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HR procesy a aroven jejich digitalizace

Abstrakt

Diplomova prace je zamétena na HR procesy a uroven jejich digitalizace v soukromé
mezindrodni Skole Prague British International School. Prace obsahuje dvé hlavni cCasti,
literarni reSer$i a vyzkum. Literdrni reSerSe je rozdélena na dvé €asti, v prvni je uvedena
zakladni problematika fizeni lidskych zdroji a popis jednotlivych HR procest, ve druhé je
Ctenaf seznamen s problematikou digitalizace v oblasti fizeni lidskych zdroji a jejich
souCasnych standardl a trendt. Prakticka ¢ast se vénuje predstaveni zkoumané spole¢nosti,
popisu a zhodnoceni vybranych HR procest a trovni jejich digitalizace. Dale jsou uvedeny
tf1 polostrukturované rozhovory se zaméstnankynémi HR oddé€leni vybrané organizace. Na
zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni je zhodnocen stav HR procest a spokojenost
Zpohledu zaméstnanci administrativni  ¢asti  organizace. Spole¢n¢ s analyzou
uskutecnénych rozhovori jsou vymezeny silné a slabé stranky HR procesii a jejich
digitalizace. Na zaklad¢ praktického vyzkumu bylo uskute¢néno zhodnoceni a formulovani

doporuceni stavajicich HR procest spole¢nosti Prague British International School.

Kli¢ova slova: Automatizace, digitalizace, digitalizace persondlni prace, HR procesy,

personalni ¢innosti, fizeni lidskych zdrojt, zaméstnanci



HR Processes and The Level of Their Digitalization

Abstract

This diploma thesis is focused on HR processes and the level of their digitalization
in the private international school Prague British International School. The thesis contains
two main parts, literary research and own research. The literature review is divided into two
parts, in the first part is focused on the basic issues of human resources management and a
description of individual HR processes are presented, in the second part the reader is
introduced to the issues of digitalization in the field of human resources management and
their current standards and trends. The practical part is devoted to the introduction of the
investigated company, the description and evaluation of selected HR processes and their
digitization levels. Three semi-structured interviews with employees of the HR department
of the selected organization are also presented. Based on the results of the questionnaire
survey, the state of HR processes and satisfaction from the point of view of the employees
of the administrative part of the organization is evaluated. Together with analysis of the
interviews, the strengths and weaknesses of HR processes and their digitalization are
defined. On the basis of practical research, an evaluation and formulation of
recommendations of the existing HR processes of the Prague British International School

was carried out.

Keywords: Automation, digitization, digitization of personnel work, HR processes,

personnel activities, human resources management, employees
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1 Uvod

Oblast fizeni lidskych zdroji je bezesporu jednou z nejvice se rozvijejicich aktivit
organizaci. Hlavni podil na dal$§im vyvoji v této oblasti ma rapidni rozvoj technologii a s
nim spojena digitalizace, a to nejen v oblasti fizeni lidskych zdroji ale v celkovém
modernim podnikani. S rozvijejicim se technologickym pokrokem a expandujici digitalizaci
se HR procesy transformuji na cile pro inovace a transformace. Oxfordsky slovnik (2017)
definuje pojem digitalizace jako proces, ktery zajiStujici transformaci pisemného
dokumentu do digitalni formy, ktera je kompatibilni s pocitacem. Digitalizace se stala
nedilnou soucasti procesu vyvoje veskerych procesti organizace, coz vedlo a stile vede
k cilenému aplikovani digitalnich technologii jako prostfedku k zefektivnéni procest a k
optimalizaci kvality poskytovanych sluzeb. Samotny proces digitalizace fizeni lidskych
zdroji se rozviji vice nez padesat let. Od poc¢atki, kdy byly zavadény prvni mzdové systémy
aZ do dne$ni doby plné modernich aplikaci a programi vedenych umélou inteligenci.

Spravné tizeni téchto zdroji zdsadné ovliviiuje vykon, konkurenéni silu podniku a soucasné

piispiva kK optimalizaci jednotlivych procest, ¢imz postupné snizuje administrativni biimé.

