledavaji dalSi
praci jako privydélek Ci lidmi, ktefi kombinuji tento staly pfijem s poradenskymi
¢innostmi (Foot, Hook, 2002).

Zakonik prace tento pracovni zavazek nijak pfimo neupravuje. Ve vétsiné pfipadu

je zpusob zaméstnavani feSen zkracenymi uvazky (§80 zakonik prace). Sdileni
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prace zavisi na domluvé zaméstnavatele se zaméstnanci. Sdileni muze mit tedy
podobu rozdéleni si dna v tydnu nebo rozdéleni si kazdého pracovniho dne mezi

zameéstnanci.

Ceska republika patfi do podprdméru EU ve vyuZivani job sharingu. V CR vyuziva
sdileni pracovniho mista pouze 7 % firem. V zahraniCi se tento trend ale velmi
rozmaha, napfiklad v Némecku vyuziva job sharing jiz 15 % firem
a ve Velké Britanii je to dokonce 48 %. Ve vétSiné pripadl se jedna
0 administrativni pozice (Fleximetr, 2015b). V Ceském prostfedi tento trend
Uspé&sné vyuziva napriklad spole¢nost CSOB, kde je sdilena pozice event

manazerky (Fleximetr, 2015a).

Podil firem nabizejici sdileni pracovnich mist

60%

50% 48%
(]

40%

X 30%
23% 22%
° 19% 19%
20% 15%
> I l “
0% -
Velka Nizozemsko Rakousko  Svycarsko Francie Némecko CR
Britanie
Zemé

Zdroj: vlastni zpracovani dle Fleximetr, 2015b

Obr. 3 Podil firem nabizejici sdileni pracovnich mist

Rostouci oblibu sdileni pracovnich mist také ukazuje prizkum, kde tento zpusob
prace oznacilo jako atraktivni 37 % zaméstnavateld a 36% zaméstnancl
(Fleximetr, 2015b).

Mezi hlavni vyhody tohoto konceptu patfi motivace zaméstnanct, levné zavedeni
a udrzeni si talentl ve firmé. Organizace maiji ale ¢asto strach z moznych konfliktd

mezi pracovniky a vysSi administrativni zatéze.

21



2.2.3 Distancni prace

Distan¢ni prace predstavuje takovy pracovni rezim, kde zaméstnanec nedochazi
pravidelné na pracovisté, ale pracuje z domova, u zakaznika apod. Distancni
prace by neméla byt zaménovana za domaci praci, kde je ¢lovék placen od kusu —
napfiklad navlékani koralku (Foot, Hook, 2002).

Distanéni zpusob prace mize mit mnoho variant, kdy zaméstnanec musi byt
dosazitelny béhem své bézné pracovni doby nebo jen v ur€itou dobu, pfipadné
dochazet na pracovisté urcité dny (Koubek, 2009). Vzdy zalezi na dohodé mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Samotna prace pak probiha hlavné

prostfednictvim telefonu, faxu, pocitace a internetového pfipojeni.

Bézné se mizeme setkat s pojmy homeworking, teleworking nebo home office.
Vyrazy homeworking a home office poukazuji na fakt, Ze prace je vykonavana
z domova. Vyraz teleworking se sklada ze dvou slov a to z feckého ,tele“ coz
znamena ,daleko” a anglického ,work“ neboli ,prace®. Pod slovem teleworking se

neskryva tedy pouze prace z domova, ale prace odkudkoliv mimo pracovisté.

Zakonik prace neobsahuje pojem prace z domova Ci prace na dalku. Na praci
zdomova se uplatiuje ustanoveni § 317, kdy zaméstnanec nepracuje
na pracovisti zaméstnavatele. Jedna se o standardni pracovni pomeér, ale
nevztahuje se na néj uprava rozvrzeni pracovni doby. Jelikoz v legislativé neni
pfima uprava této prace, tak se sjednavaji konkrétné podminky pfimo v pracovni
smlouvé, interni smérnici pfipadné inominatni smlouvou®. Zaméstnanci nepfislusi
mzda, plat nebo nahradni volno za prfesCasy a za praci o svatcich. Priplatek
zaméstnanci nalezi ale v pfipadé prace o vikendu nebo v noci (DousSova, 2015).
Nyni se chysta novela zakoniku prace, kde by jiz prace z domova méla byt
definovana. Zaméstnavatel by mél povinnost poskytnout zaméstnancum pracovni
vybaveni a uhradit technické a energetické naklady. Dale by mélo dojit
k upfesnéni podminek BOZP v pfipadé prace z domova. Pracovniki by se pak
dotkla zména v povinnosti chranit firemni data (Hovorkova, 2016). Novela
zakoniku je zatim v pfipominkovém fizeni a na jafe 2017 by méla byt projednana

vladou. Dle mého nazoru v pfipadé schvaleni novely zakona v této podobé muze

% Jedna se o nepojmenovaneé smlouvy, které nejsou v zakoné vyslovné upravene.

22



dojit k omezovani nabidek prace z domova zaméstnavateli z divodu vyS$Sich
nakladu.

Nasledujici tabulky shrnuji vyhody a nevyhody prace z domova z pohledu
zameéstnance a zameéstnavatele.

Tab. 2 Vyhody a nevyhody prdace z domova z pohledu zaméstnance.

Vyhody pro zaméstnance Nevyhody pro zaméstnance

Naklady na vytvoreni vlastniho
pracovniho mista a naklady na
pracovni prostiedky.

Uspora &asu a nakladil, nebot odpada
dojizdéni do prace.

Flexibilita. Od pracovnikl neni vétSinou

. . . vv , Ztrata socialniho kontaktu a vznik
vyZzadovano byt celou béZznou pracovni

ocitu izolace.
dobu doma. P
Moznost se starat se o domacnost a i L
d&ti Naroky na sebekazen.

Nerespektovani prace z domova
rodinou a okolim.

Ne uplné idealni komunikace s kolegy.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Zikmund (2011)

Tab. 3 Vyhody a nevyhody prdace z domova z pohledu zaméstnavatele.

Vyhody pro zaméstnavatele Nevyhody pro zaméstnavatele

Obtiznéjsi motivace zaméstnancu,
nebot manazer nema pfimy kontakt s
témito pracovniky.

Uspora nakladt na prostory, vybaveni
a energii.

Prace z domova mlze zaméstnance R
Klade vysSi naroky na management.

motivovat.
Mozny narust produktivity. Zaméstnanci Zaméstnavatel mlze ztracet pocit
vétSinou chtéji mit praci co nejdfiv kontroly nad vykony svych
hotovou. zameéstnancu.
Zuvsuie se ochota pracovat pfescas VySSi naroky na IT a telekomunikacni
ysul P P ' technologii.

Vytraci se Sifeni Spatné nalady v
kolektivu.

Moznost ziskat levnou pracovni silu.
Pracovnici mohou byt z oblasti, kde
jsou niz8i mzdy.
Zaméstnanec si pIné prizpUsobi své
pracoviste.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Zikmund (2011)
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Dle Ceského statistického Ufadu (2015a) umoztiovalo v roce 2008 praci z domova
pomoci informaéni a komunikaéni technologie® 18 % podnikd a 2,3 %
zaméstnancl takto z domova pracovalo. V roce 2014 jiz tento koncept
umoznovalo 30 % podniku a pracovalo takto 4 % zaméstnancl. Vyzkumny projekt
METR 2015 uvadi, Ze praci z domova hodnoti jako atraktivni 92 % zaméstnancu

a 40 % zaméstnavatelu (Fleximetr, 2015b).

2.3 Talent management

Lidské zdroje a jejich znalosti pro mnoho organizaci predstavuji Kkli¢
ke konkurenceschopnosti. Je zde proto nutné klast diraz na rozvoj zaméstnancu,
jejich znalosti a dovednosti. Cilem organizace by mélo byt ziskat talentované
zaméstnance, ale také neopomijet talenty, kterymi jiz disponuje (Urbancova,
Vnouckova, Smolova, 2016). Pojmy boj o talenty, &i valka o talenty, se objevuiji jiz
po roce 1990, ale samotna koncepce fizeni talentd vznikda az po roce 2000.
Organizacim v Evropé hrozi v blizké dobé& velky ubytek talentovanych
zameéstnancl, za coz mulze predevSim starnuti populace, ubyvani poctu
pracovnikll na trhu prace a zmény v oCekavani téchto pracovniki. Pokud podniky
chtéji zamezit ubytku poctu talentl, tak musi zménit jejich Fizeni. V budoucnu se
jiz firma nebude moci zaméfovat jen na zaméstnance s vybornymi vysledky
a na vedouci pracovniky. Nicméné firmy zatim talent management spojuji

predevsim s kliCovymi zaméstnanci (Zikova, 2010).

Dle prizkumu z roku 2015 je talent management v CR a na Slovensku pouze
v zaCatcich a nejedna se o prvorady zajem. Talent management je novy koncept
ve stfedni a vychodni Evropé. Pro implementaci je také vyznamna velikost
podniku. Talent management je preferovan jako moderni pfistup velkymi podniky,
kde je potfeba talentl vys$Si nez v malych podnicich. Malé a stfedni podniky tak
fesi talent management spiSe okrajové nebo vubec (Egerova, Lancari€, Eger,
Savov, 2015).

Vyznam talent managementu v CR zdlrazfiuje Horvathova (2010) ze dvou
dlvodu: starnuti populace a odliv mozku do zahranici. Jeji prlzkum vyuZiti talent

managementu organizacemi v Moravskoslezském kraji také potvrzuje nizké

3 Cesky statisticky urad definuje préaci z domova jako druh préace, kdy zaméstnanec vykonava celou
nebo Cast prace z domova a k pfedavani vysledkd své prace vyuziva informacni a komunikaéni
technologie. Zaméstnanec musi takto vykonavat svou praci minimalné pul dne v tydnu.
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uplatriovani tohoto trendu. Dle vyzkumu koncem roku 2009 uplathovalo talent
management pouze 3,8 % oslovenych firem. Nicméné celkové tyto firmy hodnotily
vyuziti talent managementu jako pfinosné. Uvadénym hlavnim dldvodem nevyuZiti
talent managementu byla neznalost o pojmu talent management a nedostatek

zdroju (finanéni, personalni) k aplikaci talent managementu.

Neexistuje Zadna jednomysina definice fizeni talentd. Jedna z moznosti jak tuto

koncepci definovat je tato:

,Rizeni talenti znamené pouZzivéni vzajemné propojeného souboru ¢innosti, které
maji zabezpedlit, aby organizace pfitahovala, udrzovala si, motivovala a rozvijela
talentované lidi, které potrebuje v souc¢asnosti a bude potfebovat i v budoucnosti.
Cilem je zajistit tok talenti a uvédomovat si, Ze talenty jsou hlavnim zdrojem
organizace” (Koubek, 2009, s. 29).

Problém ale vznika v pochopeni, co je talent. Néktefi uvadéji, ze se jedna
o vyjime€né schopného pracovnika, ktery ma znaény potencial a mize ovlivnit
vykon podniku. Toto pojeti pocita pouze s kliCovymi jedinci. Jini zastavaji nazor,
Ze kazdy pracovnik ma talent, akorat nékdo vétSi a nékdo mensi. Prispéni
k vykonnosti podniku pak zavisi i na mife rozvijeni jeho talentu (Koubek, 2009).
Koncepce fizeni talentl by ale neméla byt zaméfena pouze na jedince, ale také
na spojovani téchto talentovanych lidi do tymu a vytvafet tak talent tymu

a organizace (Koubek, 2008).

Pro efektivni praci s talenty je nutné mit strategii talent managementu, ktera bude
korespondovat se strategii organizace. Nasledné se prostfednictvim strategie
fizeni lidskych zdroji stanovi, které aktivity talent managementu se budou
realizovat. Cilem je zabezpec€it talent-pool, neboli fond talentovanych,
kvalifikovanych a oddanych zaméstnancl, ktefi jsou schopni napomahat

k dosazeni cild podniku (Horvathova, 2010).

Pro zabezpeceni adekvatniho talent-poolu jsou tfi hlavni skupiny procesl a to

ziskani, rozvoj a udrzeni talentu.
Ziskani
Nejprve musi podnik ur€it pracovni pozice, které jsou kritické pro dosazeni cill

organizace. Pokud by takovéto pozice zlstaly neobsazené, doslo by k naruseni

fungovani podniku. Organizace musi vyhodnotit, zda jiZz ma kompetentni
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zameéstnance pro tyto pozice nebo je musi nalézt. Talenty mize vyhledat jak
ve vnitfnich zdrojich tak v externich. DalSim krokem je identifikovat klicové
kompetence organizace (napf. komunikace, kreativita, inovace, technicka
kvalifikace), které jsou nutné pro uspéch podniku. Jedna se o faktory, které
zajistuji uspéch a odlisnost podniku od konkurence. Vytvofi se hodnotici Skala
a jednotlivé kompetence se ohodnoti a oboduji dle jejich vyznamnosti pro podnik.
Kazda pracovni pozice je posouzena dle hodnotici Skaly podle jeji naroCnosti.
Poté nasleduje zhodnoceni skuteCného vykonu a perspektiva potencialu
zameéstnancl. Tento systém muze byt vyuzit jak pro vyhledavani talentd uvnitf
podniku, tak zvenku. Pro zhodnoceni vykonu jednotlivcl se vétSinou pouziva
hodnotici Skala, jak zaméstnanci spliuji ofekavani. U vnéjSich zdroji se pak
hodnoti, jak si kandidati vedli v porovnani s ostatnimi. Metod pro hodnoceni
pracovnika je mnoho napfiklad: assesment center, 360° zpétna vazba &i testy
pracovni zpUsobilosti. Po zhodnoceni vykonu a potencialu zaméstnance dochazi
k vytvofeni talent-poolu. Komunikace podniku by méla vzdy probihat tak, aby
zaméstnanci védéli, ze do programu pro talenty se muze dostat kdokoliv
(Horvathova, 2010).
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Identifikace kliCovych pracovnich pozic

A 4

Vyhodnoceni potfeb novych zaméstnancu

Identifikace kliCovych kompetenci
+
vytvofeni hodnotici Skaly pro jednotlivé
kompetence

A 4

Hodnoceni vykonu a pfedpovéd potencialu
+
Vytvoreni hodnotici Skaly (5 velmi pfekracuje
ocCekavani — 1 hluboce pod oCekavanim)

A 4

Identifikace talentt

Talent-pool

Zdroj: vlastni zpracovani dle Horvathova 2010

Obr. 4 Ziskavani talentd

Rozvoj talentt

Udrzeni talentu

Programy vzdélavani a rozvoje jsou velmi vyznamné pro rozvoj talentd.
Zabezpecuji prohloubeni a rozSifeni dovednosti a schopnosti, které jsou nutné
pro dosazeni cilli organizace. ZvySuje se oddanost talentovaného personalu,

nebot se jedna o prilezitost profesniho ristu a postupu (Armstrong, 2008).

DalSim procesem je si zaméstnance udrzet, aby neméli sklon odchazet a chtéli

pracovat. Pro tyto ucely by se podnik mél

VvV organizaci

zaméstnavatelem a vytvaret ,skvélé pracovisté®.
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Armstrong (2008) uvadi, ze hlavni faktory ovlivriujici stabilizaci jsou:
e povest spoleCnosti,
e ziskavani, vybér a rozmistovani pracovnikd,
e styl vedeni lidi,
e prilezitosti rozvoje a vycviku,

e uznani a odménovani.

2.4 Management diverzity

Rostouci globalizace a starnuti populace vyzaduje vysSi interakci mezi lidmi
z odliSnych prostiedi. Tito lidé jsou rlzni — maji riznou kulturu a zvyky a proto zde

vznika prostor pro tzv. diversity management.

Diverzitu mazeme prelozit jako rozmanitost &i riznorodost a sklada ze Ctyr vrstev:
osobnost, interni dimenze, externi dimenze a organizacni dimenze (Gardenswartz,
Cherbosque a Rowe, 2008). Jadrem tohoto modelu je osobnost, ktera predstavuje
vrozené vlastnosti. Vnitfni dimenze jsou aspekty naseho Zivota, na které mame
maly nebo zadny vliv. Vné&jSi dimenze popisuje vlivy spoleCnosti a vlastni Zivotni
zkusenosti. Ctvrtad posledni vrstva zahrnuje postaveni a zku$enosti v ramci

organizace (Diversity institute, 2016).
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Gardenswartz a Rowe (2003) in Gardenswartz, Cherbosque a Rowe
(2008)

Obr. 5 Urovné diverzity

Podstatou diverzity managementu je uznani, akceptovani a ocenéni rozdild mezi
lidmi. Jedna se o manazersky pfistup, ktery prosazuje riznorodost na pracovisti,
¢imz se dosahuje vySSi vykonnosti organizace. Management rlznorodosti se
promita do rliznych oblasti vdaném podniku a zalezi na konkrétnim pfistupu

manazera (Teturova, Brodsky, 2008).

PFistup k zavadéni diverzity se v pribéhu historie ménil. V letech 1960 a 1970
vznika opatfeni k zajiSténi rovnopravnosti. Jednalo se o vytvoreni odliSného
pfistupu organizaci k znevyhodnénym skupinam pfi jejich zaméstnavani. Vytvari

se antidiskriminacni politika, kterd se zaméfuje pFfedevSim proti diskriminaci
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z hlediska pohlavi, véku a etnické pfislusnosti. Poté nasleduje obdobi ocenujici
odliSnosti, kdy diky cilenému vzdélavani vznika pozitivni postoj k otazce diverzity.
Posledni fazi je fizeni diverzity, které vznika na konci 20. stoleti. Diverzita je
prubézné a cilené realizovana ve firmach. V organizacich je diverzita vitana
a maximalizuje se potencial lidi s riiznymi schopnostmi (Cermakova, Kfizkova,
2015).

Uvadi se tfi hlavni argumenty pro diverzitu. Prvnim je, ze pokud podniky chtéji byt
konkurenceschopné, tak potrebuji nejlepsSi talenty na trhu a tak se musi se
pfipravit na rostouci rlznorodost pracovnich sil. Zadruhé globalni ekonomika
vyZaduje, aby organizace mély riznorodé pracovni sily, ¢imZ mohou ucinnéji Fesit
velkou rozmanitost zakaznické zakladny. Tato rlznorodost muze tedy vést
ke zvySeni podilu na trhu. Tretim argumentem je, Ze diverzita rozpoutava
kreativitu, inovace a lepSi feSeni problému (Konrad in Jayne, Dipboye, 2004).
Mimo tyto tfi argumenty je Fizeni diverzity zpusob, jak pfijatelné FeSit otazku ras

a pohlavi (Jayne, Dipboye, 2004).

Mnoho spole¢nosti jako IBM, Toyota nebo Coca-Cola vyuzivaji diverzitu
k proniknuti na dosud neobsazené trhy a k porozuméni zakazniki. Coca-Cola
vyuzila svoji diverzitu pro rozvijeni trhu s hispanskou komunitou a zvySila tak
prodej svych nealkoholickych napoju. Dealer automobild Longo Toyota najal
prodejce, ktefi mluvi rGznymi jazyky, aby mohli |épe obslouzit svoji rlznorodou
klientskou zakladnu. Tyto postupy napomohly organizacim si zajistit nove trhy a to

pfi zachovani si sou€asnych trh (Washington, 2008).

Sokolovsky (2009) uvadi osm kroku pro zavedeni a realizaci managementu

diverzity:

1. Rozhodnuti o managementu raznorodosti — realizace managementu
diverzity musi byt schvaleno vedenim a musi se aktivné ucastnit zmén
managementu. Vymezi se Casové, finanéni a prostorové prostfedky pro realizaci.
Pfi schvaleni zavedeni fizeni diverzity musi probihat vnitini i vnéjSi komunikace

o0 tomto rozhodnuti.

2. Stanoveni kompetenci — zapojeni vedouciho diverzity, zajmovych skupin
a kompetentnich grémii. Zahrnuti vSech funkcionalnich oblasti. Jednotlivé aktivity

musi byt koordinované. Vytvafi se motivacni systémy. Vedouci pracovnici jsou
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hodnoceni dle fizeni diverzity a management diverzity se stava soucasti jejich
tréninkad.
3. Analyza organizace - analyzuje se kultura v organizaci, napfiklad

prostfednictvim anket ohledné spokojenosti, diskriminace apod. Dale probiha

analyza v oblasti personalistiky, zakaznikd, vyroby a vefejné Cinnosti.

4. Definovani fizeni riznorodosti v daném podniku — rozvijeni pochopeni

fizeni diverzity. Vytvareni souvislosti mezi strategii organizace a fizeni diverzity.

5. Vyvoj a stanoveni cilti — navrh strategie s ohledem na vysledky analyz a cile

organizace. Vytvoreni realizovatelnych cild.

6. Provedeni potiebnych opatieni k dosazeni cili — pfiklady opatfeni: vyvoj
prirucek, tvorba programd najimani zohlednujici diverzitu, vzdélavani, systémy

mentoringu atd.
7. Interni a externi komunikace — komunikace se véemi stakeholdery.

8. Vyhodnoceni — vyhodnoceni vysledkll na zakladé dotazniki a rozhovora.

Vyhodnoceni nakladl a vynosua. Upraveni cill a opatfeni.

V praxi je realizace zavisla na rliznych faktorech jako je obchodni odvétvi, velikost

podniku, dostupné prostfedky nebo vznikla ohniska konfliktd, které je nutné Fesit.

V ramci CR existuji zakony a normy, jejichz ukolem je potlagit diskriminaci
na pracovisti. V této oblasti také puUsobi Evropska unie a vysledkem téchto
snazeni je ruznorodost na pracovisti. Nékteré podniky se vénuji diverzité
nad ramec zakond. V Ceské republice se Fizeni diverzity zaginaji vénovat
predevSim velké podniky a jedna se o pomérné neznamy pojem. Vznika zde
prostor nejenom pro nadnarodni podniky, ale také pro menSi firmy. VyuZiti
diverzity managementu je ve velké mife zavislé na diverzité obyvatelstva
Ceské republiky. Po vstupu CR do Evropské unie diverzita obyvatelstva stoupa
a vytvari se tak tlak na jeji fizeni. Tento rlst zpusobily pfedevSim dva faktory:
zvySovani poctu cizincl vyskytujicich se na ¢eském trhu prace a pfizpUsobeni se
legislativé EU. Vysledkem je vySSi genderova rovnost, otevirani moznosti

zdravotné hendikepovanym, Ci lidem s odliSnou sexualni orientaci.

Jedna z nejCastéji zminovanych problematik je gender. Tato problematika vychazi

vvvvvv
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existuji pfedevsim rozdily ve vySi platu/mzdy Zen a muzu a rozdily v zachazeni se
zaméstnanci. Dale se Zeny Casto setkavaji se sklenénym stropem (Jifincova,
2011). Dle Ceského statistického Gfadu byla v roce 2014 priimérna hruba mésiéni
mzda Zen 23 421 K&, u muzl pak 29 858 K&. Obdobné na tom je median mezd —
Zzeny 20 888 K& a muzi 24 904 K¢. Podil primérné mzdy Zen na prumérné mzdé
muz( byl tedy vroce 2014 78,4 % a podil medianu mezd pak 83,9 % (Cesky
statisticky ufad, 2015b). Dle nasledujiciho grafu zatim nedochazi k vyznamnému

vyrovnavani praimérnych mezd a medianu mezd mezi muzi a Zenami.
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Cesky statisticky Gfad, 2015b

Obr. 6 Podil priimérné mzdy a medianu mezd

Dalsi problematikou jsou vékové rozdily. Pramérny vék obyvatele CR byl v roce
2015 41,7 let. (Cesky statisticky ufad, 2015c). Nicméné v roce 2009 to bylo jesté
40,5 let (Cesky statisticky ufad, 2009). Zde je patrné starnuti populace a nelze
odekavat, Ze se tento trend bude ménit. Otevira se tedy v CR otazka Fizeni této

diverzity a delSiho produktivniho véku.

Vék ma pravdépodobné vliv i na primérnou mzdu. Dle ministerstva prace
a socialnich véci byla za 1. pololeti 2016 nejvy$Si hruba primérna mzda ve
vékové skupiné 30-39 let a nejnizSi ve vékové skupiné do 20 let (Ministerstvo

prace a socialni véci, 2016).
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Globalizace vytvafi na trhu prace vysSi etnickou rozmanitost. To se tyka takeé
CR, kde pocet cizincti roste. Dle nasledujiciho grafu se poget cizincl od roku 1996
do roku 2015 vice nez zdvojnasobil (Cesky statisticky Gfad, 2015d). Trend rdstu
cizincu narusil pouze rok 2008, kdy byla ekonomicka krize. Zlomovy rok je také
2004, kdy CR vstoupila do EU.

Pocet cizincu
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Cesky statisticky ufad, 2015d

Obr. 7 Poéet cizinct v CR

V roce 2015 bylo v CR nejvice ob&ant Ukrajiny, Slovenska, Viethamu, Ruska
a Némecka (Cesky statisticky ufad, 2015e).

Hendikepovani v CR maji zvySenou podporu na trhu prace. Dle zéakonu
0 zaméstnanosti €. 435/2004 Sb. § 81 musi zaméstnavatelé s vice nez 25
zaméstnanci zaméstnavat osoby se zdravotnim postizenim a to v podilu 4 % na
celkovém personalu. Nicméné zdravotné postizenych je vice nez 4 % z celkové

populace CR (Jifincova, 2011).

Jednou ze spolecnosti v CR, kterd se diverzitou v organizaci zabyva je
Ceska spofitelna. Diverzitu predstavuje jako nepostradatelnou soudast jejich
spoleCnosti. Cile diverzity uvadi ve svém programu ,Diversitas®, ktery ma zajistit
rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem a rovné pfilezitosti pro své

zameéstnance a zaméstnankyné. V ramci projektu zajiStuji adekvatni podminky
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pro navrat rodi€d z matefské a rodiCovské dovolené, pomahaji zdravotné
postizenym a jinak znevyhodnénym zaméstnancim, podporuji rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem, zajistuji rovnost v po¢tu muzli a Zen na vedoucich
pozicich a podporuji mezigeneraéni dialogy v podniku (Ceska spofitelna, 2013a).
Jeden z projektd je "Gender — Rovné prilezitosti", ktery je zaméfen na podporu
a rozvoj zen na vedoucich pozicich a Zzen s potencialem byt na téchto pozicich.
Snazi se identifikovat talentované Zeny a zajistit pro né rozvoj. Hlavni aktivity jsou
mentoring, networking, workshopy a moznost zapojeni do programu Equilibrium?*.
Erste group, ktera vlastni Ceskou spofitelnu si stanovila interni cil mit 35 % Zen
v dozoré&i radé a ve vrcholovém managementu do roku 2019 (Ceska spofitelna,
2013b).

2.5 Big Data

S rozvojem technologii se méni zpusob prace a to pfedevsim v oblasti personalni
prace. Organizace denné vytvofi velké mnoZstvi dat a vznika tak otazka jak tyto
tzv. big data sdilet a vyuzit ve svUj prospéch. Diky analyze dat Ize zjistit, kdo ma
jak vysoky potencial, €i kdo potfebuje coaching. Diky tomuto vyhodnoceni se lze

vyhnout problémiim v oblasti HR dFiv, nez vzniknou (Cervenkova, 2015).

Lidé berou za normalni, ze firmy jako Google, Netflix a Amazon shromazduji
obrovské mnoZstvi dat, aby nas mohly Iépe obslouzit. Mnoho firem tak vi vic
o svych zakaznicich nez o svych vlastnich zaméstnancich. Naklady
na zameéstnance ale predstavuji vice nez polovinu nakladd organizace a vice nez
80 % nakladu v oblasti IT a kancelafské prace. To je hlavni impuls k vyuzivani big
data a dozvédét se tak vice o svych zaméstnancich, aby pracovali efektivngji
a byli produktivngjsi (Smit, 2015).

Tlak na shromazdovani a sdileni informaci vytvafi pfedevSim liniovi a projektovi
manazefi, ktefi chtéji mit veSkera data pro sva rozhodnuti ohledné fizeni jejich
tymt. Ukolem personalni oddéleni je mit kompletni, aktualni a dosazitelna data
v elektronické podobé. Pro tyto ucely vznikaji zaméstnanecké portaly, kde jsou

informace odkudkoliv dostupné on-line. Tyto portaly Cerpaji data z firemnich

4 Equilibrium je program zajistujici podporu vybranym zenam pro zvySeni jejich poctu ve
vrcholovém managementu a pfedstavenstvu.
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informacnich softward. JelikoZz se jedna o citliva data, tak musi byt definovana

pristupova prava, aby nebyl umoznén neopravnény vstup (Kadlec, 2015).

Schopnost analyzovat a interpretovat tyto velké objemy dat roste diky novym

nastrojum, které se dostavaiji na trh a stavaji se stale chytrejSimi.

Technologie nikdy nenahradi kvalifikované HR personalisty, ale muze pomoc

v rozhodovani a zefektivnit provoz. Poslednimi trendy v Big Data jsou (Biro, 2016):

1. Statistiky, které vypadaji dobfe, ale nemaji Zadny vyznam ¢&i nejsou pochopeny,
mizi. Kvalita zaCina prebijet mnozstvi, jak spoleCnosti pfilakavaji vice datovych
analytikd a trénuji zaméstnance k pouziti analytickych programu. Lidé se zamérfuji

na strategické vyuziti téchto dat a také na to, jak a ktera data by méla byt sbirana.

2. Predikéni analyzy jsou stale chytfejSi. Tyto analyzy muazou byt nastrojem
pro celé podnikani. Analyzy poskytnou pohled do zaméstnaneckych vyhod,
propagace a fizeni talentd pro hlubsi prognézovani. Napfiklad mohou byt pouzity

pro zméfeni ucinnosti vzdélavacich kurzu.
3. Nastroje pro analyzu jsou stale jednodussSi a i cenové dostupnéjsi.

4. ZvySuje se duraz na lidsky kapital. Tézko se finanéné vyjadii cena daného
pracovnika, ale analyzy to CasteCné umoznuji. Lze pfidélit finanéni hodnoty
pro jednotlivé ukoly nebo zjistit finanéni dopady na podnik v pfipadé odchodu

zameéstnance.

5. Senzory nabizi nové perspektivy. Data mohou byt sbirana monitorovacimi
systémy, odposlechy a samotny internet nabizi nové moznosti. Napfiklad
v zemédélstvi je mozné ziskavat informace o stroji, o plodinach a vykonu zafizeni.
Firma HoneyWell a Intel vyuziva senzory pro monitorovani bezpecnosti
zaméstnancu. Tyto data jsou pak vyuzita pro zlepSeni dodrzovani predpisu.

6. Vznika poptavka po talentech pro analytické potreby.

Mezi hrozby ve vyuzivani dat patfi novodobi luddisté. Podnikovi analytici nejsou
dostate¢né pfijimani od svych kolegl z personalniho utvaru. Analytici jsou
v mnoha pfipadech ignorovani nebo dokonce shazovani, nebot jsou vnimani jako
osobni hrozba. Bézni zaméstnanci v HR nemaji zkuSenosti, dovednosti nebo
dostateCnou matematickou gramotnost, aby byli schopni se zapojit do debaty

s analytiky. Pfi své praci vyuzivaji pfedevS§im meékké dovednosti jako je budovani
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vztahl a zkuSenosti zaloZzenych na intuici. Vznik datovych analyz vnimaji jako
hrozbu pro svou momentalni pracovni pozici a dlouhodoby kariérni postup. Druha
hrozba je uplatfiovani téchto dat. Musi existovat zplasob vyuZiti informaci
ve specifickém kontextu, tak aby dochazelo k zlepSovani rozhodnuti v organizaci.
Pro uspéSnou HR analyzu je nutné Fidit Cinnosti dle obchodnich problémd,
kde mohou byt poznatky vyuzity k fizeni vykonnosti podniku. Pokud zacne
analyticky projekt tim, ze se sbiraji veSkera data, tak nejspiS nikdy nebude ani
dokoncen. Je dulezité si vymezit relevantni data ke konkrétnimu problému (Holley,
2013).

Big data predstavuji nastroj pro lepSi pohled na podnik, ale je vzdy nutné brat
ohled na kulturu v podniku. Jsou organizace, kde vyuzivani HR dat bude brano
jako pouha zbran ke kontrole, kdy dochazi ke ztraté soukromi a slouzi pouze
k trestani zaméstnancl. V pozitivni pohledu big data mohou byt vnimana jako
nastroj ke zvySeni efektivity organizace a zvySeni produktivity. Je tedy nutné

zohlednit mozné negativni dopady (Smit, 2015).

Vyuziti big data mizeme rozdélit na nékolik fazi dle analytickych schopnosti
v dané organizaci. Prvni faze je pouhy reporting, ktery se zabyva napfiklad
fluktuaci zaméstnancu, kolik lidi zaméstnavame a kde. Druha faze je jiz popis
situaci dle potfeb nebo jednoduché analyzy, které se muzou zabyvat napfiklad
jaké oddéleni, nebo tymy jsou zodpovédné za obrat firmy. Vyuzivaji se
jednoduché dotazy a tabulky. V tfeti fazi se muze zkoumat, zda obrat firmy je
zavisly na typu pracovniho mista a lidé jsou zaméstnani na mistech, kde je vysoka
Cast obratu firmy nebo je to zpusobeno vedenim. Pro tyto ucCely se vyuziva
napriklad regresni analyza. Ctvrta etapa zahrnuje prediktivni analytiku, ktera maze
poukazat na lidi, ktefi mohou spoleCnost opustit a pfipadné dopady na podnik.
V posledni fazi je nutné zakotvit predikce a statistické modelovani pfimo
do rozhodovaciho procesu, coz mulze usnadnit proces rozhodovani, zda
zameéstnat €i ne. Organizace mUze byt v riznych fazich u riznych otazek (Reilly,
Tamkin, 2014).

36



1. standardni reporty.
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Y

5. automatizované rozhodovani.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Reilly, Tamkin (2014)

Obr. 8 Faze vyuziti big data

Big data se stavaji cennym aktivem a jejich vyuziti bude hrat zasadni vyznam
pro podniky, aby mohly u€inné konkurovat. Organizace, které pochopily a pfijaly
vyuzivani téchto dat, zvysily vykonnost podniku. Zde je ale nutny i pfesun
v myS$leni, mnoho organizaci nerozhoduje na zakladé ziskanych dat, ale pouze dle
sveho instinktu. Big data v HR umozni byt vic pfedvidavy, nez pouze reagovat
najiz vzniklé problémy. Prediktivni modelovani na zakladé ziskanych dat
umoziuje se vyvarovat potencialnim problémim. V HR oblasti se nejCastgji
zkoumaiji dalezité faktory najimani, udrzeni a zvySovani vykonnosti zaméstnancu

(Harvard Business Review, 2013).

Big data jsou v Ceském prostiedi zatim vyuzivana jen skromné. Personalisté se
zatim ucCi pracovat s velkymi objemy dat, které jsou shromazdovany. Zde je
potencial k tomu, jak pfedchazet zbytecné vynalozenych prostfedkl a zduraznit
pozici HR ve firmé, ktera neni v Ceském prostiedi pfili§ silna (Niedermeierova,
2016).
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Dle Pavla Sisky z Deloitte je obrovsky potencial big data nevyuzit. Pfes 70 %
vyrobnich firem v CR nevyuziva datovou analytiku a témé&f 30 % ani nevi co big
data predstavuji. Ve spolecCnosti vétSinou nikdo datové analytice nerozumi. Data

nejsou nijak zpracovana a tento trend se ignoruje (Hasa, 2016).

2.6 Personalni marketing

Nedostatek kvalifikovanych pracovnikd si vyZaduje nové metody a pfistupy.
Jednim z nich je personalni marketing. Jedna se o marketingovy pfistup v oblasti
lidskych zdroji. Vyuziva se pfedevS§im pro ziskavani, formovani a udrzeni
potfebné kvalifikované pracovni sily. Dale jde o poukazani na kvality firmy

a budovani dobré povésti (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009).

Potencialni zaméstnanec je pro personalisty klientem, o kterého se uchazi
i konkurenéni firmy. Ukolem personalniho Utvaru je dé&lat maximum pro ziskani

a udrzeni talentovanych zaméstnancu.

Pokud personalni marketing funguje spravné, tak firmé vznika vyhoda na trhu
prace a netrpi nedostatkem pracovnikl. Pro tyto ucely se vyuziva marketingovy
mix. Nastroje marketingové mixu mazeme rozdélit do &tyf skupin 4 P (Styblo,
Urban, Vysokajova, 2009):

1. Product predstavuje pracovni misto a jedna se o zakladni nastroj mixu
personalniho marketingu v pfipadé, Ze podnik chce obsadit konkrétni pracovni

misto.

2. Price je motivace a odména za praci. Pracovni cinnost je vykonavana
na zakladé motivace. Samotna odména (mzda, prémie apod.) urCuje cenu
pracovni pfilezitosti. Dllezité je, jak funguje odménovaci systém, jaka je struktura

celkové odmeény a jaka jsou pravidla pro odménovani.

3. Place neboli podnikova kultura. Jedna se o misto, kde bude vykonavana prace.
Potencialni zaméstnanec ma moznost volby, kde bude pracovat a proto je

vyznamna podnikova kultura a image firmy.

4. Promotion je samotna prezentace konkrétni pracovni nabidky firmy. Nabidka by
méla byt jasna a srozumitelnd a navazovat zajem uchazeCu o praci.

Pro zvefejnéni nabidky prace muze firma vyuzit rdzné formy, které zavisi
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na mnoha faktorech, jako je atraktivita profese, zdroj potencialnich uchazecu

apod.

Uchazeci o praci se snazi prodat sami sebe a kupuiji to, co jim nabizi dany podnik.
Organizace by se tedy méla zaméfit na to, co prodava, aby byla schopna ,prodat®
pracovni misto. V téchto pfipadech Ize vyuzit prizkum postoju a nazoru
soucCasnych zaméstnancl pro lepSi obraz podniku a nasledné pfilakani uchazecu
o praci. Ziskané informace mohou byt pouZzity pro inzerovani, k pfipravé material(

a pfi pohovorech s uchazeci (Kocianova, 2010).

Dulezitym prvkem personalniho marketingu je dobra zaméstnavatelska povést.
Povést napomaha nejen ziskat nové zaméstnance, ale také si je udrzet.
Vyznamny vliv na povést organizace ma jeji prezentace na trhu prace, ktera
zahrnuje sponzoring, zpUsob inzerce pracovnich mist, spoluprace s médii,
Skolami, personalnimi agenturami atd. Dllezitym faktorem je i personaini politika,
ktera predstavuje systém odménovanim, osobni rozvoj, pracovni podminky aj.
(Kocianova, 2010)

Existuji mnoho studii udé&lujici ocenéni nejlepsi zaméstnavatel. V Ceské republice
je to napfiklad spole€nost Aon Hewitt, ktera se zabyva praci s lidskymi zdroji
a organizuje studii Aon Best Employer, do které se mohou zaméstnavatelé zapojit.
Vysledky jsou urCovany nazorem zaméstnancu dané spolecnosti. Nazory jsou
sbirany prostfednictvim sady otazek a jsou zamérfeny na Ctyfi ukazatele: mira
motivovanosti, vedeni lidi, kultura vysoké vykonnosti a znatka zaméstnavatele
(Aon Hewitt, 2015).

Zapojeni do téchto studii mize napomoct zlepsit povédomi o spole¢nosti. Ziskané
informace mohou byt vyuZity pro porovnani s konkurenci a zpétna vazba
zaméstnancl poskytne voditko pro zvySeni vykonu pracovnikl. Samotné ocenéni
zviditelni spoleCnost a napomlze zaujmout potencialni zaméstnance

na pracovnim trhu.

Pro urCeni optimalni interni a externi strategie organizace v oblasti personalniho
marketingu se vyuziva personalni vyzkum. U interniho trhu prace je nutné zjistit
motivaéni faktory, dilezité hodnoty pro zameéstnance, dlivody nepfitomnosti
a fluktuace zaméstnancu. Externi strategie vychazi z potfeb a ocekavani

potencionalnich zaméstnancu (Polakova, Hauser, 2003).
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Dle Ceského statistického Ufadu (2016) byla obecna mira nezaméstnanosti v CR
ve 2. Ctvrtleti roku 2016 3,9 %. Pro firmy se stava slozité najit kvalifikovanou silu
a vznika tak fenomén pasivniho kandidata. Jedna se o takového potencialniho
pracovnika, kterého musi firma sama oslovit, nebot sam praci nevyhledava.
Pokud firma dokaze zaujmout kandidata tak, Ze si sam vyhleda informace
0 podniku, musi si tento zajem udrzet. Z téchto divodl je pro Ceské podniky
dilezité pracovat na personalnim marketingu. Pasivni kandidati tvofi 75 %
ekonomicky aktivniho obyvatelstva v CR. Pouze 15 % zaméstnanc( je spokojeno
tak, Ze by o zméné pracovniho mista neuvazovali. 60% zaméstnancu je tedy
ochotno zvazit zménu, ale nemaji zajem aktivné vyhledavat a uchazet se o novée
pracovni nabidky. Tato vétSina oCekava, az si je zaméstnavatel najde sam. Pouze

25 % lidi v CR se o novou praci zajima a jsou aktivni v jejim vyhledavani.