Tato diplomové prace zkouma problematiku HR procesi a jejich digitalizaci, které
maji vyznamny vliv na zefektivnéni danych procesu. Dané procesy tkvi v minimalizaci
nakladii organizace a zvySovani sluzeb, které nasledné vedou ke zlepseni vykonnosti celého
HR procesu, a zaroven celé organizace. Digitalizace je v soucasné dob¢ Casto feSenym
problémem, jelikoz v Castych piipadech neni jeji aplikace prosazovana, a tak se stale
setkavame s ptipady, kdy mnoho organizaci stdle operuje se zastaralymi metodami a
platformami, které v piipadé oblasti fizeni lidskych zdroju predstavuji rozsahlé papirovani a
velkou administrativni 1 financni zatéz. Zavadéni digitalnich technologii do oblasti fizeni
lidskych zdrojii v soucasné dobé neptedstavuje pouhou modernizaci, jednd se o zasadni
faktor pro udrzeni konkurenceschopnosti a dosaZeni uspéchu v dneSnim dynamickém
podnikatelském prostiedi. Diplomova prace se zaméiuj na podrobnou analyzu HR procest
Vv oblasti fizeni lidskych zdrojii a souvisejicich fakth o digitalizaci, pro¢ a jak by mély

organizace digitalizovat a jaké vyhody digitalizace ptinasi.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit oblast lidskych zdroju a uroven
digitalizace HR procestt v organizaci Prague British International School s naslednym
navrhem na opatieni vedouci k jejich zlepseni.

Dil¢i cile:

- Zpracovat teoretickd vychodiska.

- Charakterizovat zvolenou spole¢nost.

- Definovat vybrané HR procesy a troven jejich aroven digitalizace organizace Prague
British International School.

- Porovnat HR procesy a uroven jejich digitalizace s konkuren¢ni spolecnosti.

- Vyhodnotit postoje a spokojenost zaméstnanci S HR procesy organizace Prague
British International School na zéklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setteni.

- Zhodnotit a definovat silné a slabé stranky HR procest a uroven jejich digitalizace.

- Zhodnotit polostrukturované rozhovory se zaméstnankynémi HR oddéleni a
dotaznikové Setteni.

- Navrhnout doporuceni pro optimalizaci HR procest a troven jejich digitalizace.

2.2 Metodika

Diplomova prace se zabyva tématem HR procesti a jejich digitalizace a byla
vypracovana v nasledujicich krocich:
1. Etapa - Volba tématu
Téma bylo zvoleno ptedevs§im z divodu dlouhodobé spoluprace autora jako externiho
asistenta s HR oddé€lenim vybrané organizace s ptihlédnutim na osobni zajem
problematiky zvoleného tématu.
2. Etapa - Zpracovani teoretickych vychodisek
Teoreticka ast byla zpracovana na bazi odborné literatury, védeckych ¢lanki a online
zdroji. V prvni kapitole teoretické €asti je uveden zakladni popis fizeni lidskych zdrojh
V navaznosti na historii, vyvoj az po soucasné funkce a standardy probirané tématiky.
Nasledné¢ byly charakterizovany vSechny persondlni ¢innosti, které HR oddéleni v ramci