Webové stranky maji dle prazkumu 10 vtefin na osloveni navstévnika. Pokud se to
firmé nepovede, tak Sance, Ze si lidé oteviou stranku znovu, je minimalni.
V pfipadé Ze se jedna o stranky nabizejici volné pracovni pozice a vytvarejici
v posledni dobé hledaji inovativni zplsoby osloveni kandidat(, aby se odliSily

od konkurence.

Stale vice vyuzivanou formou osloveni potencialnich zaméstnancu je kariérni
video. Jedna se o zajimavou formu prezentace kultury podniku, nahledu na bézny

den pracovnika spolec¢nosti apod. (HR News, 2016).

2.7 Motivace a odménovani pracovniki

Motivace a odménovani pracovnikl jsou pojmy, které jsou si velmi blizké, ale
pfesto zde existuji rozdily. Motivacni nastroje nemuseji byt financni ¢i hmotné
amaji slouzit ktomu, aby pracovnici plnili ukoly a pozadavky organizace.
Za samotnou motivaci je zodpovédny vedouci. Financni odménovani ma slouzit
k zvySovani vykonu pracovnik(, ale také pro jejich ziskani a udrzeni. Nejedna se
pouze o podporu vykonu. Dochazi tedy k ¢aste€nému prekryvani finanéniho

odménovani a motivace (Urban, 2013).
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2.7.1 Motivace

Organizace se zajimaji o to jak dosahnout vysokého vykonu lidi, proto se stale
vice soustfedi na nejvhodnéjSi zplsoby motivovani pomoci nastroju, jako jsou

stimuly, odmeény, vedeni lidi, prace kterou vykonavaji a mista kde ji vykonavaji.

Procesem motivovani se zabyvaiji teorie motivace. Organizacim pfinasi odpovéd
na otazku, pro€ se lidé chovaji v praci ur€itym zplsobem a jak povzbudit lidi
k tomu, aby vyuZili schopnosti pro naplnéni cild podniku. Popisuji faktory
ovliviiujici spokojenost pracovnikl a jejich vliv na vykon. Pfistupy k motivaci lidi

ale nelze generalizovat. Lidé maiji rizné potifeby a stanovuji si rizné cile.

Motivace muze pochazet z vnititku nebo vnéjsku. V pfipadé vnitini motivace se lidé
motivuji sami, tim Ze vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potfeby a nebo jejim
prostfednictvim dosahuji svych cil(. Vnéjsi motivaci ma na starost management
prostfednictvim pochval, odménovani atd. Ve vétsiné pfipadl je vnitini motivace

dlouhodobé&jsi nez vnéjsi (Armstrong, 2008).

V poslednich letech se vyuZiva rotace prace, rozSifovani prace a obohacovani

prace, aby se prace stala pro zaméstnance motivacni diky jeji rozmanitosti.
Motivac€ni teorie

Motivacnich teorii existuje cela fada. V nasledujici ¢asti jsou popsany dvé vybrané

teorie: Maslowova teorie potieb a expektacni teorie.
Maslowova teorie potreb

Jedna se o nejznaméjsi klasifikaci potfeb. Dle Maslowova existuje pét kategorii
potreb, které lze aplikovat na vSechny lidi. Dle této teorie by mély byt nejdrive
uspokojeny niz§i potfeby a az poté se mulzou aplikovat vysSi. Potfeba
seberealizace ale nemulze byt uspokojena nikdy. Vzdy budou existovat nova prani
(Armstrong, 2008).
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Potfeby seberealizace

Potreba uznani

Socialni potfeby

Potfeby bezpeci

ExistencCni potieby

Obr. 9 Maslowova hierarchie potreb

Maslowova hierarchie potfeb je €asto kritizovana kvuli své rigidité. Lidé jsou ruzni

a jejich priority mohou byt rozdilné.

Plaminek (2007) o pfipadnych alternativach k Maslowové hierarchii potfeb ale
pochybuje. Dle jeho nazoru komunity, které mély jiné hodnoty a Zily izolované,
jsou nyni silné ovliviiovany po vpadu ,maslowovskych kultur. Dochazi tak
k osvojovani vzorce chovani. OdliSné uspofadani potieb nema psychologicky
puvod, ale socialni, kterym muaze byt napfiklad tlak kmenovych zvyklosti. Presto
shledava v této teorii néco prehlizeného, nebot lidé dokazi jednat v rozporu se

takove Cinnosti, kterymi se poskozuji — koureni, pfejidani €i brani drog.

Lidé tak davaji pfednost pfijemnym pocitlim pfed ostatnimi potfebami. Pokud jsou
pocity pfijemné, tak lidé cinnost opakuji, aby si je navodili znovu. V pfipadé
nepfijemnych pocitd se lidé €innosti vyhybaji. Plaminek (2007) proto Maslowovu
pyramidu doplfiuje nultym patrem ,pfijemné pocity“. V podnikové praxi je tedy
nutné tyto pfijemné pocity u zaméstnancu vytvaret v pfipadé dosahovani dobrych

vysledkl pro spole€nost.
Expektacni teorie

Expektacni teorii zvefejnil Victor Vroom v roce 1968 a nezabyva se obsahem
motivace, ale zaméfuje se na jeji proces. Cilem teorie je vysvétlit, jak se lidé

rozhoduji. V pfipadé akce pracovnik uvazuje o tfech nasledujicich faktorech:
1. Valence — jaka je atraktivita pfipadnych vysledku?

2. Instrumentalita — vedla by akce k vysledkim?
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3. Expektace — jaka je pravdépodobnost, Ze pracovnik je schopen provést akci?

Valence predstavuje subjektivni hodnotu a expektaci a instrumentalistu Ize vyjadfit

jako pravdépodobnost. Nutkani k akci je sou¢inem vSech tfi proménnych viz (1).
Nutkani k akci = Valence X Instrumentalita X Expektace (2)

Znamena to, ze pokud je jedna z proménnych nulova, tak i celkova motivace je
nulova. Manazefi tedy musi zadavat takové ukoly, které jsou zaméstnanci schopni
zvladnout, v pfipadé, Ze ukol zaméstnanci zvladnou tak musi byt odménéni a musi
poskytovat takové odmény, které jsou pro zaméstnance atraktivni (Arnold,

Silvester, Patterson, Robertson, Cooper, Burnes, 2007).

2.7.2 Odménovani pracovnikt

Zameéstnavatel prostfednictvim odmény ocenuje vykon jednotlivych zaméstnancu
a stimuluje zaméstnance k dosahovani pozadovaného vykonu a to pomoci
penézitych (plat, mzda, odména) a nepenézitych (pochvala, rozvoj, lepsi pracovni

prostfedi atd.) forem odménovani.

Béznymi pouzivanymi formami mzdy jsou: ¢asova mzda, ukolova mzda, provize,
prémie, osobni hodnoceni a podil na vysledcich hospodareni. Casova mzda je
zakladni mzdova forma a nejCastéji se pouziva hodinova nebo mésicni mzda.
Ukolovéd mzda je také zakladni mzdova forma. V tomto pfipadé je mzda zavisla
na vykonu pracovnika, ktery plni stanovené normy vykonu. Vyuziva se norma
Casu, tedy Cas potfebny na jednotku produkce nebo norma mnoZstvi, kdy je
stanoveno mnozstvi produkce za jednotku €asu. Provize pfedstavuje doplikovou
mzdovou formu. Mzda je zavisla na prodanych kusech zbozZi nebo poskytnutych
sluzbach. Prémie je doplhkova forma mzdy vyplacena jednorazové nebo
pravidelné a ve vétSiné prfipadu jsou pevné stanovena pravidla pro vyplacené
prémii. Osobni ohodnoceni je doplfikova mzdova forma zaloZzena na hodnoceni
zaméstnance. Podil na vysledcich hospodareni je také doplfikova mzdova forma,
kdy zaméstnanci jsou ocenéni za podil na dosazeném vysledku hospodareni
(Sikyf, 2012).

Mzda je zavisla na mzdovych faktorech, které mohou byt vnitini a vnéjSi. Mezi

vnitini faktory patfi pozadavky pracovniho mista, vysledky prace zaméstnance,
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pracovni podminky atd. VnéjsSi faktory souvisi se situaci na trhu prace, zakony

a kolektivnim vyjednavani (Koubek, 2009).

Podniky orientované na vykon hledaji nové pfistupy Kk fizeni, aby zlepSily
dlouhodobou vykonnost. Vysledkem je navazani hmotnych stimuld na vykon.
Historicky je v kontinentalni Evrop& mnoho socialnich opatfeni, mzdové struktury
vychazeji z kolektivnich jednani a dohody o mzdach jsou zalozeny na principu
rovnosti. V Evropé neexistuji obrovské rozdily v pfijmech. Tento pfistup je ale
stale vice stavén proti dynamice a flexibilité USA. Vedeni evropskych spole¢nosti
pracovnich mist. Dochazi ke zménam v odménovani a prosazuje se vySSi
navaznost mzdy a zaméstnaneckych vyhod na vysledky zaméstnance, coz ma

za dusledek zvySovani rozdilt v pfijmech (Kislingerova, Novy a kol., 2005).

Ve velkych podnicich v tradi¢nich oborech ma odménovani pracovnikd v Evropé
stale své charakteristické rysy: zakladni mzda vychazi z hodnoceni prace,
vyuzivaji se minimalné 2 tarifni stupnice, zvySovani mzdy je zavislé predevSim
na vyvoji zivotnich nakladli, uznani nejlepSich zaméstnanci probiha obvykle
povySenim, které souvisi také s vySSim tarifnim stupném, zvySeni pfijmu se
provadi zaméstnaneckymi vyhody (Brown 2000 in Kislingerova, Novy a kol.,
2005).

Metody odménovani se ale v Evropé postupné meéni diky globalizaci a inspiruji se
praxi z USA. Roste pocCet pracovnikl, ktefi jsou kmenovymi zaméstnanci
personalnich agentur, narGsta poCet zaméstnancl se zkracenym pracovnim
uvazkem a pracovnim pomérem na dobu urcitou. Vedouci pracovnici a specialisté
maji zakladni mzdu odvozenou od jejich pfinosu pro organizaci. Podil pohyblivé
slozky mzdy roste. Management ma smluvni mzdy, které jsou ruzné dle jejich
vykonu a vnéjSich mzdovych struktur. Zaméstnanecké vyhody si mohou
zaméstnanci sami vybirat a stavaji se vice flexibilnimi (Kislingerova, Novy a kol.,
2005).

Benefity

Casto pouzivany nastroj pro ziskavani, stabilizaci a motivaci k vykonnosti jsou
benefity neboli zaméstnanecké vyhody. Zaméstnavatel tyto benefity poskytuje

ke mzdé. Mohou byt penézité nebo se jedna o vyhody penézité hodnoty. Mize se
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jednat o sluzebni vlz, stravovani vramci zavodu, pfispévky na dovolenou,
zvyhodnéné ceny produktd ¢i penzijni pfipojisténi. Benefity mohou byt
poskytovany plodné vramci podniku nebo individualné (flexibilni benefity).
V Ceské republice prevlada plosny pfistup. Zavedeni flexibilnich benefitd muze
zvySovat spokojenost pracovnikd a snizit naklady na né. Individualni benefity

reaguji na diverzitu personalu a fizeni talentd (Dvofakova a kol, 2012).

Odménovani je postupné v Ceské republice vice diverzifikovano. Fixni plat
s benefity je doplfiovan flexibilni slozkou platu, ktera se navazuje na konkrétni cile.
S rGstem vyuziti technologii se postupné stale vice vyuzivaji mobilni aplikace,
prostfednictvim nichz se zjiStuje, co zaméstnanci oceni. Firma tak maze vyuzit

benefity efektivnéji a také uSetfit (Niedermeierova, 2016).

Pohybliva slozka mzdy — prémie se v Ceském prostiedi Casto deformovaly
na pojisténi proti nepfizplsobivym pracovnikim. Vyuziva se pfedevsim jako trest
nez stimulace. Ve vétSiné pfipadl se zvySuje zakladni mzda a na pohyblivou
slozku se zapomina, takze dochazi ke stagnaci. Pomér pohyblivé slozky
k zakladni mzdé se tak zmensSuje. Vznika nevyhodny pomér, ktery nedokaze
zaméstnance stimulovat. Z téchto divodi vznikaji doplikové odmény jako
13. a 14. plat nebo dochazkové prémie (Schmidt, 2006).

Dle prazkumu personalni agentury Grafton Recruitment je nejvétsi zajem
0 jazykové vzdélani, 13. plat a dovolenou nad ramec zakona. U téchto benéefitl je
vySSi poptavka od zaméstnancl nez nabizeji zaméstnavatelé. Opak je u telefond,
notebookd, internetového pfipojeni pro soukromé ucely, obc&erstveni na pracovisti,
teambuildingl i vanoc&nich vedirka, kde je nabidka od zaméstnavatell vysSi nez
je poptavka (HRM, 2016).

2.8 Pracovni prostredi

Podstatou jakékoliv organizace jsou jeji zaméstnanci a pro vyuziti jejich
maximalniho potencidlu je nutné jim ktomu vytvofit odpovidajici pracovni
podminky. Zaméstnanci k svému maximalnimu vykonu musi byt spokojeni
a nesmi byt vystavovani prostfedi, které jim bude pusobit zdravotni komplikace
(Michalik, 2009). Spatné pracovni podminky se také promitnou do vztahu

k zaméstnavateli.
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Definice pracovniho prostfedi dle Koubka (2009, s. 353): ,,Pracovni prostfedi tvofi
souhrn vS8ech materialnich podminek pracovni cinnosti, které spolu s dalSimi
podminkami vytvari faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socialné

psychologické a dalsi.”

Personalni prace se soustfedi predevS§im na prostorové feSeni pracoviste,

fyzikalni podminky prace a psychologické podminky prace (Koubek, 2009).

Prostfedi silné ovliviuje vnimani pracovniho procesu, naladu zaméstnancu
a jejich vykonnost. Kazdé misto musi byt pfizpusobeno jednotlivym pracovnikim
dle jejich vySky a ostatnim dispozicim. Dulezitym fyzikalnim prvkem na pracovisti
je svétlo. Dle prizkumu intenzivnéjSi svétlo vede ke zlepSeni nalady lidi.
Vystavovani Clovéka intenzivnimu svétlu mize snizovat dokonce deprese. Této
metodé se fika fototerapie. Tyto zjiSténi mohou byt napomocna ke zlep$eni nalady
pracovnikll, od které se nasledné odviji vykon. Se svétlem souvisi barvy
vyuzivané na pracovisti, které také ovliviiuji pracovni vykon. Napfiklad
do mistnosti, kde se od pracovniki oclekava soustfedéni a premysleni se
doporuduji barvy spiSe tlumené. Vyrazné barvy pracovnika unavuji. Preference
barevnych ténl ovliviiuje vék a pohlavi pracovnikd. DalSim vyznamnym prvkem je
zvuk. Néktefi lidé vyzaduji pfi praci hudebni kulisu, ale vyzkumy prokazaly, Ze
jakakoliv zvukova kulisa snizuje vykonnost (Stibalova, 2009). DalSim vyznamnou
fyzikalni podminkou prace je pracovni ovzdusi, které tvofi teplotu, vilhkost,

proudéni a Cistotu vzduchu.

Socialné psychologické podminky prace souviseji stim, jak je zaméstnanec
v kontaktu s ostatnimi pracovniky. Sdileni pracovniho prostoru je zavislé na typu
prace, néktera vyzaduje d&astou soucinnost pracovniki a néktera zadnou.
U nékterych praci maze sdileni pracovniho prostoru snizovat vykonnost, nebot se
pracovnici navzajem rusi. Nesmi byt ale zapominano, Ze Clovék vzdy potfebuje
urity kontakt s ostatnimi lidmi. PfiliSna izolace muze vyvolavat u pracovnika
deprese (Koubek, 2009).

Na téma pracovni prostifedi vytvofili americti psychologové experiment. Na stény
vybranych kancelafi vylepili plakaty s vyraznyma ocima. Nasledné sledovali
zmeénu chovani a vykonnost pracovnikll. Dle vysledku pracovnici, ktefi pracovali

v mistnosti s plakaty, pracovali intenzivnéji nez v kancelafich, kde tyto plakaty
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nebyly. Jejich vykonnost byla dokonce vySSi nez v kancelafich, které byly
sledovany prumyslovou kamerou. Pracovnici nasledné v dotazniku hodnotili
plakaty jako nepfijemné a neustale sledujici. Tento zpusob zvySovani vykonnosti,
ale neni vhodny nebot u lidi, ktefi jsou nachylni k néjakym psychickym
onemocnénim, mlze tato metoda onemocnéni pfivolat nebo prohloubit. Nicméné

experiment dokazuje vyznam pracovniho prostfedi (Stibalova, 2009).

Zakladni pozadavky na pracovni prostfedi stanovuje zakon cislo 309/2006 Sb.
Zakon, kterym se upravuji dalSi pozadavky bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci
v pracovnépravnich vztazich a o zajisténi bezpecCnosti a ochrany zdravi pfi
¢innosti nebo poskytovani sluzeb mimo pracovnépravni vztahy (zakon o zajisténi
dalSich podminek bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci). BlizSi pozadavky

na pracovni prostfedi stanovuji pravni predpisy (SikyF, 2012):

e Nafizeni vlady €. 101/2005 Sb. o podrobnéjSich pozadavcich na pracovisté

a pracovni prostredi

e Nafizeni vlady €. 272/2011 Sb. o ochrané zdravi pfed nepfiznivymi ucinky

hluku a vibraci.

e Nafizeni vlady €. 361/2007 Sb. kterym se stanovi podminky ochrany zdravi

pfi praci
Organizace splnénim téchto zakladnich zakonnych pozadavka nedocili
spokojenosti pracovniku, a proto musi pro jejich udrzeni a vyuziti jejich potencialu

nabidnout néco navic.

Napfiklad spole€nost GSK vytvofila open space nové generace, s kterym v roce
2014 vyhrala anketu Top Odpovédna Firma v kategorii Pracovisté budoucnosti.
Firma se zaméfila na problémy spojované s open space. Kazdy zaméstnanec ma
svUj notebook, osobni skfifiku a mobilni telefon, ale kazdy den si muze sednout
jinam. Problémy s hlukem jsou feSeny prostfednictvim telefonnich budek,
ve kterych jsou vyfizovany jak pracovni tak soukromé hovory. Pro nerusenou
konzumaci jidla jsou specialné vytvofeny soukromé prostory oddélené
od pracovisté. Pro kvalitni osvétleni prostort je plast budovy celosklenény.
V pfipadé setméni reaguje Cidlo, které nastavi potfebnou intenzitu osvétleni.

Proudéni vzduchu je feSeno samocinnym systémem naklanéni oken na stfeSe,
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ktery je doplnén klimatizaci. Pro zvySeni soukromi jsou vycClenény zvlastni

mistnosti pro tymove porady (GSK, 2014).

V poslednich letech firmy v CR investuji do pracovniho prostfedi, aby si mohly
udrzet talentované zaméstnance a zvySily jejich vykonnost. Spole¢nosti, které
kancelarskeé prostory pfedélavaji, voli nové vnitfni usporadani. V novém pojeti se
pracuje se zoénami pro urcité cinnosti. Ve vétSiné pfipadud se rusi individualni
pracovisté. Vytvaii se zény pro praci na pocitaci, porady, telefonovani a také
pro odpocinek, kde zaméstnanec muize hledat inspiraci. Zény jsou Casto oddéleny
nabytkem Ci zeleni. Sdileni pracovist, kdy si zaméstnanec mize zvolit, kde dany
den bude pracovat, neni zatim v CR standardem, ale spi$e se jedna o vyjimky
(Cushman & Wakefield, 2014).
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3 Analyza souéasné situace v Ceské republice

Pohled na pracovni silu se v poslednich letech vyznamné& zménil a stale méni.
Vyznam lidskych zdroji roste a stava se jednim z nejvyznamnéjSich. Vznikaji
jednotlivé trendy, které umoznuji organizacim se stat konkurenceschopné

na pracovnim trhu, kde roste nedostatek dostate¢né kvalifikovanych pracovnikd.

Tyto trendy v oblasti personalniho fizeni vznikaji v zahraniCi a postupné se
dostavaji i do Ceského prostfedi. Nicméné jejich implementace je velmi pomala,
akdyz uz se vdané organizaci trendy vyskytuji, tak neni vyuzit jejich plny

potencial.

Nasledujici kapitoly se zabyvaji jednotlivymi trendy, které byly popsany
v teoretické Casti prace: personalni outsourcing, outsourcing zaméstnancu, pruzné
pracovni rezimy, talent management, management diverzity, big data, personalni

marketing, motivace a odmeénovani pracovnikl a pracovni prostredi.

Teoreticka Cast popisovala fungovani jednotlivych trendl v fizeni lidskych zdrojd.
Prakticka ¢ast mapuje existenci trendd u organizaci pusobicich v Ceské republice.
Cilem je zjistit zda jsou trendy uplathovany, jak jsou uplatfiovany a pripadné zjistit
diivod nevyuzivani téchto trendii v CR. Vysledkem prace je potvrzeni & vyvraceni

tvrzeni, Ze uplatfiovani jednotlivych trendu je v Ceské republice velmi omezené.

K zmapovani situace jsou vyuzita sekundarni data v podobé dostupnych informaci

z predeSlych vyzkumU a primarni data ziskana prostfednictvim vlastniho vyzkumu.

3.1 Metodika vyzkumu

Cilem vlastniho vyzkumu je zmapovat soucasnou situaci v oblasti vyuziti
soucCasnych trendu v fizeni lidskych zdroju. Vyzkum odpovida na otazky, zda jsou
trendy vyuzivany, jak jsou vyuzivany a pokud ne, tak pro¢ nejsou tyto trendy v CR
vyuzivany.

Vzhledem Kk cili prace byl prvotné zvolen hloubkovy rozhovor pro firmy nachazejici
se v okoli Mladé Boleslavi z divodu mozné realizace a nizkym nakladim. Druhym
zpusobem bylo elektronické dotazovani prostfednictvim dotazniku pro firmy

z ostatnich mist Ceské republiky.
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Dle Kozla (2006) je elektronické dotazovani neboli CAWI®> zpisob ziskavani
informaci od respondentu prostifednictvim e-mailu nebo skrz webové stranky. Data

jsou sbirana pomoci dotazniku.

Nejdfive probéhl pfedvyzkum u vybranych firem, kdy spolenosti byly osloveny
s zadosti o rozhovor a vyplnéni dotazniku v nékolika vinach a to od 25.11.2016
do 7.12.2016. Tento predvyzkum slouzil k pfipadnym editacim dotazniku
a zjisténi, zda spole¢nosti na Mladoboleslavsku by byly ochotné poskytnout
interview. E-maily s témito Zzadostmi byly zasilany primarné na personalni oddéleni

nebo vedoucimu spole¢nosti.

E-mail s Zadosti o rozhovor obsahoval také odkaz na dotaznik pro pfipady, ze by
nikdo z personalniho utvaru nebyl ochoten poskytnout interview, ale byli by
ochotni poskytnout informace o fungovani ve firmé. Podoba e-mailu se nachazi

v priloze €. 1.

V pfipadé, Ze se firma nachazela ve vzdalenéjSich oblastech, tak bylo vyuzito
elektronické dotazovani prostfednictvim dotazniku. E-mail tedy obsahoval pouze

odkaz na dotaznik. Podoba e-mailu se nachazi v pfiloze €. 2.

Po provedeni pfedvyzkumu, u kterého nebyly odhaleny 2Zadné problémy
v dotazniku, nastal hlavni vyzkum. Rozesilani dotaznik( probihalo opét v nékolika
vinach a to v dobé od 20.2.2017 do 13.3.2017 a to znovu primarné na personalni
oddéleni nebo vedoucimu spole¢nosti. Zpracovani vysledkl zapocalo 23.3.2017.
Odpovédi pfijaté po tomto datu jiz nebyly do vysledkl prace zapracovany.
Posledni pfijata odpovéd byla 22.3.2017.

Jako motivace k poskytnuti rozhovoru a vyplnéni dotazniku méla slouZzit moznost

vyuziti optimalizacnich navrhG a moznost srovnani soucasné situace podniku vuci

konkurenci na trhu prace.
Dotaznik

Dotaznik byl rozdélen na 12 sekci dle vyznamu otazek. Otazky byly jak uzaviené
tak oteviené a jejich celkovy pocet byl 40. Prostfednictvim dotazniku se zkoumala
existenci trendd v fizeni lidskych zdroju, jak jsou tyto trendy aplikovany a duvod

®> Computer Assisted Web Interviewing
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pfipadného nevyuziti trendu. Samotny dotaznik byl vytvofen prostfednictvim

Google Docs.

1. sekce otazek slouzila k moznosti rozpoznani, o jakou firmu se jedna a zda je
ochotna zverejnit nazev spole€nosti v diplomové praci. Tato sekce obsahovala

také zdlvodnéni dotazniku:
,Dobry den,

jmenuji se Jakub Slénsky a jsem student Skoda auto Vysoké $koly o.p.s. V rdmci
své diplomové préce vytvéfim analyzu soucasné situace v Ceské republice

na téma soucasné trendy v Fizeni lidskych zdroja.

Ziskana data budou vyuZita pouze v ramci diplomové prace, jejiz soucasti budou
I optimalizacni navrhy. Diplomova prace, tedy i vysledky prizkumu, budou

nasledné dostupné na akademickém serveru is.savs.cz.

Vénujte prosim nékolik minut svého Casu vyplnénim nasledujiciho dotazniku.

Dékuji za spolupraci.*

Sekce otazek 2 — 12 se tykala jednotlivych trendd: outsourcing personalnich
¢innosti, outsourcing zaméstnancul, pruzna pracovni doba, sdileni pracovniho
mista, distanéni prace, talent management, management diverzity, big data,

personalni marketing, motivace a odmeénovani pracovnikd a pracovni prostfedi.

DalSi sekce otazek se zobrazila az po vyplnéni pfedchozi Casti a jeji potvrzeni.
Ugelem t&chto sekci bylo zvysit navratnost dotazniku a také zvysit respondentovi
komfort pfi vyplfiovani. Lidé pIni snaze nékolik malych ukold nez jeden velky.
V pfipadé, Ze by bylo vSech 40 otazek na jedné strance, tak by se to nejspi$
projevilo v jeSté horSi navratnosti dotazniku. DoporuCovany pocCet otazek
na stranku je dvé az tfi. V pfipadé, Ze jsou otazky tematicky provazané, mize byt
pocCet vysSi (Netquest, 2016). V pfipadé tohoto dotazniku byl maximalni pocet

otazek na strance Ctyfi.

DalSim prvkem pro zvySeni navratnosti byla motivace v pfedpfedposledni sekci
frazi ,Dotaznik se jiz blizi ke konci.“ a posledni sekci ,Posledni sekce otazek.“, aby

se zamezilo zavieni dotazniku pfed jeho dokoncenim.

Po odeslani dotazniku nasledovalo podékovani: ,VaSe odpovéd byla

zaznamenana. Dékuji Vam za Vas cas.”
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Soucasti dotazniku byla vysvétleni jednotlivych termin(, aby se omezilo

neporozumeéni otazky. Kompletni print screen dotazniku se nachazi v pfiloze €. 3.

3.2 Vyzkumny vzorek

V pfedvyzkumu bylo osloveno celkem 169 firem. Ztoho 30 firem s Zadosti
o rozhovor. Zadna z oslovenych firem nebyla ochotna poskytnout rozhovor.
Na dotaznik odpovédélo celkem 15 firem, coz pfedstavovalo 8,9% navratnost

dotazniku.

Po provedeni prfedvyzkumu, u kterého nebyly odhaleny zadné problémy
v dotazniku, nastal hlavni vyzkum. Pro uc€ely vyzkumu byl stanoven minimalni
poCet respondentl pro analyzu vyuzivani vybranych trend( v oblasti Fizeni
lidskych zdroji na 60. Tento pocet byl stanoven, tak aby bylo ziskano dostatek dat
pro zajisténi cile prace, tedy zjistit zda jsou trendy uplatiiovany, jak jsou
uplatiiovany a pfipadné zjistit davod nevyuzivani t&chto trendd v CR. Na zakladé
pfedvyzkumu, u kterého byla navratnost dotazniku 8,9 %, bylo v hlavni fazi
dotazovani osloveno dalSich 550 spole¢nosti, aby bylo dosaZeno poZzadované
navratnosti. Osloveno bylo tedy celkem 719 spoleCnosti. Na dotaznik odpovédélo

celkem 71 firem, ¢imz se navratnost dotaznikd zvysila na 9,87 %.

Z celkového poctu 71 firem bylo ochotno zverejnit nazev 19 spolecnosti (26,7 %)
ato: Kovar a.s., Meopta - optika, s.r.o., Lindab s.r.o., Fabory CZ Holding, s.r.o.,
FrostFood a.s., CertiCon a.s., Farmet a.s., Devro s.r.o., DSV Road a.s., ENETEX
TECHNOLOGY s.r.o., ARANEA GROUP a.s., Alfa Plastik, a.s., AXIMA, spol.
s r.o0., BOS Automotive Products CZ s.r.o., INA Lanskroun, s.r.o., DGS Druckguss
Systeme s.r.o., Brick AM spol. s r.0o., HELLA AUTOTECHNIK NOVA, s.r.o.

a Jablotron Alarms a.s.
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Tab. 4 Struktura respondentii podle po¢tu zaméstnanci

Nasledujici tabulky uvadéji strukturu respondentt podle po¢tu zaméstnancu:

Pocet zaméstnancu

Pocet spolec¢nosti

Do 100 zaméstnancu 2
100 - 199 zaméstnancu 15
200 - 249 zaméstnancu 6
250 - 499 zaméstnancu 17
500 - 999 zaméstnancl 10

1000 - 1499 zaméstnancu

1500 - 1999 zaméstnancu

2000 - 2499 zaméstnancl

4000 - 4999 zaméstnancl

5000 - 9999 zaméstnancl

6
3
2
2500 - 2999 zaméstnancu 2
1
3
4

Nelze urdit

> 71

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

U 4 respondentl nelze urcit poCet zaméstnancu, nebot i pres ujisténi o zachovani

anonymity nevyplnili nazev spolecnosti, a tak nebylo mozné tento udaj zjistit.

Tab. 5 Struktura respondenti podle charakteru spoleénosti

Charakter spole¢nosti Pocet spoleé¢nosti
Vyrobni spole€nosti 45
Nevyrobni spoleCnosti 26
> 71

Z celkového poctu 71 respondentl se 45 spole¢nosti zabyvalo vyrobou a 26 firem

nevyrobni ¢innosti.

3.3 Analyza vysledku

Nasledujici kapitoly shrnuji zjiSténi vyplyvajici z vlastniho vyzkumu a dat
z dostupnych predchozich vyzkumu. Kapitoly jsou fazeny dle jednotlivych trendd
v pofadi korespondujici s teoretickou ¢&asti. Jednotlivé kapitoly odpovidaji

na otazky vychazejici zcile vyzkumu, tedy zmapovani soucCasné situace
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v Ceské republice — zda jsou trendy uplatfiovany, jak jsou uplatiiovany a proé

nejsou jednotlivé trendy vyuzivany.

U otazek jsou rozdéleny odpovédi na vyrobni a nevyrobni firmy z ddvodu, Ze
nékteré otazky si toto déleni vyzaduji a dochazelo by ke zkreslovani vysledka.
Vysledky, tak umozni zmapovani rozdild ve vyuzivani jednotlivych trendd
u vyrobnich a nevyrobnich spole€nosti. Chi-kvadrat test o nezavislosti v tomto
pfipadé nebyl vyuZit z divodu charakteristiky dat. Tento test dle Chrasky (2007)
vyZaduje, aby nebyla mensi oekavana Cetnost nez 5 ve vice nez 20 % poli
kontingencni tabulky a aby nebyla v nékterém poli oCekavana Cetnost mensi nez
1. Borlivkova, Horackova a Hanacek (2013) dokonce uvadi, ze v pfipadé ctyfpolni
tabulky by oCekavana Cetnost neméla klesnout pod 10. Vypocitané oCekavané
Cetnosti ve vétsiné pfipadu porusduji toto pravidlo, a proto nebylo mozné urcit, zda

jsou mezi vyrobnimi a nevyrobnimi spole€nostmi statisticky vyznamné rozdily.

3.3.1 OQutsourcing

Outsourcing je rozdélen na outsourcing personalnich cinnosti a outsourcing

zaméstnancd, tak jak jiz bylo v teoretické ¢asti.
Outsourcing personalnich ¢innosti

Dle vlastniho vyzkumu z celkového poctu 71 firem uvedlo 54 podnikud (76,1 %), ze

vyuziva outsourcing personalnich €innosti.

Tab. 6 Vyuziti outsourcingu persondlnich ¢innosti u vyrobnich a nevyrobnich spole¢nosti

Outsourcing personalnich Nevyrobni Vyrobni 5
¢innosti spole¢nosti spolec¢nosti
Ano 19 (73,1 %) 35 (77,8 %) 54 (76,1 %)
Ne 7 (26,9 %) 10 (22,2 %) 17 (23,9 %)
> 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

Mezi vyrobnimi a nevyrobnimi spoleCnostmi nejsou vyznamné rozdily ve vyuziti

tohoto trendu.

U vyrobnich i nevyrobnich firem je nejCastéji outsourcovana BOZP/PO
a vzdélavani. U vyrobnich firem, kde se outsourcing personalnich c¢innosti
vyskytuje, vyuziva outsourcing BOZP/PO 77 % spoleCnosti a u nevyrobnich

spoleCnosti to pak je 68 %. Spole€nostmi zmifované outsourcované cinnosti
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odpovidaji €innostem, které uvadi Armstrong (2008). VSeobecné je outsourcing
personalnich €innosti nizky a lze Fici, Ze outsourcing celého personalniho oddéleni
je v Ceském prostfedi velmi dalekou budoucnosti. V oblasti vzdélavani se dle

prizkumu outsourcuje primarné soft skills, jazykové kurzy a profesni certifikace.

Vyrobni spoleénosti

Pracovné pravni poradenstvi
Mzdova agenda

Nabor

Vzdélavani

BOZP/PO (77,1 %)

Outsourcovana ¢innost

0 5 10 15 20 25 30
Cetnost

Obr. 10 Outsourcované c¢innosti u vyrobnich spole¢nosti

Nevyrobni spoleénosti

‘g Pracovné lékaFské prohlidky
;§ Mzdova agenda (47,4 %)
‘O
S Nabor
3
2 Vzdélavani 13 (68,4 %)
(@)
g BOZP/PO 13 (68,4 %)
O 1 1 1
0 5 10 15
Cetnost

Obr. 11 Outsourcované c¢innosti u nevyrobnich spole¢nosti

Hlavnim dlvodem nevyuziti tohoto trendu firmy uvadi, ze povazuji své pracovniky
na personalnim oddéleni za kompetentni ve vSech oblastech a neni tedy divod
vyuZzivat outsourcing. Z pohledu firem se jedna o zbytecny naklad a je vhodné si

tyto zalezitosti fesit interné. VétSina firem uvadi, ze dokazou vSechny ¢&innosti
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délat za nizSi naklady. Spolecnosti také vnimaji interni feSeni jako lepSi servis
pro zaméstnance a poskytovani pracovnich pfileZitosti pro mistni obyvatele.
Hlavnimi pfekazkami zavedeni trendu jsou firemni kultura pfipadné samotné
vedeni spole€nosti a citlivost dat. Pro spole€nosti pusobici na vice mistech v ramci
CR se pripadna aplikace trendu jevi jako prili$ sloZita. Pro nékteré spole¢nosti je
outsourcing vniman jako neefektivnhi a nespolehlivy a proto se této moznosti
vyhybaji.

Pohled firem odmitajici outsourcing personalnich Cinnosti tedy zamita dva ze tfi
divodl uvadéné Perrinem (Laabs, 1993) a to, Ze firmy pfistupuji k externim
firmam v oblasti HR, protoZe nabizi levnéjSi a kvalitnéjSi sluzby a umozni pfistup
k lepSim technologiim a zkuSenostem. Vznika tak otazka, zda spolecnosti
poskytujici externi sluzby v Ceském prostfedi nabizi malo kvalitni sluzby nebo se
jedna pouze o nadhodnocovani kvality vlastniho personalu. Dle Stybla, Urbana
a Vysokajové (2009) je v cCeském prostfedi hlavnim ddvodem outsourcingu
redukce a kontrola nakladld, coz muize byt dlvodem odmitani outsourcingu.
Externi naklady jsou pro spoleCnost lépe vyCislitelné a viditelné nez interni.
Spolecnosti, které si Cinnosti jiz zajistuji interné, tak odmitaji externi feSeni. Dle
stejného zdroje je nejméné c¢asto uvadén dlvod, Ze firmy se dostanou
k prvotfidnim technologiim, coz firmy odmitajici outsourcing neshledavaji jako

realistické a domnivaji se, Ze vesSkeré Cinnosti zvladnou lépe.
Outsourcing zaméstnancu

Dle vlastniho vyzkumu z celkového poctu 71 firem uvedlo 40 podnikd (56,3 %), ze

vyuziva outsourcing zameéstnancu.

Tab. 7 Vyuziti outsourcingu zaméstnancu u vyrobnich a nevyrobnich spole¢nosti

Outsourcing zaméstnancu Nevflfobni_ VYrgbni . >
spole€nosti spoleénosti
Ano 10 (38,5 %) 30 (66,7 %) 40 (56,3 %)
Ne 16 (61,5 %) 15 (33,3 %) 31 (43,7 %)
> 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

V pfipadé outsourcingu zaméstnancl jsou velké rozdily mezi vyrobnimi
a nevyrobnimi spole¢nostmi. Tyto rozdily jsou zpusobeny pfedevSim zpusobem

vyuziti outsourcingu.
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Vice nez 30 % outsourcovanych zaméstnancl na celkovém personalu dle
prizkumu je u minima spoleCnosti. U vyrobnich spoleCnosti je nejCastéji
outsourcovano mezi 10 % az 30 % celkového personalu. U nevyrobnich

spolec¢nosti je podil outsourcovanych zaméstnancu vSeobecné nizsi.

Tab. 8 Podil outsourcovanych zaméstnanci na celkovém personalu u vyrobnich a

nevyrobnich spole¢nosti

Podil outsourcovanych

" o Vyrobni Nevyrobni
zaméstnancu na < . « . >
. . spoleénosti spoleénosti
celkovém personalu
Méné nez 2 % 10 33,3% 6 60 % 16 40,0 %

Vice nez 2 %, ale méné

0 0 0
nez 10 % 7 23,3 % 3 30 % 10 25,0 %

e X 0 AN S
Vice nez 10 %, ale méné 11 36.7 % 1 10 % 12 | 30,0 %

nez 30 %
Vice nez 39 %, ale méné 1 3.3 % 0 0% 1 259%
nez 50 %
Vice nez 50 % 1 3,3% 0 0% 1 25 %
> 30 100 % 10 100% 40 |100,0%

Outsourcing zaméstnancli je predevSim ve vyrobé a logistice, z ¢ehoz lze
usuzovat, ze se jedna primarné o vykryti vyrobnich SpiCek a pozice vyzadujici
minimalni odborné znalosti. Dle vysledkl Ize potvrdit tvrzeni Evangelu a Jufic¢ky
(2013), Ze agenturni zaméstnavani je vyuzivano predevsim u malo kvalifikovanych
profesi a v oblastech s vysokou sezénnosti. ZvySujici zdjem o outsourcing
u administrativnich pozic a vyhledavani zkuSenych manazert prostfednictvim
personalnich agentur se nepotvrdilo, i kdyz ¢lanek v HRM z roku 2006 popisuje
rist zajmu o tyto pracovniky. Tato skute€nost mize byt ovlivnéna momentalné
nizkou nezaméstnanosti v CR, kdy na trhu prace se nachazi nedostatek vhodnych
pracovnikl a firmy radéji pfijmou zaméstnance ke kmenovym, nez riskovali jejich

pfipadnou ztratu.
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Vyrobni spoleénosti

Personalni
N Nakup
.g Finance a ucéetnictvi
©
o Logistik
o ogistika

Vyroba 90 %)
0 5 10 15 20 25 30
Cetnost

Obr. 12 Oblasti vyuZiti outsourcingu zaméstnancu u vyrobnich spolec¢nosti

Nevyrobni spoleénosti

Marketing H 1 (10 %)

IT N 1(10%)

Sluzby (retail, recepce...) I 3 (30%)

Logistika m 5 (50(%)

0 1 2 3 4 5 6 7
Cetnost

Oblast vyuziti

Obr. 13 Oblasti vyuziti outsourcingu zaméstnancu u nevyrobnich spolec¢nosti

Hlavnim ddvodem nevyuziti tohoto trendu je, ze firmy nepovaZzuji outsourcing
za néco potfebného a nabizené zameéstnance v personalni agentufe povaZzuji
za nedostatecné kvalifikované. Radgji voli feSeni zaméstnavani na pfimo a ne
pres personalni agentury. Své zaméstnance firmy povazZuji za spolehlivéjsi
a kvalifikovanéjSi. Pfipadné vyuZiti personalni agentury je oznaCovano jako drahé
a slozité z dlvodu dlouhych zaskolovacich procest a z divodu bezpec€nosti. Mit
vlastni zaméstnance je pro tyto firmy administrativné i organizacné jednodussi.

Kromé vySSich nakladd a slozitéjSi administrativy je problematické zapracovani
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a kvalita odvedené prace. Objevuje se i nazor, Ze zaméstnavani prostrednictvim
personalnich agentur je neférové vuci zaméstnancim, ale i zakaznikim. Hlavnim
cilem jsou rovné podminky pro vSechny zaméstnance ve spoleCnosti. Nékteré
firmy pfestavaji vyuzivat personalni agentury z téchto divodu, aby si tim si zajistily
své CSR. Dle jejich nazoru ke slusnému chovani k zaméstnancim patfi i urcita
jistota pracovniho vztahu, a tedy i smlouva na dobu neurcitou. Vysledky ukazuiji,
Ze personalni agentury maji v eském prostiedi ,poSramocenou” povést
a potvrzuje se, Ze se vyuziji pfedevSim pro vykyvy ve vyrobé&, kde neni nutna
vysoka kvalifikace. Outsourcing je chapan jako zaméstnavani méné
specializovanych a fadovych profesi. Pfekazkou implementace je také firemni

kultura &i vedeni spole€nosti, které jsou proti této formé zaméstnavani.

Firmy odmitajici outsourcing popiraji tvrzeni Stybla (2005) o okamzitém pfFistupu
k lidem s vhodnou kvalifikaci a snizeni administrativniho zatiZeni. Tyto spole¢nosti
pouze souhlasi s argumentem proti této formé& zaméstnavani a to jsou vyssi

naklady na zameéstnance oproti internim.

3.3.2 Pruzné pracovni rezimy

Nasledujici podkapitoly obsahuji vysledky vlastniho vyzkumu v oblasti pruznych
pracovnich rezimd. Nasledujici text se zabyva pruznou pracovni dobou, sdilenim

pracovniho mista a distancni praci.
Pruzna pracovni doba

Dle vlastniho prizkumu se pruzna pracovni doba u administrativnich pozic stava
jiz standardem. Vyuzivaji ji 54 podnikd ze 71 tedy 76,1 %. Tvrzeni Machovcové
z roku 2008, Ze pruzna pracovni doba existuje jen ve vyjimecnych pfipadech, je
v rozporu s vysledky vlastniho prizkumu. Pfipady kdy tento rezim je umozfiovan
jen na zakladé individualni dohody zaméstnance se zaméstnavatelem, jsou jiZ jen

ziidka. Dnes se Casto jiz jedna o standardizovanou moznost ve firmach.
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Tab. 9 VyuZiti pruzné pracovni doby u vyrobnich a nevyrobnich spole¢nosti

Pruzna pracovni doba Nevyl'obnl’. V)'(rgbni . >
spoleénosti spoleénosti
Ano 19 (73,1 %) 35 (77,8 %) 54 (76,1 %)
Ne 7 (26,9 %) 10 (22,2 %) 17 (23,9 %)
> 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

Mezi vyrobnimi a nevyrobnimi spoleCnostmi nejsou vyznamné rozdily ve vyuziti

tohoto trendu.

Zakladni pracovni doba je ve vétsSiné pfipadl 5 nebo 6 hodin. Tento rezim je
umoznén predevs§im administrativnim pozicim a to vSem bez rozdilu pohlavi jak
zmifiuje Machovcova (2008). Vyrovnavaci obdobi je nejCastéji mésicni, kdy se
kontroluje splnéni fondu pracovni doby. Maximalni mozné vyrovnavaci obdobi 26
tydnu pfipadné 52 tydnu v pfipadé upravy kolektivni smlouvou zadna firma

zdaleka nevyuzivala.

Hlavni ddvodem nevyuziti je nedostatek personalu a odpovédnost vaci
zakaznikovi. Pfekazkou muze také byt pouhé rozhodnuti vedeni spole¢nosti nebo
interni pFedpisy, i kdyZz povaha pracovnich pozic by tento flexibilni rezim
umoznovala. V nékolika firmach je sice pruzna pracovni doba umoznéna, ale
pouze na zakladé domluvy s nadfizenym. Nejedna se tedy o cinnost fizenou
internimi predpisy, kdy takto mze pracovat kdokoliv na urCenych pracovnich
pozicich. Nicméné tato varianta neni Casta. U firem také panuje obava z horSi
v tomto rezimu k vyznamnému zkracovani spoleéného ¢asu na pracovisti, coz by
zapfricinilo omezeni tymové prace. V nékterych pfipadech se jedna o pouhé

sjednoceni pravidel pro vSechny zaméstnance.
Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista je pro firmy stale novy pojem. Pouze 12 ze 71 neboli
16,9 % firem uvedlo, Ze tento trend vyuziva. | kdyZz se jedna o vyS$Si udaj, nez
udava Fleximetr (2015b), tak nabizeni této varianty prace je velmi omezené

a i vramci firmy se jedna o vyjimky.
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Tab. 10 Vyuziti sdileni pracovniho mista u vyrobnich a nevyrobnich spole¢nosti

Sdileni pracovniho mista Nevyl'obnl’. V)'(rgbni . >
spoleénosti spoleénosti
Ano 6 (23,1 %) 6 (13,3 %) 12 (16,9 %)
Ne 20 (76,9 %) 39 (86,7 %) 59 (83,1)
> 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

Sdileni pracovniho mista je vice vyuzivano u nevyrobnich spoleCnosti, kde se
otevira vice moznosti vyuzit tuto formu prace. Ve sluzbach je tato forma vyuzivana
vice nez v administrativé, kde firmy spatfuji problémy v kompetencich. Casto se

vyskytuje u pracovnich pozic, jako je napfiklad recepcni.

Stfidani zaméstnancu probiha predevsim dle dohody. Nicméné existuji také dané
rozpisy, kterych se zaméstnanci musi drzet. Zaméstnanci si rozdéluji jednotlivé
pracovni dny nebo se CasteCné uvazky prekryvaji, kdy pfijde druhy zaméstnanec
a probiha jesté stanovenou dobu spole¢na prace nebo na sebe zaméstnanci

navazuji (kdyz druhy pfijde, tak prvni odchazi).

Sdileni pracovniho mista je umoZfiovana velmi stfidmé. Casto jen pro Zeny
na matefské nebo studenty. Tyto moznosti se tykaji par oblasti v administrativé
a sluzbach. U dotazovanych spole¢nosti se tento zpusob prace muzim spisSe
vyhybal, pfestoze Foot a Hook (2002) uvadi, Zze muzi tento systém prace hojné
vyuzivaji jako dalSi pfivydélek.

Hlavnim dUdvodem nevyuziti je, ze firmy povazuji tento zplsob prace
za nepotfebny. Pfevlada nazor, ze firmy maiji dostatek pracovnich mist a neni tedy
dlvod zaméstnavat pracovniky na ¢astecny pracovni Uvazek. Dle vyzkumu nemaji
o tento zpUsob prace zaméstnanci zajem, nicméné to je v rozporu s prizkumem
provedenym spole¢nosti Fleximetr (2015b), ktera doSla k zavérim, ze tento
zpusob prace je atraktivni pro 36 % zaméstnancu. Otazka je zda tento nazor
vychazi z pruzkumu mezi zaméstnanci nebo se jedna o nazor personalniho
oddéleni/vedeni spolecnosti. Firmy pfipadné odchody na rodiCovskou dovolenou
apod. feSi zastupem. Zaméstnanci ale po navratu do firmy nemusi mit pfehled
o fungovani ve spolecnosti a ztraci pracovni moralku. DalSim divodem nevyuziti
je, ze v urcCitych firmach je proti této moznosti vedeni spolecnosti. V nékterych

firmach nejsou vibec umozfiovany zkracené pracovni Uvazky a tak se tento trend
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vubec nefesi. Velmi Casto se objevuje nazor, Zze se jedna o organizacné& naro¢nou

¢innost, ktera pouze zvySuje naklady.
Distan¢ni prace

Praci na dalku dle prizkumu vyuzZiva 44 spole€nosti ze 71, coz pfedstavuje 62 %.
Jedna se o vy$si udaj, nez udaval CSU v roce 2014 (30 % firem umozfiovalo praci

z domova).

Tab. 11 Vyuziti distanc¢ni prace u vyrobnich a nevyrobnich spoleénosti

Distancni prace Nevy[obni_ V)'(rgbni . >
spoleénosti spoleénosti
Ano 17 (65,4 %) 27 (60 %) 44 (62 %)
Ne 9 (34,6 %) 18 (40 %) 27 (38 %)
> 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

Mezi vyrobnimi a nevyrobnimi spole€nostmi nejsou vyznamné rozdily ve vyuziti

distancni prace.

Home office je nicméné Casto spojen s mnoha omezenimi a neni béznou soucasti
pracovniho zivota. Mezi omezeni patfi: pfesné definovana mista, kde muze
zaméstnanec pracovat, je nutna dosazitelnost béhem pracovni doby, nutné
pravidelné dochazky na pracovisté a omezuje se pouze na nékolik dni
v roce/mésici. Home office se nejCastéji povoluje pouze ve vyjimecnych
pfipadech, jako je napfiklad snizena zdravotni zplsobilost. Povoleni zavisi
ve vétsSiné pfipadl na nadfizeném a nejedna se o Cinnost, ktera by byla feSena
internimi  pfedpisy. Samotna prace pak probiha predevSim prostfednictvim
telefonu, pocitaCe a internetového pfipojeni coz koresponduje s teoretickou Casti

prace.

Moznost je poskytnuta Casto jen Zenam v administrativé, které maji malé déti,
a manazerum. Méné Casto je tato mozZnost poskytovana veSkerym THP.
Ve firmach se nicméné nenabizi home office automaticky, ale pouze na zakladé

zadosti, ktera nemusi byt automaticky pfijata.

Vysledky o omezeném poskytovani home office pracovnikim viceméné
koresponduji s udaji z CSU z roku 2014 (2015a), kdy takto pracovala pouze &tyfi
procenta zaméstnancl. | kdyZz se home office objevuje a stava se v podniku
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béznym, tak ve skuteCnosti je ur€en pouze pro urCity okruh lidi a to s mnoha

omezenimi.

Firmy, které tento trend vibec nenasledovaly, to zdUvodnuji nutnym pFimym
kontaktem vyroby a administrativy. Pro nékteré spoleCnosti se jedna moznost,
ktera je v rozporu s korporatnimi pravidly a vedeni povazuje tento zpusob
za neefektivni, naruSujici praci v tymech. Implementaci také brani nejasna
legislativa v oblasti prace na dalku a problematické zabezpeCeni dat. Nékteré
firmy se domnivaji, Ze o tento zplsob prace neni zajem ze strany zaméstnancu.
Toto tvrzeni je ale v rozporu s jiz zminénym vyzkumnym projektem METR 2015,
kde hodnotilo praci zdomova jako atraktivni 92 % zaméstnancl. Vyskytuje se
i nazor, Zze se jedna o nespravedinost mezi pozicemi, nebot tato forma prace

nemuze byt nabidnuta vdem a proto je lepsi ji nenabizet vibec.

3.3.3 Talent management

Predeslé pruzkumy se shoduji na nizkém vyuziti talent managementu ve firmach.
Dle prizkumu Horvathové (2010) z roku 2009 vyuzivalo tento trend pouze 3,8 %
firem. K podobnym zavérim dosla Egerova, Lancari¢, Eger a Savov (2015), ktefi

délali priizkum o vyuziti talent managementu v roce 2015 v CR a na Slovensku.

| pfesto, ze tyto predchozi priuzkumy ukazuji, zZe talent management neni
v Ceskych podnikach zaveden, tak ve vlastnim prizkumu 43 firem ze 71 tvrdilo
(60,6 %), ze tento talent management vyuziva. Zde ale vznika otazka, co firmy
povazuji za talent management. Nékteré firmy samy pfiznavaji, Ze se nejedna
o0 systematicky a metodicky popsany proces. Casto se tedy jedna pouze o rozvoj
pracovnikul, u kterych je dle jejich nazoru néjaky potencial. Tento pohled ale neni
do budoucna mozny, pokud firma chce byt uspésna. Jak zmifiuje Zikova (2010)
v blizké dobé Ize oCekavat ubytek talentovanych zaméstnancl v Evropé za coz
muze starnuti populace €i ubyvani po¢tu pracovniku na trhu prace. V budoucnu se
tedy nelze zamérfovat pouze na pracovniky s vybornymi vysledky a vedouci
pracovniky. Horvathova (2010) navic zdUraznuje vyznam talent managementu

z duvodu odlivu mozk( do zahranici.

Pouze zlomek spole€nosti, které uvedly, ze talent management aplikovali, dodrzuji
tfi hlavni skupiny procest a to ziskani, rozvoj a udrZeni talentl jak jsou popsany

v teoretické Casti prace.
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Tab. 12 Vyuziti talent managementu u vyrobnich a nevyrobnich spole¢nosti

Talent management Nevyfobni_ Vyrgbni . >
spoleénosti spoleénosti
Ano 17 (65,4 %) 26 (57,8 %) 43 (60,6 %)
Ne 9 (34,6 %) 19 (42,2 %) 28 (39,4 %)
> 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

Talent management se vyuziva o néco malo vice u nevyrobnich spole¢nosti, nez
vyrobnich. Toto mize byt dano, Ze u Cisté vyrobnich spole€nosti se u operatoru

vyroby nepocita se zvySovanim kompetenci.

Firmy se dle prlzkumu soustifedi prfedevSim na své vlastni lidi, kde hledaji
potencial. Pouze 18 spoleCnosti ze 43 (41,9 %) hleda talent i mimo svdj podnik.
Headhunting tedy neni nejspis v Ceském prostfedi béZnou Cinnosti. V sekci ostatni
se vyskytly dvé odpovédi: ,na studenty VS* a ,stazisti‘ t&émto odpovédim ale
odpovidaji potencialni zaméstnanci, ktefi byli v obou pfipadech zaskrtnuti také.
V zaméfeni talent managementu na externi a interni zdroje neni zadny rozdil mezi

vyrobnimi a nevyrobnimi spole¢nostmi.

Talent management u vyrobnich spoleénosti

© potencionalni zaméstnance - 11 (42,3 %

poiocnostss dspono. Y 25 562
spolecnost jiz disponuje 25 (96,2 %)

0 10 20 30
Cetnost

Zameéreni

Obr. 14 Zaméreni talent managementu u vyrobnich spoleénosti
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Talent management u nevyrobnich spole¢nosti

ostatni 2 (11,8 %)

potencionalni zaméstnance

Zaméreni na

zaméstnance, kterymi

spole&nost jiz disponuje 17 (100 %)

0 10 20
Cetnost

Obr. 15 Zaméreni talent managementu u nevyrobnich spole¢nosti

Talent management se zaméfuje pfedevSim na manazZerské pozice, technicke
profese (vyvoj, kvalita, konstrukce, specialisté atd.) a femesla (CNC obrabé&di,
elektrikafi atd.). Pouze 11 firem ze 43 tedy 25,6 % spole¢nosti provozuje talent
management plosné v ramci celé firmy. Ve vétsiné spoleCnosti neni spinéna
podminka, ze komunikace spole¢nosti by méla probihat takovym zpusobem, aby
kazdy zaméstnanec védél, ze se do programu pro talenty se muze dostat kdokoliv,

jak zminuje Horvathova (2010).

Hlavnimi ddvody nevyuzivani talent managementu je nedostatek personalu, coz
odpovida i zminénému priuzkumu Horvathové (2010) z roku 2009. Firmy také
nemaji vytvorené procesy a nastroje jak s talent managementem pracovat. Néktefi
toto téma nevyhodnotili jako zajimavé, kterym by se stalo zabyvat. VétSinou tento
nazor ale pochazi od vedeni spole¢nosti. Osm firem z 28 (28,6 %), které nemaji
zaveden talent management, uvedlo, ze zvaZuje Ci planuje jeho zavedeni nékdy
v budoucnu. Jedna oslovena spole¢nost béh talentového programu ukoncila
z dlivodu, Ze vSichni, ktefi tento program absolvovali, o¢ekavali kariérni posun,

ktery jim nebyla firma schopna poskytnout.

3.3.4 Management diverzity

Nutnost Fizeni diverzity souvisi s riznorodosti obyvatelstva. V Ceské republice
dochazi ke zvySovani diverzity, jak jiz bylo fe€eno v teoretické ¢asti. Primérny vék
obyvatel CR se zvySuje a vznika tak nutnost se zabyvat del$im produktivnim
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vékem. Pocet zahraniénich pracovnikii v CR roste a vznika tak prostor k Fizeni
této diverzity ve spole€nosti. Hendikepovani maji dle zakona o zaméstnanosti
zvySenou podporu na trhu prace a je tedy nutné vyuzit jejich maximalni potencial.
V ramci gender managementu nedochazi k vyznamnému vyrovnavani pramérné
mzdy muzd a Zen. Zeny se také setkavaji se sklenénym stropem a neni tak vyuzit
jejich maximalni potencial.

| pfes zvySovani vyznamu managementu diverzity v CR o né&j neni dle vlastniho
prizkumu velky zajem. V budoucnosti to muze pro spoleCnosti predstavovat
problém. Dle vlastniho vyzkumu se tomuto fizeni se vénuje pouze 18 firem ze 71,

coz predstavuje 25,4 %.

Tab. 13 Vyuziti managementu diverzity u vyrobnich a nevyrobnich spoleénosti

Management diverzity Nevylv'obnl_ Vyrgbnl . >
spoleénosti spoleénosti
Ano 9 (34,6 %) 9 (20 %) 18 (25,4 %)
Ne 17 (65,4 %) 36 (80 %) 53 (74,6 %)
> 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

U nevyrobnich spole€nosti uvedlo vice firem (34,6 %), Ze vyuziva management
diverzity nez u vyrobnich spolecnosti (20 %). To muze byt dano, Ze Cisté vyrobni
firmy vyuzivaji své zaméstnance predevSim jako nahradu za praci stroji bez

dalSiho soustfedéni na skladbu personalu.

Zaméfeni managementu diverzity je rozdilné u vyrobnich a nevyrobnich
spoleCnosti. NejCastéjSi u obou je gender management neboli zaméreni
na pohlavi. U vyrobnich spoleCnosti je druhé nejCastéjSi zaméfeni na veék.
U nevyrobnich to je zaméfeni na hendikepované. Zaméfeni na etnickou
prislusnost se u nevyrobnich spole€nosti neobjevila, u vyrobnich pak u 4 firem z 9
(44 %). VySSi vyuziti managementu diverzity v oblasti etnické pfisluSnosti
u vyrobnich firem, ale nemusi byt zpusobeno uznanim, akceptovanim a ocenénim
rozdild mezi lidmi, coz by méla byt podstata managementu diverzity, jak zminuje
Teturova a Brodsky (2008). Mize se jednat pouze o pfizplsobeni se situaci
na trhu prace, kde prace typu operator vyroby je ¢im dal tim vice vykonavano

zahrani¢nimi pracovniky. Nicméné opomijeni etnické pfislusnosti u nevyrobnich
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firem maze v budoucnu predstavovat problém, nebot dochazi ke zvySovani poctu

zahraniénich pracovniki v CR.

Management diverzity u vyrobnich spole€nosti

Hendikepované H 2 (22

I 2 (44

%)
Etnickou pfislusnost
Vék

Pohlavi (gender management) ﬁ 9

0 2 4 6 8 10

Cetnost

%)

Zaméreni na

100 %

12

Obr. 16 Zaméreni managementu diverzity u vyrobnich spoleé¢nosti

Management diverzity u nevyrobnich spole¢nosti
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Obr. 17 Zaméreni managementu diverzity u nevyrobnich spolec¢nosti

NejCastéji pouzivanymi nastroji jsou zkracené pracovni Uvazky, vzdélavani
a home office. Dale se vytvafi specialni projekty pro hendikepované, pfizplusobuje
se naplh prace a benefity a bonusy. K témto ¢innostem se upravuje nabor, tak aby
nebyl nikdo upfednostriovan na zékladé véku &i pohlavi. Samotna inzerce naboru
je pak jazykové korektni. PFfi zamé&feni na etnickou pfisluSnost se poskytuji

jazykové kurzy pro cizince. Poskytovani pouze jazykovych kurzu, ale spiSe souvisi
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s nutnosti pro vykonavani prace, nez ocefiovani vlastnosti téchto lidi jak jiz bylo
zminéno. Firmy také pofadaji kolektivni sdruzovani vramci firmy. Jedna

z oslovenych firem si interné stanovila pevny pomér Zzen v managementu.

Dle odpovédi lze usuzovat, Ze zavadéni diverzity slouzi v Ceském prostredi
pfedevS§im pouze pro zajisténi rovnopravnosti a pfizplisobeni se momentalni
situaci. V podnikach neni ve vétSiné pfipadu diverzita cilené realizovana, aby
dochazelo k maximalizaci potencialu lidi s riznymi schopnostmi, jak popisuje

Cermakova a Kiizova (2015).

Firmy, které se fizeni riznorodosti nezabyvaiji, povazuji toto téma za nezajimavé
a zbytecné. Objevuje se nazor, ze respekt vici jednotlivci je ve spolecnosti bran
jako samoziejmost a neni tedy davod tyto zalezitosti feSit. Mnoho firem uvadi, ze
management diverzity omezuje situace na trhu prace, kde neni dostatek
kvalifikované pracovni sily na to, aby se spoleCnosti mohli soustfedit na dalSi
aspekty jako je pohlavi, vék Ci etnicka prislusnost. Nicméné tato skutecnost nijak
firmam nebrani k mazanim rozdild a ruSeni bariér. V nékolika spoleCnostech
feSeni této problematiky brani vedeni spoleCnosti, které povazuje management
rlznorodosti za neefektivni a nevéfi v moznost jeho implementace do spole¢nosti.

Existuji i pfipady kde pojem management diverzity je naprosto néco neznameho.

Firmy, které tento trend nevyuZivaji, uvadéji, Ze se primarné zamérfuji

na schopnosti a znalosti uchazecu pfi jejich vybéru, nezli na vék, etnikum apod.

3.3.5 Big data

Podle Niedermeierové (2016) jsou v Ceském prostiedi big data vyuzivana
skromn&. O nevyuzivani big dat u vyrobnich spole¢nosti se zmiriuje Siska
z Deloitte (Hasa, 2016). Podle n&j pfes 70 % vyrobnich firem v CR nevyuZiva

datovou analytiku.

Nicméné dle vlastniho vyzkumu nadpoloviéni vétSina spole€nosti (56,3 %) uvedla,
Ze big data vyuziva. U vyrobnich spole€nosti se k tomuto trendu hlasi dokonce
60 % spolecnosti. Coz je vrozporu s pfedchozimi tvrzenimi. Zde je ale nutné
poznamenat, ze ve vétSiné pfipadu se nejedna o hlubsi datové analyzy. Data jsou
sice shromazdovana, ale nejsou pouzita k hlubSi analyze a nejsou na jejich

zakladé vytvarena strategicka rozhodnuti.
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Tab. 14 VyuZiti big dat u vyrobnich a nevyrobnich spoleénosti

Big data spolacnostl | spoletnost 2
Ano 13 (50 %) 27 (60 %) 40 (56,3 %)
Ne 13 (50 %) 18 (40 %) 31 (43,7 %)
5 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

Vyrobni spole€nosti vyuzivaji big data v oblasti HR vice, neZ nevyrobni. Rozdil
mezi vyrobnimi a nevyrobnimi spolec¢nostmi je 10 %. Tento rozdil mize byt

vrvse

z vyroby a tak nebyl tak vyznamny problém implementace big dat i do oblasti HR.

Shromazdovana data jsou: mzdové udaje, fluktuace, index stability, fond pracovni
doby, rychlost naboru, pocet hodin vzdélani, naklady na zaméstnance,
nemocnost, podil muzi a zZen na pracovistich, vékové rozdéleni, profesni rust,

urazovost, divody ukonceni pracovniho poméru ¢&i uspésSnost naborovych metod.

Biro (2016) uvadi, Zze pouhé statistiky bez vyznamu zacinaji mizet diky datovym
analytikim a analytickym programdm. V ¢eském prostfedi tomuto trendu v oblasti
big data zatim toho moc nenasvédcCuje. Hlubsi progn6ézovani neni standardem.
Pouze nékolik firem uvedlo, Zze data se dale analyzuji a dle vysledku se pfijimaji
opatfeni. Shromazdéna data se vyuzivaji jako soucast KPI (klicovy ukazatel
vykonnosti) nebo se zpracovavaji skrz systtm SAP. Dochazi k optimalizaci
procesl: adaptacni proces, vykonnost tymu, benefitni program, nabor novych
zaméstnancu, vzdélavani a Skoleni Ci ke zlepSovani pracovniho prostfedi. Data

jsou také predavany oddéleni business inteligence, pokud jim firma disponuje.

Ve vétSiné pripadd se firmy zabyvaji pouhymi pravidelnymi reporty
pro management o situaci v personalni oblasti. Dle Reilly a Tamkina (2014) se
jedna ale pouze o prvni fazi dle analytickych schopnosti. Zakotveni predikce
a statistického modelovani do rozhodovaciho procesu je spiSe vyjimkou.

Dle vysledki Ize usuzovat, Ze v CR b&Zni zaméstnanci HR pfi své praci rozhoduji
spiSe na zakladé svych zkuSenosti a intuici nez na hlubSich analyzach. Data jsou
sbirana bez kontextu na problematiku v podniku. Tento zpUsob prace ve vétsiné
pfipadl ale zapficini, Ze analyticky projekt nebude nikdy dokon&en, jak zmifuje
Holley (2013).
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Big data nejsou v oblasti HR vyuZita z ddvodu, Ze firmy nepovaZzuji uplatnéni v této
oblasti za vyznamnou. Dale panuje nazor o nedostatku dat ke zpracovani, aby
na jejich zakladé mohla byt vytvarena néjaka rozhodnuti. Pfipadné implementaci
brani vedeni spoleCnosti, které neni tomuto trendu naklonéno nebo nedostatek
finan¢nich prostfedkd a kvalifikovaného personalu. Spole¢nosti ve vétsiné pripadu
uvadély, e velka data jsou vyuzita jen v oblasti marketingu. Ctyfi spolegnosti z 31
(12,9 %), které uvedly, Ze big data nevyuzivaji, uvazuji i planuji zavedeni tohoto

konceptu v oblasti HR.

3.3.6 Personalni marketing

Vzhledem k nizké mife nezaméstnanosti v CR je slozité najit kvalifikované
zaméstnance a je nutné se zaméfit i na pasivni kandidaty (HR News, 2016).
Z tohoto ddavodu roste vyznam personalniho marketingu v ¢eském prostredi.
Dle vlastniho vyzkumu se vétSina firem personalnim marketingem zabyva (77,5 %

neboli 55 firem ze 71).

Tab. 15 Vyuziti personalniho marketingu u vyrobnich a nevyrobnich spoleénosti

Personalni marketing Nevy‘t:obnl" V)’(rczbni . >
spoleénosti spole€nosti
Ano 19 (73,1 %) 36 (80 %) 55 (77,5 %)
Ne 7 (26,9 %) 9 (20 %) 16 (22,5 %)
> 26 (100 %) 45 (100 %) 71 (100 %)

Mezi vyrobnimi a nevyrobnimi spoleCnostmi nejsou vyznamné rozdily ve vyuziti

personalniho marketingu.

Podniky se soustfedi pfedevsSim na externi trh prace. Na interni trh prace je ¢asto
zapominano. Aktivni prace se znatkou a snaha budovat dobrou povést
zameéstnavatele, jejiz vyznam zminuje Kocianova (2010) zde neni zcela bézna.
Ve vétSiné pfipadd se jedna pouze o propagaci volnych pracovnich mist.
Z marketingového mixu, ktery se dle Stybla, Urbana a Vysokajové (2009) déli
do Ctyf skupin, se tak Casto zapomina na place neboli podnikovou kulturu.
V propagaci volného mista firmy pfechazi ze standardnich nastroji jako pracovni
portaly a tiSténa inzerce na praci se socialnimi sitémi (LinkedIn, Facebook)
a webovymi strankami. Spole¢nosti, které usiluji o budovani dobré povésti,

nejCastéji vyuzivaji sponzoring a otevienou komunikaci s vnitfnim i vnéjSim trhem
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prace. U nékterych firem je budovani dobrého jména zaméstnavatele pfenechano
PR oddélenim. BéZnou praxi se stala spoluprace se Skolami a vyuzivani veletrh(
prace. Volna mista jsou c&asto prezentovana soucasnym zameéstnancim

a v nékterych pfipadech nabizi i odménu za doporuceni nového zaméstnance.

Duvodem nevyuziti personalniho marketingu je nedostatek kapacit a proto se tato
otazka feSi pouze okrajové. Druhym udavanym duvodem je, ze vedeni spole€nosti

nevytvorilo poptavku po personalnim marketingu.

3.3.7 Motivace a odménovani pracovniku

Dle vlastniho vyzkumu je nejvyuzivanéjSi formou mzdy v Ceskych podnicich
C¢asova mzda v kombinaci s prémiemi. Tyto vysledky jsou v souladu s teoretickym
zaékladem, ktery popisuje SikyF (2012). Provize se vyskytuje spiSe sporadicky.
Nicméné mezi vyrobnimi a nevyrobnimi spoleCnostmi je vtéto formé mzdy
znatelny rozdil v jeho vyuzivani. Zatimco u vyrobnich spole€nosti oznacilo tuto
moznost mzdy pouze 13,3 % firem, tak u nevyrobnich spole¢nosti uvedlo 30,8 %
firem vyuziti provize. Tato skuteCnost je pravdépodobné zpusobena &astéjSim
vyuzitim obchodnich zastupcl u nevyrobnich spole€nosti, u kterych je provize

béZnou formou mzdy.

Formy mzdy u vyrobnich spole€nosti

Podil na vysledcich hospodareni (55,6 %)
34((75,6 %)

42 (93,3 %)

Osobni ohodnoceni
Prémie

Provize

Forma mzdy

Ukolova mzda

Casova mzda

43 (95,6 %)

0 10 20 30 40 50
Cetnost

Obr. 18 Vyuzivané formy mzdy u vyrobnich firem
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Formy mzdy u nevyrobnich spole¢nosti

Podil na vysledcich hospodareni )
> Osobni ohodnoceni 6,9 %)
= Prémie 3 (88,5 %)
©
S Provize
@)
LL

Ukolova mzda

Casova mzda 25 (96,2 %)

0 5 10 15 20 25 30
Cetnost

Obr. 19 Vyuzivané formy mzdy u nevyrobnich firem

Hlavnim zpUsobem jak se snazi podniky stimulovat zaméstnance k vykonu, jsou
finanCni nastroje. Mezi nejvice zminované benefity patfi Zivotni a penzijni
pripojisténi, darkové Seky, pfispévky na dovolenou, sick days, sportovni aktivity,
stravenky, volnoCasoveé aktivity i sluzebni telefon, auto nebo notebook. Nej¢astéji
pouzivanymi nehmotnymi nastroji jsou pochvala, podékovani, kariérni postup,
umoznéni prace na projektech, zvySovani kvalifikace i ocenéni lidi ve firemnich
Casopisech. V menSiné se vyuzivana cafeteria systém, kde si zaméstnanec voli
benefity dle svych potfeb. V €eskych podnicich tak prevlada plosné zavedeni

benefitu jak popisuje Dvofakova a kol. (2012).

Podil pohyblivé slozky mzdy na celkové je v Ceském prostiedi velmi nizky. Tyto
vysledky koresponduji s ¢lankem od Schmidta z roku 2006. VétSina firem méla
podil nizSi nez 30 % (87,1 % firem). 14,3 % podnikid mélo tento podil dokonce
niz§i nez 10 %. Pro organizace s takto nizkou pohyblivou slozkou se tézko
ovliviuje pracovni chovani zaméstnancu. Jedna vyrobni spole€nost uvedla, Ze
nelze podil variabilni slozky na celkové ur€it, nebot nema odménovani
zaméstnancl feSeno centrdlné a odménovani je tak tym od tymu jiny.
Do prizkumu nebyla tedy zafazena. Mezi vyrobnimi a nevyrobnimi spole¢nostmi
nejsou vyznamné rozdily v podilu pohyblivé slozky mzdy na celkové. Samotné
zvysSovani pfijmu se tak feSi pfedevsim zaméstnaneckymi vyhodami, jak popisuje

Brown (Kislingerova, Novy a kol., 2005).
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Podil pohyblivé slozky mzdy na celkové u
vyrobnich spolecCnosti

B Méné nez 10 %
M Vice neZ 10 %, ale méné nez 30 %

M Vice nez 30 %, ale méné nez 50 %

Obr. 20 Podil pohyblivé slozky mzdy na celkové u vyrobnich spole¢nosti

Podil pohyblivé slozky mzdy na celkové u
nevyrobnich spolecnosti

B Méné nez 10 %
W Vice nez 10 %, ale méné nez 30 %

1 Vice nez 30 %, ale méné nez 50 %

Obr. 21 Podil pohyblivé slozky mzdy na celkové u nevyrobnich spolecnosti

3.3.8 Pracovni prostredi

Dle Cushman & Wakefield (2014) je v poslednich letech v CR investovano

do pracovniho prostfedi a pracuje se s rlznymi zénami pro konkrétni ¢innosti.

Dle vlastniho vyzkumu se specidlni mista pro konzumaci a Uupravu jidla
v kancelafich se stava standardem. 60,6 % podnik( z celkového poctu 71 firem
tyto prostory svym zameéstnancim poskytuje. Tyto prostory nicméné nejsou Casto
nijagk oddéleny od kancelafe. Ve vétSiné pfipadd se jedna o kuchyrky
v kancelafich s moznosti posezeni. Vznika tak otazka, jak tuto variantu vnimaji
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zaméstnanci. V ostatnich pfipadech se vyuZiva pouze spole¢na jidelna. Prostory
pro porady ma nadpoloviéni vétSina. Tyto prostory jsou nicméné Casto vazany
spoleCnosti. SpoleCnosti pfiznavaji, Zze soukromé hovory jsou Casto FeSeny
na chodbach ¢i WC, aby nedochazelo k vyruSovani kolegu. Mista pro odpocinek
jsou predevsim formalni. VétSinou ve formatu misto pro posezeni s moznosti kavy
¢i jinych napojl. Mistnosti pro odreagovani se spoleCenskymi hrami apod. jsou
vyjimecné.

Reseni soukromi v ramci kancelarskych praci u
vyrobnich spole€nosti

= Specialni mista pro konzumaci jidla

2 I

s Prostory pro po rady

25 (55,6 %)

esen

24 (53,3 %)

Telefonni budky 5 (11,1 %)

Zpusob

Misto pro odpocinek

25 (55,6 %)

0 5 10 15 20 25 30
Cetnost

Obr. 22 Zpusoby FeSeni soukromi v ramci kancelarskych praci u vyrobnich spole¢nosti

Reseni soukromi v ramci kancelafskych praci u
nevyrobnich spole¢nosti

= Specialni mista pro konzumaci jidla 18((69,2 %)
ﬁ Prostory pro porady 15 (57,7 %)

E Telefonni budky 5 %)

'% Misto pro odpocinek 14 (53,8 %)

0 5 10 15 20
Cetnost

Obr. 23 Zpusoby FeSeni soukromi v ramci kancelaFskych praci u nevyrobnich spolec¢nosti
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V open space ma ve veétSiné pfipadld pracovnik pfidéleny stal a neni moznost si
vybrat. Pouze 4 firmy ze 71 tedy 5,6 % uvedlo, zZe tuto variantu ve svém podniku
ma. Ale je nutné poznamenat, Ze tato moznost se tyka pouze nepatrného procenta
pracovist. Toto zjisténi je v souladu s tvrzenim Cushman & Wakefield (2014)
o tom, Ze se jedna spiSe o vyjimky. Regulace svétel neni nic bézného. Ruéni
regulaci osvétleni umoznovalo 2,8 % firem a automaticka regulace svétel byla
aplikovana ve 2,8 % firem. Tyto regulace svétel ale nejsou dostupné napfi¢ celou
firmou. Jedna se o moznost pouze pro par kancelafi nebo vyrobnich hal. Svétlo
a pouzité barvy na pracovisti jsou dle Stibalové (2009) nicméné dulezitym
fyzikalnim prvkem na pracovisti, které ovliviuji vykon pracovniku. Je proto nutné

dbat na spravnou intenzitu svétla a spravné barvy.
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4 Asociace mezi jednotlivymi otazkami

Cilem prace je zmapovat jednotlivé trendy v oblasti fizeni lidskych zdroji v CR,
které byly popsané v teoretické Casti. Souc€ast tohoto cile je zjistit, jak jsou tyto
trendy uplatiovany. Tato kapitola popisuje, zda existuje mezi jednotlivymi
otazkami asociace neboli vztah.

V pripadé zjiStovani asociace mezi vyuzitim jednotlivych trendd se jedna
0 analyzu nominalnich dat. Kontingencni tabulky pfedstavuji Ctyfpolni tabulky se

dvéma radky a dvéma sloupci. Proménné, mezi kterymi je ovérfovan vztah, mohou

nabyvat pouze dvou hodnot a to ano nebo ne.

Pro zméfeni asociace mezi jednotlivymi odpovédmi je vyuzit fi koeficient zalozeny
na y°.

% Ize u &tyfpolni tabulky vypogitat:

,_ (a-d—b-c)?
=N GEb) @t -(b+d)-(c+d

Tab. 16 Schéma vypoétu i

. Otazka 2
Otazka 1 ANO No >
Ano a b a+b
Ne C d c+d
> a+c b+d n

Zdroj: vlastni zpracovani dle Chraska (2007)

Samotny chi-kvadrat nevypovida o stupni zavislosti mezi jednotlivymi otazkami.
Proto se k posouzeni stupné zavislosti pro ucely této prace vyuzil fi-koeficient ro,
ktery je vhodny pro Ctyfpolni tabulky a lze jeho prostfednictvim zjistit silu vztahu
dvou proménnych (Chraska, 2007).

Koeficient fi se vypocita tak, Ze hodnota chi-kvadratu se vydéli poctem

respondentl n a vysledek se odmocni:
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Hodnota tohoto koeficientu mize nabyvat hodnot od -1 do +1 a plati, ze ¢im vy3Si
je absolutni hodnota tohoto koeficientu, tak tim vySSi je zavislost mezi

zkoumanymi otazkami (Chraska, 2007).

Vysledni hodnoty jsou interpretovany na zakladé klasifikace Braymana a Duncana
(1997):

Tab. 17 Interpretace vysledku fi-koeficientu

Hodnota asociace Interpretace souvislosti
0,00 -0,19 velmi nizka
0,20 - 0,39 nizka
0,40 — 0,69 stfedni
0,70 - 0,89 vysoka
0,90 - 1,00 velmi vysoka

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bryman a Cramer (1997) in Mare$ a Rabusic (2002)

Asociace byla zjistovana:

e mezi vyuzitim outsourcingu zaméstnancl a outsourcingem personalnich
¢innosti — osvédcCeni outsourcingu v jedné oblast muze firmy presvédcit

vyuZivat outsourcing i jinde

e mezi sdilenim pracovniho mista a managementem diverizity — sdileni
pracovniho mista muize byt soucasti gender managementu a tedy

I managementu diverzity

e mezi vyuzitim distan¢ni prace a managementem diverzity — distancni prace
muze predstavovat jeden z nastroju pro management diverzity pro lepSi

skloubeni pracovniho a rodinného Zivota

e mezi vyuzZitim talent managementu a personalnim marketingem -
personalni marketing by mél byt souc€asti talent managementu pro udrzeni

talentt
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Asociace mezi vyuzitim outsourcingu zaméstnancii a outsourcingu

personalnich €innosti.

Tab. 18 Kontingencéni tabulka — outsourcing zaméstnanct a outsourcing personalnich

¢innosti
BTEEE T AT TR el Outsourcing personalnich ¢innosti 5
Ano Ne
Ano 31 9 40
Ne 23 8 31
S 54 17 71

Vypoéitany chi-kvadrat je v pfiloze &. 4 vetné nasledujicich vypodtd x>

Vypocet fi-koeficientu:

0,1048
To = |~ =0,0384

Koeficient je velmi nizky coz znamena, Ze zavislost mezi témito dvéma otazkami

je velmi nizka.
Asociace mezi vyuzitim sdileni pracovniho mista a managementem diverzity

Tab. 19 Kontingenéni tabulka — sdileni pracovniho mista a management diverzity

o . , Management diverzity
Sdileni pracovniho mista
rentp vl ! Ano Ne 2
Ano 5 7 12
Ne 13 46 59
> 18 53 71
Vypocet fi-koeficientu:
= 2210 1691
o= 771 T

Koeficient je vétsi nez v pfedchozim pfipadé, ale zavislost je opét velmi nizka.
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Asociace mezi vyuzitim distan¢ni prace a managementem diverzity.

Tab. 20 Kontingenéni tabulka — distanéni prace a management diverzity

. o Management diverzity
Distancni prace Ao No Y
Ano 16 28 44
Ne 2 25 27
> 18 53 71

Vypocet fi-koeficientu:

7,4133
ro = |- =03231

Vypocitany fi-koeficient odpovida nizké zavislosti mezi distancni praci

a managementem diverzity.

Asociace mezi vyuzitim talent managementu a personalnim marketingem.

Tab. 21 Kontingenéni tabulka — talent management a personalni marketing

Talent management Personalni marketing 5
Ano Ne

Ano 40 3 23

2 55 16 =

Vypocet fi-koeficientu:

15,1195
Te = T = 0,4615

Mezi vyuzitim talent managementu a personalniho marketingu je stfedni zavislost.
Vysledky i kontingencni tabulka ukazuji, Ze personalni marketing je Casto

aplikovan z davodu talent managementu, nebot je jeho soucasti.

Mezi otazkami byly zjiStény predevSim velmi nizké aZz nizké asociace. Tato
skute€nost umozfiuje u podniki optimalizace. Nékteré trendy jsou provazané

a zavedeni jednoho trendu usnadnuje &i si CasteCné vyzaduje jiny. Stfedni
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hodnota asociace byla zjiSttna pouze mezi vyuzitim talent managementu

a personalnim marketingem.
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5 Navrhy a naméty

Dle pruzkumu je vyuziti zkoumanych trendu v fizeni lidskych zdroji velmi Casto
minimalni a jejich pfipadné vyuziti neni v souladu s globalnimi trendy. | kdyz se
podniky chlubi o implementaci daného trendu do firemni kultury, tak v realném
svéte je jejich vyuZziti minimalni.

V oblasti personalistiky plati, 2 CR je v porovnani se zapadem o nékolik let
pozadu. Ve chvili kdy se v Cechach za¢nou podniky zajimat o FeSeni urgité
a nastroje. Nicméné se uvadi, ze jiz dochazi snizovani tohoto naskoku.
Nasledujici text obsahuje navrhy a naméty v Ceském prostiedi na zakladé

ovérenych postupu uplatiujici v zahranici.
Outsourcing personalnich ¢innosti

Outsourcing personalnich ¢innosti je feSen pouze okrajové nebo vubec
s oduvodnénim, ze podniky maji vlastni schopné HR oddéleni. Timto vznika
zbyteCné pretizeni personalnich oddéleni a kvalita odvedené prace nemusi byt tak
vysoka. DalSim ddvodem pro outsourcing personalnich &innosti jsou naklady.
Pokud firma vyuzije nabidky sluzeb kvalitni externi firmy, tak se mize dostat
k technologiim, které sama nevlastni a také k dudlezitym zkuSenostem.
Specializace externich firem také umoziuje snizovani nakladd. Podniky tak
mohou ziskat kvalitn&jsi sluzby s nizSimi vydaji.

V USA je dle pruzkumu tento outsourcing hodnocen kladné 90 % podniky
(Sanders, Sansbury, 2003). V ¢eském prostifedi se pravdépodobné jedna pouze
o zaslepenost o kvalitach vlastnich pracovniki. Ve spole¢nostech zabyvajici se
poskytovanim sluzeb v oblasti HR je diky velkému poctu klientl vétsi prehled
0 moznostech jak danou praci vykonavat. Vlastni personalni oddéleni by muselo
vyuzit mnoha expertll v oblasti fizeni lidskych zdroja, aby dokonale zajiStovalo
vesSkeré své funkce. Pro ¢eské podniky je tedy velmi dulezité se vice otevfit t€émto
moznostem a vyuzit jejich potencial. Nicméné zména mysSleni je velmi slozZita
a lidé z personalnich oddéleni se mohou citit, Ze jim je pfebirana prace externi
firmou. V pfipadé zamysSleni implementace outsourcingu personalnich ¢innosti by
mélo dojit ke kalkulaci internich nakladu spojenych s danou Cinnosti a proti nim

dat naklady pozadované externi firmou. Pokud externi firma nabizi stejnou sluzbu
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za stejné naklady, nebo umi sluzbu poskytnout kvalitnéji, tak by se firma méla

soustfedit na core business, kde je vy$Si pfidana hodnota.

Ve smlouvé s dodavatelem outsourcingované sluzby musi byt jednoznacné
a srozumitelné stanoven pfedmét a rozsah pinéni. Podminky a terminy musi byt
pevné definovany. Ve smlouvé také musi byt stanovena odpovédnost dodavatele

sluzeb a samotné firmy jakozto objednavatele pro pfipad sporu.
Outsourcing zaméstnancu

Outsourcing zaméstnanclu se stava béznou véci predevsSim ve vyrobé a méné
kvalifikovanych ¢Cinnosti jak ukazal vlastni prizkum. Zaméstnanci s vySSi
kvalifikaci jsou ve vétSiné pfipadu rychle od personalni agentury rozebrani a pfijati

ke kmenovym zaméstnancim.

Personalni agentury Casto nemaji dobrou povést a nékteré podniky se vyuZiti
jejich sluzeb vyhybaji. Vyhody této formy zaméstnavani jsou tak ve stinu
zminénych negativnich stranek. V zahraniCi jsou pfes personalni agentury bézné
dostupni kvalifikovani pracovnici a manazefi. V ¢eském prostiedi se v dohledné

dobé neda oCekavat obdobné nabidky.

Dokud se nezméni pohled na personalni agentury, tak budou slouZit pfedevsim
pro nekvalifikované pracovniky. V CR je tuto moznost doporucit tedy predevsim
pro sezonni vykyvy ve vyrobé. Nékteré firmy v zajmu své CSR od tohoto trendu
dokonce opousti. V tuto chvili jde pfedevsim o situaci v podniku a nelze tak dat

obecné doporuceni.
Pruzna pracovni doba

Pruzna pracovni doba se u administrativnich pracovnich pozic stala standardem.
Firmy, které tuto moznost flexibility jeSté nezavedly, se tak stavaji méné lukrativni
pro potencialni pracovniky na trhu prace. Podniky si nedokazi udrzet kvalifikované
pracovniky bez této moznosti a nemusi je zachranit ani vy$si platové ohodnoceni
pracovnikll. Dle Hanzlové (2016) totiz CeSti zaméstnanci Casto daji prednost
flexibilni pracovni dobé prfed vy$Sim platem. Nasledovat tento trend se stava jiz
nutnosti, pokud se firma v budoucnu nechce potykat s personalnimi problémy. Je

tedy nutné tuto formu prace umoznit vSude, kde je to mozné.
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V implementaci tohoto trendu je vhodné nasledovat firmy, které tak jiz uCinili
a hodnoti tuto formu prace pozitivné. Dle vysledku viastniho prazkumu je zakladni
pracovni doba 5 nebo 6 hodin a vyrovnavaci obdobi mésic. Kdy tato zakladni
pracovni doba a volitelna pracovni doba bude je ale nutné pfizpusobit podminkam
na konkrétnich pracovistich. Zavedeni pruzné pracovni doby neni nutné zavadét
do pracovni smlouvy se zaméstnancem. K zavedeni staci interni predpis. Je ale
nutné vymezit druhy prace, kterych se tento rezim tyka a také tyto zameéstnance

s prfedpisem prokazatelné seznamit.
Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista a caste¢né pracovni uUvazky jsou zatim minimalné
rozSifeny. Jedna se o moznost jak pfildakat kvalifikované pracovniky
od konkurence a také si stavajici udrzet. Zavedeni sdileného pracovniho mista
m(ize napomoci zavadéni managementu diverzity. Tento koncept je v CR né&&im
novym a muze tedy byt vyuzit jako konkurenéni vyhoda. Hlavnim problémem proti
tomuto zplUsobu prace je, Ze podniky se stavi zamitavé k ¢asteCnym pracovnim

uvazkim. Nejdfive je tedy nutné zménit pohled na tyto ¢aste¢né uvazky.

Sdileni pracovniho mista v pfipadé rodiCovské dovolené zajisti pracovnikim
prehled o déni ve firmé a spoleCnosti zvySuje pravdépodobnost, Ze pracovnik

po ukonceni rodiCovské dovolené neodejde.

Job sharing také umoznuje vzajemné uceni sdilejicich pracovnikl. Mize se tak
vyuzit jako nastroj k zamezeni odlivu know-how a podpora managementu

rlznorodosti se zaméfenim na vék. Kdy mladsi se uci od starSich kolegu.
Distancni prace

Home office se vyskytuje v mnoha podnicich, ale je uren pouze pro omezeny
okruh lidi.

Jestli se jedna o bézné zavedeny koncept ve spolecnosti, tak mlize zaujmout
kvalifikované pracovniky, ktefi by se jinak o praci v dané spoleCnosti vibec
nezajimali. V nékterych pfipadech se uvadi vysSi produktivita, nicméné ta je
zavisla na sebekazni pracovnika. V pfipadé zavedeni je nutné specifikovat, jak
prace bude probihat. Home office by nemél byt bran pro pracovniky

za samozrejmost a mélo by byt dukladné zvazeno, komu bude umoznén.
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Ze zavedeni home officu neni jednoduché, vypovida i reakce spoleénosti Yahoo!
vroce 2013 ¢i Honeywell v roce 2016, kdy moznost prace z domova omezili.
Tento krok zpét je jesté horsi, nez tuto moznost vibec nenabizet. Na vedeni
spolecCnosti se sneslo mnoho kritiky. Zaméstnanci si také mohou Spatné zvykat
na opétovnou praci v kancelafich a tak radéji spole¢nost opusti. Ve velkych
spole¢nostech je tedy lepSi individualné rozliSovat, komu prace z domova bude

umoznéna a komu ne.

V Ceském prostredi I1ze doporucit prohloubeni poskytovani této moznosti, ale vzdy
se musi individualné posoudit, kdo takto bude moct pracovat. Toto doporuceni
plati ted, ale pokud vstoupi v platnost novela zakona zakoniku prace, v podobé
ve které je ted navrhovana, tak se mize jednat o konec nebo velké omezeni home
officu v CR.

Zavadéni home officu by mélo byt postupné u kazdého pracovnika. Nejlépe
umoznit pracovnikim napfiklad jeden den v tydnu a postupné tento rezim
prodluzovat v zavislosti na tom jak se osvédc¢i. V tomto obdobi se upravi pfipadné
detaily o postupu prace. Do zacCatku je také vhodné volit urcita omezeni jako je
dostupnost zaméstnance &i pevné stanoveni mista, kde se home office bude
vykonavat. VesSkera pravidla home officu lze feSit vnitfnimi pfedpisy, které

s postupnym uvolhovanim mohou byt editovany.
Talent management

Pro firmy v CR je Gasto t&2ké si predstavit, co pojem talent management
znamena. Nejedna se u nich o Zadny systematicky proces a pojem talent pool je
spiSe neznamy. Na tuto oblast je vhodné se zaméfit a vyuzit napfiklad

poradenskych sluzeb.

Firmy se zaméfuji pfedevSim na své kliCové zaméstnance, ale timto zpusobem se
mohou v budoucnu dostat do problému nebot je postupny ubytek talentovanych
zameéstnancul. Je nutné se soustfedit i na ostatni zaméstnance, ktefi maji moznost
se dostat do talent poolu a ty dale rozvijet. Nezajem o ostatni pracovniky ze strany
firmy je muze demotivovat. Je zde nutna firemni komunikace, aby kazdy védél, ze

ma moznost se do talent poolu dostat.

Spolecnosti si musi stanovit strategii talent managementu, tak aby korespondoval

se strategii organizace. Cilem talent managementu by mélo byt zabezpecit talent

84



pool prostifednictvim tfi hlavnich skupin procest a to ziskani, rozvoj a udrzeni

talentu jak popisuje Horvathova (2010).
Management diverzity

Management diverzity neni ze strany firem povazovan za néco dulezitého. Firmy
se spiSe pfizplsobuji situaci na trhu prace, nez Zze by dochazelo k ocenovani

vlastnosti druhych lidi.

Pro vétSinu firem management diverzity pfedstavuje pouze plnéni norem. Tento
pristup ale brzdi skryty potencial tohoto fizeni. V oblasti gender managementu je
dulezité odstranit sklenény strop a maximalizovat tak potencial, ktery nabizeji
Zeny. Dal$i duleZité je fizeni vékovych rozdilt. V CR dochazi ke starnuti populace
a firmy tak nebudou mit kym kvalifikované pracovniky nahradit. Pfed€asny odchod
do duchodu se tak bude stavat méné Castou praktikou a firmy musi délat
maximum proto, aby si tyto pracovniky udrzely. Rizeni etnické rozmanitosti se
v CR stava problémem, ktery je nutno fesit. Poget cizinctl roste a tento trend bude
pokradovat. CR se potyka s nedostatkem pracovnikd a to pfedevdim u malo
kvalifikovanych praci. Vznikaji tak tlaky na pfijimani pracovnikl z vychodni Evropy
a to pfedevSim Ukrajiny. Ministerstvo zahrani€i zrychluje proces pfijimani

Ukrajincli, aby nedochazelo k brzdéni ekonomiky.

Je nutné si uvédomit, Ze diverzita umoznuje pohlizet na feSené problémy
z riznych pohledu. Také umozni Iépe uspokojovat rozmanité zakazniky a tak

dosahnout vyssiho zisku.

Pfed aplikaci samotného managementu diverzity je nutné zajistit Skoleni
manazerl v oblasti diverzity. Samotni manazefi jsou pro aplikaci tohoto trendu
kliCovi. Nasledné je mozné se pfi implementaci drzet osmi kroku, které popisuje

Sokolovsky (2009) v teoretické Casti prace.
Big data

| kdyz vétSina podnikGl uvedla, Zze big data vyuziva, tak se nejednalo o hlubSi
datové analyzy. PoCet shromazdovanych dat se zvySuje a nelze je FeSit pouhym
okem. Dulezité je hledat pfiCiny a vytvarfet na zakladé analyzy dat rozhodnuti.
Rozhodovani na zakladé big dat neni ovlivnéno vlastnimi pocity zaméstnancu HR.
Pokud firma nedisponuje datovymi analytiky, je vhodné si pofidit software

a proSkolit v této oblasti zaméstnance. Pfipadné povéfit analyzou externi firmu.
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Big data se stavaji klicem k uspéchu nejen v oblasti marketingu ale i HR. Diky
tomuto trendu se lIze vyhnout problémim v oblasti HR dfiv, nez vzniknou.
Nepomér vyuziti analyzy dat v marketingu a HR je dle mého nazoru zplsobeno
Castym pohledem na personalni oddéleni, ktera jsou brany jen jako néco nutného,
ale samy o sobé negeneruji zisk. Jedna se tedy o stary pohled na personalni
oddéleni a je nutna zména mysleni. Analyza velkych dat v HR muaze zvysit

vyznam personalnich oddéleni.
Personalni marketing

Personalni marketing je v Ceském prostiedi az pfilis§ soustfedény na ziskavani
novych pracovnikl. Neni prakticky vyuzit pro formovani a udrzeni stavajici
pracovni sily. Zde je nutné se soustfedit na budovani dobré povésti jako
zaméstnavatel. K témto ucelim je nutné se stat spoleCensky odpovédnou
spole€nosti — ve vztahu k zaméstnancum tak Sifit povédomi o etickych
zalezitostech, podporovat dialog mezi zaméstnancem a firmou, poskytovat
zaméstnancim rozvoj, maximalizovat BOZP, poskytovat adekvatni odménu
pracovnikim za jimi vykonanou praci apod. Vhodnou metodou je také spoluprace
s médii a Skolami &i sponzoring. V pfipadech nedostatku kapacit pro personalni

marketing je mozné vyuzit mnohych spolecnosti nabizejici v této oblasti sluzby.
Motivace a odménovani pracovniku

Podil pohyblivé slozky mzdy na celkové je v Ceské republice velmi nizky. Cim
vhodné odmeénovani vice diverzifikovat, aby pohybliva ¢ast mzdy neztracela svj
vyznam. Pokud je flexibilni slozka pouze do 10 %, tak skoro Zadny zaméstnanec

nebude ochoten nijak zvySovat svuj vykon, aby tuto ¢ast ziskal.

Pohybliva slozky by méla byt navazana na konkrétni cile a zaméstnanec nasledné
hodnocen dle toho, jak cile plnil. V Ceském prostfedi je Casto pohybliva slozka
vyuzivana pouze jako trest, ale nejedna se o vhodné vyuzivani tohoto nastroje.
EfektivnéjSi je odména nezli trest. V nékterych pfipadech se i doporucuje,
at flexibilni ¢ast mzdy nema maximalni moznou c&astku, aby se zaméstnanci
necitili byt trestani. Zaméstnanci, ktefi dlouhodobé pini a pfekracuji stanovené
cile, mohou byt |épe ocenéni a je mozné tyto zameéstnance dale rozvijet

a pfipadné povysit.
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Cile, které ma zaméstnanec plnit, je ale nutné presné specifikovat. Zaméstnanci
pak jen plni co jim fikaji cile, aby dosahli na co nejvysSi ¢astku, ale metodou jak

toho dosahuji, nemusi byt pro podnik vhodna.

V oblasti benefitld je nutné naslouchat tomu, co zaméstnanci chtéji. Jiz zminény
prizkum personalni agentury Grafton Recruitment poukazuje, ze firmy v CR
vynakladaji finance na benefity, které zaméstnanci neoceni a nedostava se jim
téch, které by uvitali. V tomto pfipadé je vhodné volit cafeteria systém, at' si
zaméstnanci sami zvoli benefity, které chtéji. Dojde tak k Usporam ze strany
zaméstnavatele a vétSi spokojenosti na strané zaméstnance. Vhodné je také
zavedeni pfipévku na dojizdéni, které umozni osloveni pracovnikl i mimo region

zameéstnavatele.
Pracovni prostredi

V oblasti pracovniho prostfedi se specialni prostory pro konzumaci jidla staly
standardem ve vétdiné podnikd. V pfipadé, Ze jeSté nebyly zavedeny, je vhodné
udélat u svych zaméstnancu prlzkum, zda by tuto moznost ocenili. Pred
samotnym prlizkumem je ale nutné si pfipravit finance na investici, aby se
nejednalo o pouhé sliby. Prostory pro odpocinek, kde zaméstnanec mize hledat
inspiraci, jsou vhodné predevsim pro podniky, kde je dllezita kreativita. Prostory
pro porady jsou dle mého nazoru velmi dualezité. Mély by byt dostupné
pro vSechny administrativni pracovniky, ktefi v pfipadé, Zze potfebuji néco feSit
s kolegy, méli prostor a nemuseli v open office rusit ostatni. Podobna situace je
s telefonnimi budkami. Soukromi pro pracovniky by mélo byt rozhodné feSeno,
aby nedochazelo k naruSovani prace ostatnich a tak snizovani vykonu. Sdileni
pracovist je koncept, ktery neni slozité zavést a pro zaméstnance to muze
znamenat zvySovani komfortu a tak i vykonu. Nékteré dny zaméstnanec oceni

sedét u okna a nékteré zase nékde v rohu pro co nejklidné&jsi praci.

V pfipadé investic do pracovniho prostfedi je vhodné se zabyvat jednotlivymi
zénami pro konkrétni cinnosti. Jednotlivé prostory pro konzumaci jidla, relax,

porady a telefonovani je pak vhodné fyzicky nebo alespon opticky rozdélit.

| kdyzZ je mnoho prlizkumd, které potvrzuji dilezitost osvétleni pro vykon, tak neni
nutné fesit intenzitu osvétleni ihned automatickou regulaci. Nejedna se o levnou

zalezitost. Tuto problematiku je vhodné feSit adekvatnim osvétlenim a pfipadné
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I zméfit, zda intenzita je vhodna. K adekvatnimu FeSeni osvétleni je také nutné

zajistit v prostoru barvy, tak aby odpovidaly ucelu vyuziti mistnosti.
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Zaver

Soucasné vysoce konkurenéni prostfedi vyzaduje hledat zplsoby jak si udrzet
naskok prfed konkurenci. Ktémto ucellm je ale nutné zabezpecit podniku
motivovany kvalifikovany personal. Vznika tak potfeba tyto lidské zdroje Fidit.
V poslednich nékolika letech doslo k vyznamnému vyvoji v oblasti fizeni lidskych
zdroju a vzniku fady novych trendd diky vyvoji technologii a globalizaci. Tyto nové
trendy mohou podnikim zajistit konkurenceschopnost na trhu prace a na trhu
zbozi a sluzeb. Diplomova prace se zabyva vybranymi trendy a to: outsourcing
personalnich €innosti, outsourcing zaméstnancu, pruzna pracovni doba, sdileni
pracovniho mista, distancCni prace, talent management, management diverzity, big
data, personalni marketing, motivace a odménovani pracovniki a pracovni
prostfedi. Cilem praktické Casti diplomové prace je zmapovat sou€asnou situaci
v CR v oblasti vyuzivani vybranych trendd. Vysledky prace odpovidaji na otazky,
zda jsou trendy uplatfiovany, jak jsou uplatiiovany a pro¢ nejsou pfipadné
uplatiovany. Vyzkum probéhl pouze prostfednictvim elektronického dotazovani,
nebot oslovené spole¢nosti nebyly ochotné poskytnout rozhovor. Celkem bylo
osloveno 719 spoleCnosti a na dotaznik odpovédélo 71 firem. Respondenti byli

rozdéleni na vyrobni a nevyrobni spolecnosti.

Outsourcing personalnich cinnosti je v Ceském prostfedi jiz bézné vyuzivan.
Celkem 76,1 % dotazovanych spole€nosti tento trend nasledovalo. Mezi vyrobnimi
a nevyrobni spole€¢nostmi nebyly vyznamné rozdily. Spole€nosti, které tento trend
nenasledovaly, to zdlvodnovaly vlastnim kvalitnim personalem ¢&i outsourcing
oznacily jako drahy a neefektivni. Tyto spole€nosti tak popiraji teoreticky zaklad
tohoto trendu, ze externi firma muaze poskytnout levnéjSi a kvalitnéjSi sluzby.
| pfesto ze vétSina firem nékteré Cinnosti outsourcuje, tak se jedna pouze o par
¢innosti. Outsourcing celého personalniho oddéleni je v eském prostfedi dalekou

budoucnosti.

U outsourcingu zaméstnancl jsou vyznamné rozdily ve vyuzivani u vyrobnich
a nevyrobnich firem. V CR jsou personalni agentury zdrojem malo kvalifikované
pracovni sily pfedevSim pro vykryti pracovnich Spi¢ek. Tito zaméstnanci se tak
vyuzivaji zejména ve vyrobé a logistice. Uplatnéni téchto pracovnikl je

u nevyrobnich spoleCnosti nizSi. Firmy odmitajici outsourcing shledavaji
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personalni agentury jako zdroj nedostate¢né kvalifikovaného personalu s ne pfilis
dobrou povésti. Uplatriovani tohoto trendu je tedy v rozporu s teoretickym

zakladem o okamzitém pristupu ke kvalifikovanému personalu.

V oblasti zkoumanych pruznych pracovnich rezimu se pruzna pracovni doba stava
standardem podlozena internimi pfedpisy. Spole€nosti, které jesté na tento trend
zaméstnancul. Sdileni pracovniho mista je v Ceském prostfedi stale novy koncept
vyuzivany spiSe u nevyrobnich spolegnosti. Casto se tento koncept vyuziva
napfiklad u pozice recepéni. Job sharing neni ve vétSiné pfipadl nijak
standardizovany a jedna se o vyjimeéné pripady. Spole¢nosti se ¢asto nezabyvaji
zkracenymi pracovnimi uUvazky a tak tento trend ignoruji ¢ ho povazuji
za nepotfebny. Distanéni praci vyuziva 62 % dotazovanych firem. Nicméné se
nejedna o standardizovanou moZzZnost, ale tato forma prace je poskytovana
vétdinou ve vyjimecnych pfipadech. Pro firmy nevyuzivajici tuto moznost se jedna
o variantu prace, ktera neni efektivni, ma nejasnou legislativu ¢i je proti

korporatnim pravidlim.

K talent managementu se pfihlasilo 60,6 % firem, nicméné vétSina sama pfiznava,
Ze k tomu nema systematicky a metodicky popsany proces. Casto tak dochazi
pouze k rozvoji pracovniku, u kterych je dle jejich nazoru néjaky potencial. Neni
tak dodrzovan standardni postup talent managementu jak ho popisuje literatura.
Tento trend je o néco malo vyuZivan vice u nevyrobnich spoleCnosti nez
vyrobnich. Castym dGvodem nevyuziti talent managementu je nedostatek

personalu pro zavedeni tohoto trendu.

| kdyz se diverzita obyvatelstva CR zvétSuje, tak management diverzity neni
v Ceském prostfedi bézny. Celkové se touto problematikou zabyvalo 254 %
oslovenych spoleCnosti. Vice se o tuto problematiku zajimaji nevyrobni
spoleCnosti nez vyrobni. NejCastéji se spoleCnosti zaméfuji na gender
management. Vysledky ukazuji, Zze v Ceském prostiedi se diverzita zavadi
predevSim z dlivodu zajisténi rovnopravnosti a prizplisobeni se momentalni situaci
na trhu nez z divodu ocenovani rozdilG jak popisuje literatura. Spole€nosti, které

tento trend nefesi, tak pfedevsim uvadi, Ze tento trend neni pro firmu zajimavy.
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K vyuzivani big data se pfihlasila nadpolovicni vétSina spoleCnosti. Nicméné firmy
se ve vetsSiné pfipadd nezabyvaji hlubsi analyzou dat a nevytvafi na jejich zakladé
strategicka rozhodnuti. Big data jsou vyuzivana vice u vyrobnich spoleCnosti nez
nevyrobnich. Na zakladé dat nejsou ve vétsiné pfipadl vytvareny hlubsi prognézy
a pfijimany opatfeni. Ve vétSiné pfipadl jsou data vyuzita k pouhym reportim
o situaci v oblasti HR. Jedna se tak o prvni fazi analytickych schopnosti. Pfipadné

implementaci brani napf. nedostatek kapacit a to jak personalnich tak finan¢nich.

Personalni marketing je dle vyzkumu vyuzivan u 77,5 % spole¢nosti. Nicméné
firmy se soustfedi predevSim na externi trh prace. Budovani dobré povésti
v Ceském prostiedi neni bézné a jde tak pfedevSim o propagaci volnych

pracovnich mist. V propagaci se stale vice pfechazi na socialni sité.

V oblasti motivace a odménovani je provize Castéji vyuzivana u nevyrobnich
spolecnosti nez u vyrobnich. Podil pohyblivé slozky mzdy je v Ceském prostfedi
velmi nizky. U 87,1 % byl tento podil niz8i nez 30 %. U 14,3 % podniku byl tento
podil dokonce niz8i nez 10%. Tato skute¢nost ukazuje, Ze neni moznost touto
slozkou mzdy vyznamné ovlivnit chovani zaméstnanct. V CR prevlada plosné

zavedeni benefitl bez moznosti volby a cafeteria systém je spiSe vyjimkou.

Posledni zkoumanou oblasti bylo pracovni prostfedi. Dle vyzkumu se mista
pro konzumaci jidla v kancelafich stavaji standardem, i kdyz €asto nejsou tyto
prostory oddéleny od kancelare. Vice je tato mozZnost vyuzivana u nevyrobnich
spole¢nosti. Prostory pro porady ma nadpolovi¢ni vétSina. Telefonni budky jsou
v poCatku a jsou doménou spiSe nevyrobnich spoleCnosti. Mista pro odpocinek
poskytuje nadpolovi¢ni vétSina, ale jedna se predevS§im o formalni prostory.
V open space jsou stoly pevné pracovnikim pfidéleny. Moznost volby je pouze
vyjime¢na a nejedna se o standard ve firmé. Moznost regulace osvétleni byla
v prlizkumu také vyjimec¢na.

Mezi zkoumanymi trendy byly zjistény pfedevsSim velmi nizké az nizké asociace.
Stfedni hodnota byla zjiSténa mezi vyuzitim talent managementu a personalnim

marketingem. Vysledky ukazuji, ze personalni marketing je Casto aplikovan

z davodu talent managementu.

Vysledky vyzkumu mohly byt ovlivnény pohledem lidi z personalnich oddéleni,

ktefi na dotaznik odpovidali. Tito lidé maji na cinnosti podniku rizny pohled
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a davaji jiny vyznam rliznym cinnostem. Jednotlivé odpovédi tak mohou byt jejich
osobnim pohledem zkreslené. Zaméstnanci maji také rtizné prehled o odborné
terminologii a informace o dané problematice v podniku. Samotné ziskavani
informaci velmi limitovala korporatni pravidla, ktera v mnoha pfipadech omezovala
nebo pfimo zakazovala zaméstnancum odpovidat na konkrétni otazky. Z divodu
charakteristiky dat nebylo mozné ur€it, zda mezi vyrobnimi a nevyrobnimi

spolecnostmi jsou statisticky vyznamné rozdily.

Na zakladé ziskanych dat Ize potvrdit tvrzeni, Ze uplatiovani jednotlivych trendu je
v Ceské republice velmi omezené. Vysledky vyzkumu pfinasi prehled
o uplatiiovani vybranych trendld v Ceském prostiedi a umoznuje podnikim
porovnani s konkurenci. Z praktického hlediska se tak firmam ukazuje mozny
smér zlepSeni a moznosti ziskani konkuren¢ni vyhody. Situace na trhu si zada
zmény v oblasti personalni prace a kli¢em k uspéchu je pruzné reagovani na nove
trendy v oblasti HR a ne pozdé&jsi pfizpusobeni se konkurenci. Z teoretického
hlediska prace pfinasi jiny pohled na vybrané trendy. Pohled &eskych firem
na jednotlivé trendy se Casto liSi od toho, co je popisovano na teoretické urovni.
Ve vétsSiné pripadu firmy, které si pfipisuji implementaci daného trendu, neplini
vSechny cinnosti popsané v teorii a dochazi tak k jejich deformaci. V ramci
vyzkumu se také objevily obCas opacné tendence a to ustupovani od nékterych

trendu.

Pro dalSi zkoumani by bylo vhodné se zaméfit na jednotlivé trendy do vétsi
hloubky. V ramci této prace nebylo mozné zajistit u vSech trendu blizsi pfiblizeni
jednotlivych procesti z diivodu vSeobecného pohledu na vybrané trendy v CR.
Rozdily v implementaci jednotlivych trendd nemusi byt jen v ramci vyrobnich
a nevyrobnich spole€nosti, ale vyznamnou proménnou muze také predstavovat

pocet zaméstnancl v podniku.
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Priloha €. 1 Podoba e-mailu pro firmy na Mladoboleslavsku

,Dobry den,

jmenuji se Jakub Slansky a jsem student Skoda auto Vysoké $koly o.p.s. V rémci
své diplomové préce vytvafim analyzu soudasné situace v Ceské republice na
téma soucCasné trendy v fizeni lidskych zdroju. Rad bych Vas timto poZadal o
poskytnuti rozhovoru na toto téma. Ziskané informace budou vyuZity pouze v
ramci diplomové prace a jeji soucasti budou i optimalizacni navrhy, které VaSe
firma mdze v pfipadé zajmu vyuZit. Ziskana data mohou byt vyuZita i pro

porovnani se zbytkem trhu k zjiSténi konkurenceschopnosti na trhu prace.

V pripadé ochoty poskytnout interview mé prosim kontaktujte zpétné na tuto e-

mailovou adresu. Nazev spole¢nosti nemusi byt v diplomové praci uveden.

V pfipadé nedostatku ¢asu bych Vas chtél poprosit alespori o vyplnéni dotazniku

na toto téma: Odkaz na dotaznik
Dékuji za Vas ¢as a budu se tésit na pripadny rozhovor.
S pfanim hezkého dne

Jakub Slansky*
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Priloha €. 2 Podoba e-mailu pro firmy mimo Mladoboleslavsko

,Dobry den,

jmenuji se Jakub Slansky a jsem student Skoda auto Vysoké $koly o.p.s. V ramci
své diplomové préce vytvafim analyzu soudasné situace v Ceské republice na
téma soucCasné trendy v fizeni lidskych zdroju. Rad bych Vas timto poZadal o
vyplnéni dotazniku na toto téma. Ziskané informace budou vyuZity pouze v ramci
diplomové prace a jeji soucasti budou i optimalizacni navrhy, které VaSe firma
muze v pripadé zajmu vyuZit. Ziskana data mohou byt vyuZita i pro porovnani se
zbytkem trhu k zjisténi konkurenceschopnosti na trhu prace. Nazev spolecnosti

nemusi byt v diplomoveé praci uveden. Dotaznik naleznete zde: Odkaz na dotaznik
Dékuji za Vas cas.
S pranim hezkého dne

Jakub Slansky*
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Priloha ¢. 3 Print screen dotazniku

1. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

Dobry den,

jmenuiji se Jakub Slansky a jsem student Skoda auto Vysoké koly o.p.s. V rémci své diplomové
prace vytvafim analyzu sou¢asné situace v Ceské republice na téma souéasné trendy v fizeni
lidskych zdroju.

Ziskana data budou vyuzita pouze v rémci diplomové prace jejiz soucasti budou i optimalizacni
navrhy. Diplomové prace, tedy i vysledky prizkumu budou nésledné dostupné na akademickém
serveru is.savs.cz.

Vénuijte prosim nékolik minut svého ¢asu vypinénim nasledujiciho dotazniku. Dékuji za spolupraci.

*Povinné pole

Nazev spolecnosti? *

MzZe byt ndzev spolecnosti uverejnén v diplomové praci? *

() Ano
'\:) Ne
DALSI
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2. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Outsourcing personalnich ¢innosti

Existuje v podniku outsourcing personalnich ¢innosti (vzdélavani
zaméstnancu, BOZP, mzdova agenda...)? *
() Ano

(\ ) Ne

Pokud ano, jaké oblasti persondlnich ¢innosti jsou
outsourcovany (vzdélavani zaméstnancu, BOZP, mzdova
agenda...)?

Pokud ne, pro¢ outsourcing personalnich ¢innosti neni v podniku
vyuzit?

ZPET DALSI
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3. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Outsourcing zaméstnancu

Existuje v podniku outsourcing zaméstnancu, tedy pracuji v
podniku zaméstnanci persondlnich agentur? *

Y
L) Ano

Pokud ano, jaky je pfiblizné podil outsourcovanych zaméstnancu
na celkovém personalu?

L) Ménénez2%

() Vice nez2 %, ale méné nez 10 %
() Vicenez 10 %, ale méné nez 30 %
() Vicenez 30 %, ale méné nez 50 %

() Vicenez50%

Pokud ano, v jakych oblastech se outsourcing zaméstnanct
vyuziva (vyroba, logistika, personalni...)?

Pokud ne, pro¢ outsourcing zaméstnanc( neni v podniku vyuZit?

ZPET DALSI
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4. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Pruzna pracovni doba

Je v podniku vyuzivana pruzna pracovni doba, pfi které je
zaméstnanci dovoleno si zvolit zacatek a konec pracovni doby v
ramci Casového useku stanoveného zaméstnavatelem? *

() Ano

P

—

() Ne

Pokud ano, jakou méa pruzné pracovni doba v podniku podobu?

Pokud ne, pro¢ pruzna pracovni doba neni v podniku vyuzita?

ZPET DALSI
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5. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Sdileni pracovniho mista

Je v podniku vyuzivano sdileni pracovniho mista, tedy sdileni
pracovnich tkolG dvéma pfipadné vice osobami (Casto feSené
zkracenym uvazkem)? *

() Ano

/7

() Ne

Pokud ano, jakym zplisobem ve Vasi spole¢nosti funguje sdileni
pracovniho mista (jak je feSeno stfidani zaméstnancu na
pracovnim misté)?

Pokud ne, pro¢ sdileni pracovniho mista neni v podniku vyuzito?

ZPET DALSI
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6. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Distancni prace (prace na dalku)

Distancni prace predstavuje takovy pracovni rezim, kde zaméstnanec nedochazi pravidelné na
pracovisté, ale pracuje z domova, u zakaznika apod.

Existuje v organizaci vyuziti distanéni prace (homeworking,
teleworking, home office)? *

() Ano

Pokud ano, jakou pfesnou podobu ma distan¢ni prace ve Vasi
organizaci?

(pracovnik musi byt dosazitelny béhem pracovni doby, dochazeni na pracovisté...)

Pokud ano, u jakych pracovnich pozic je umoznéna distancni
prace?

Pokud ne, pro¢ distan¢ni prace (homeworking, teleworking,
home office) neni v podniku vyuzita?

ZPET DALSI
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7. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Talent management

Rizeni talentll piedstavuje éinnosti, které maji zabezpegit, aby organizace pritahovala,
udrzovala si, motivovala a rozvijela talentované lidi.

Existuje v organizaci talent management neboli fizeni talent(? *
‘-':1' Ano

() Ne

Pokud ano, na které zaméstnance je talent management
zaméren?

D na zaméstnance, kterymi spoleénost jiz disponuje

D na potencionalni zaméstnance

E] Jiné:

Pokud ano, na jaké pracovni pozice se talent management
zameéruje?

Pokud ne, pro¢ talent management neni v podniku vyuzit?

ZPET DALSI
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8. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Management diverzity

Podstatou diverzity managementu je uznani, akceptovani a ocenéni rozdili mezi lidmi. Jedna
se 0 manazersky pristup, ktery prosazuje riznorodost na pracovisti.

Existuje v podniku management diverzity (management
raznorodosti)? *

() Ano

Pokud ano, na jaké oblasti se management diverzity zaméruje?

D Pohlavi (gender management)
Veék
Etnickou pfislusnost

Hendikepované

O 000

Jiné:

Pokud ano, jaké nastroje jsou v ramci managementu diverzity
vyuzivany (zkracené pracovni Uvazky, vzdélavani...)?

Pokud ne, pro¢ management diverzity neni v podniku vyuzit?

ZPET DALSI
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9. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Big data neboli velka data jsou data, ktera jsou shromazd'ovany v ramci podniku a mohou byt
vyuzita ve prospéch podniku. V HR mohou byt vyuzity napfiklad ke sledovani fluktuace ¢i
nemocnosti zaméstnancu.

VyuzZivaji se v ramci podniku v oblasti HR big data neboli velka
data? *

() Ano

() Ne

Pokud ano, jaka data jsou shromazdovana a jak jsou nasledné
vyuzita?

Pokud ne, pro¢ nejsou big data v podniku vyuzita?

ZPET DALSI
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10. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Personalni marketing

Personalni marketing predstavuje aplikaci marketingového piistupu v oblasti lidskych zdroja.
Dotaznik se jiz blizi ke konci.

Existuje v podniku personalni marketing? *

PTN
() Ano

Pokud ano, jakym zptisobem je personalni marketing ve Vasi
spolec¢nosti provadén (zptsob komunikace s internim a
externim trhem préace)?

Pokud ne, pro¢ personalni marketing neni v podniku vyuZit?

ZPET DALSI
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11. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Motivace a odménovani pracovniki

Jaké formy mzdy jsou ve spoleénosti vyuzivany? *

Casova mzda
Ukolova mzda
Provize

Prémie

O 000

Osobni chodnoceni
Podil na vysledcich hospodareni

Jakeé jsou ve spolecnosti vyuzivany motivacni nastroje (finanéni,
hmotné, nehmotné)? *

Jaky je pfiblizné podil pohyblivé slozky mzdy na celkové? *
() Ménénez 10 %

i) Vicenez10%, ale ménénez30 %

() Vice nez 30 %, ale méné& nez 50 %

() Vice nez 50 %, ale mén& nez 70 %

() Vicenez70%

() Jine:

ZPET DALSI
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12. sekce otazek

Dotaznik na téma trendy v fizeni
lidskych zdroju

*Povinné pole

Pracovni prostredi

Posledni sekce otazek.

Je v ramci kancelarskych praci néjakym zplsobem fesena
otazka soukromi (telefonni budky, neformalni prostory pro
porady, specialni mista pro konzumaci jidla)? Jakymi zplisoby? *

Existuji v ramci podniku prostory pro odpocinek zaméstnancu? *
":J Ano

() Ne

M4 kazdy pracovnik v kancelafich pridélen svij vlastni pracovni
sttl? Nebo si pracovnik kazdy den muaze vybirat, kde bude
pracovat? *

Je béhem pracovni doby néjakym zplisobem regulovana
intenzita osvétleni? Jestli ano, jak? *

ZPET ODESLAT
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Priloha €. 4 Vypoc¢et chi-kvadratu

Vypocet chi-kvadratu — outsourcing zaméstnanct a outsourcing
personalnich ¢innosti:
(31:8—9-23)2

20-54-17.31 _ 01048

2 =71

Vypocet chi-kvadratu — sdileni pracovniho mista a management diverzity:
2 2gp SAOZ T 310
L= 2 18-53-59

Vypocet chi-kvadratu — distan€ni prace a management diverzity:
, .. (16-25—28-2)?

=71 = 74133
% 44-18-53-27

Vypocet chi-kvadratu — talent management a personalni marketing:

(40-13 — 3-15)2
43-55-16-28

=71 = 15,1195
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