svého plsobeni v organizaci vykonava. Posledni kapitola teoretické ¢asti popisuje pojem
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digitalizace, digitalizace v ramci elektronického fizeni lidskych zdrojt, funkce, hodnoceni
a postupy, jak by HR oddéleni potazmo organizace, V procesu digitalizace HR procesi
m¢éla postupovat.
3. Etapa - Charakteristika organizace
V prvni kapitole byla pfedstavena a charakterizovana organizace, ve které¢ vyzkum
probihal: Prague British International School. V ramci charakteristiky organizace byla
uvedena specifikace HR odd¢leni obsahujici popis jednotlivych pracovnich mist na zakladé
ustniho sdéleni zaméstnankyn HR oddéleni.
4. Etapa — Analyza HR procesii, zhodnoceni urovné digitalizace a srovnani
s konkuren¢ni organizaci
Na zakladé¢ rozhovoru s HR manaZerkou byly popsany postupy vybranych HR procestu
a zhodnocena uroven jejich digitalizace. V ramci stanovenych dil¢ich cilti diplomové prace
byly tyto postupy analyzovany s HR procesy konkurenéni organizace. Popis procest byl
uveden na zdkladé rozhovoru s HR manaZerkou konkuren¢ni organizace, ktera si ptfala
zlistat v anonymite.
5. Etapa — Kvalitativni vyzkum formou polostrukturovanych rozhovori
V réamci kvalitativniho vyzkumu praktické ¢asti byly provedeny tfi polostrukturované
rozhovory s pracovnicemi HR oddéleni zvolené organizace. Cilem bylo analyzovat
soucasny stav HR procest, jejich digitalizace a uvést ptinosy, které by digitalizace procesii
mohla do organizace vnést. VSechny rozhovory byly navrzeny na zaklad¢ studia literatury
Kozla a kolektivu (2011) a provedeny osobné na HR oddé€leni zvolené organizace
V prib¢hu birezna 2024.
6. Etapa — Kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setieni
Pro posouzeni soucasné urovné HR procest z pohledu zaméstnanct byl realizovan
kvantitativni vyzkum prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Dotazniky byl vypracovan
podle literatury Kozel a kolektiv (2011) a vytvotfen pomoci aplikace Google Forms, dotaznik
byl nasledn¢ prostiednictvim e-mailu rozeslan HR manazerkou zaméstnancim
administrativni Casti organizace. Z 53 oslovenych zaméstnanci vyplnilo dotaznik 53
respondentil, navratnost tedy &ini 100 %. Setieni probihalo anonymng, dotaznik obsahoval
24 otazek, z toho 3 otazky byly identifika¢ni a 21 otazek bylo sméfovano na HR procesy.
Cilem bylo zjistit spokojenost zaméstnancli s HR procesy, které probehly a soucasné

probihaji za celou dobu zaméstnani respondentd v organizaci.
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7. Etapa — Zhodnoceni a doporuceni

Po dokonceni sbéru dat byly ziskané vysledky analyzovany a zpracovany do grafické
podoby. Na zaklad¢ analyzy a ziskanych dat byly HR procesy a troven digitalizace vybrané
organizace zhodnoceny. V zavérecné fazi prace doslo ke zhodnoceni ziskanych vysledk,
rozpoznani silnych a slabych stranek, a navrhnuti feSeni pro zlepSeni HR procest a jejich

mozn¢é digitalizace.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast charakterizuje zakladni pojmy, které souvisi s fizenim lidskych zdroju.
V této Casti jsou vymezeny zakladni pojmy, které se od fizeni lidskych zdrojt odvijeji. Jedna
se o persondlni ¢innosti v organizaci a digitalizace HR systémtl. Poznatky z teoretické ¢asti

napomahaji jako zaklad pro praktickou ¢ast této diplomové prace.

3.1 Rizeni lidskych zdroju

Organizace je tvorena lidmi s formalné ptidélenymi rolemi, ktefi spolupracuji na
splnéni cili organizace. ManaZer je osoba nesouci zodpovédnost za dosazeni cilt

organizace, které tak ¢ini fizenim usili pracovnikid organizace (Dessler, 2019).

Rizeni lidskych zdroji (Human Resource Management) je dle Armstronga (2015, s.
27) definovano jako: ,, strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho
CO organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji lidi a kteri individualné i kolektivne
prispivaji k dosazeni cilii organizace. *

Déle Armstrong (2015) vysvétluje tizeni lidskych zdroji jako komplexni pftistup
k zamé&stnavani a rozvijeni lidi v podniku. Muzeme ji chapat jako filozofii fizeni lidi,
zalozené na teoriich souvisejicich s chovanim lidi v organizaci.

Rizeni lidskych zdroji je soubor manaZerskych &innosti, napomahajicich nejen
K zajisténi a naslednému uchovani zaméstnanct ve firmé ale zaroven zaopatieni toho, aby
zameéstnanci predkladali co nejvyssi pracovni vykony a tim napomahali podniku k dosazeni
cilti. Za hlavni poslani fizeni lidskych zdroji mizeme povazovat splnéni stanovenych cilt
organizace za pomoci pracujicich lidi (Horvatova a kolektiv, 2016).

Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje rozsahly proces obsahujici vyznamné innosti jako
nabor, Skoleni, hodnoceni a odménovani zaméstnancl. Zaroven pecuje 0 vztahy na

pracovisti a zajistuje zdravi, bezpecnost a spravedlnost (Dessler, 2019).
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3.1.1 Historie a vyvoj Fizeni lidskych zdroji

Personalni administrativa

Personalni administrativa (sprava) se fadi mezi historicky nejstarSi koncepce
personalni prace, kterd vznikla v dob¢ 20. let 20. stoleti. Personalni prace byla chépana
jakozto sluzba obstardvajici administrativni praci a administrativni procedury, zajistujici
sluzby jako zaméstnavani lidi, obstaravani, ukladani a aktualizace dokumentti a informaci
spojenych se zaméstnanci, a nasledné piedani téchto informaci fidicim slozkam organizace.
V té dob¢ personadlni prace zastupovala funkci vylucné pasivni role. V soucasné dob¢ stale

personalni prace ve form¢ personalni administrativy funguje v organizacich, ve kterych je

bohuzel smysl prace nedocefiovan (Koubek, 2015; Sikyt, 2014).

Personalni Fizeni

Prvni zminky o personalnim fizeni sahaji do obdobi pfed druhou svétovou valkou
V podnicich zamétfenych na expanzi, ziskani co nejvétsi ¢asti trhu a eliminaci konkurence.
K dosazeni téchto cilii se jako nejsnazsi cesta jevilo vyhleddavani a nésledné vyuzivani
konkurencnich vyhod, kdy jednu z hlavnich roli zastaval diikkladné vybrany, zformovany,
organizovany a motivovany pracovni kolektiv podniku. Vedeni vySe uvedenych podnikt
zaCalo chapat, ze existuje zdroj, ktery je prakticky nevycerpatelny zdroj prosperity a
konkurenceschopnosti. Tim zdrojem byl ¢lovék, potazmo pracovni sila. Toto zjisténi mélo
pozitivni dopad na oblast personalni prace, respektive skutecné personalni fizeni. Zacali se
vytvaret personalni jednotky nového typu, ve kterych se definovala personalni politika a

vyvijely se nové postupy personalni prace (Sikyt, 2014).

Pojeti fizeni lidskych zdrojt

Vznik fizeni lidskych zdroju se datuje od pocatku 80. let 20.stoleti, kdy hlavnim
faktorem vzniku byla markantni zména v celkovém manazerském mysleni a chovani. Vyvoj
V persondlni praci se pfipisuje k fadé¢ vécnych faktori. V 70. letech nastala hospodarska
krize, kterd zasahla vyspélé ekonomiky a znacna €ast podnikatelskych subjektti bojovala o
pteziti na trhu. V této souvislosti podniky zavedly racionaliza¢ni opatieni a snazily se co
nejvice zvysit svoji efektivnost. Rizeni lidskych zdrojii se tak stalo hlavni podstatou fizeni
podniku, typickym jevem se stala uzkd komunikace mezi liniovym manazerem a

persondlnim utvarem, ktery mél na starosti péci o lidské zdroje. Rizeni lidskych zdroji se od
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personalniho fizeni liSilo pfedev§im v pochopeni z4jmi mezi managementem a zaméestnanci
a nasledné splnéni potfeb vSech zainteresovanych stran zaméstnaneckého vztahu

(Dvorakova, 2012).
3.1.2 Funkce Fizeni lidskych zdroju

Funkci tizeni lidskych zdroji se rozumi zajisténi dostate¢ného mnozstvi vykonnych
zpusobilych zaméstnanct a jejich nasledné vyuziti jako pracovni sily v nejefektivnéjSim
métitku, které zajisti splnéni vyty¢enych cilti organizace s vidinou perspektivni budoucnosti.
Aby bylo dosaZeno téchto cilti pomoci zaméstnanct jako pracovni sily, organizace aspiruji
o moralni pfistup fizeni lidi, vytvareji pfiznivé pracovni vztahy, podporuji rozvoj schopnosti

zaméstnancl a navazovani diivéry mezi zaméstnanci a managementem (Pospisil, 2019).

Brodsky (2009) specifikoval cile fizeni lidskych zdroji pomoci nésledujicich ¢innosti:

e shromazdovat poznatky o lidskych zdrojich,

e analyzovat poznatky a na zéklad¢ analyzy kvantifikovat budouci potieby,
e planovat lidské zdroje,

e 7zajistovat prizkum trhu prace,

e Skolit a informovat,

e zajiStovat ,,personaln¢* informacni systém,

e definovat funkce, tkoly,

e piisobit na pracovni podminky,

e posuzovat pracovni vykony,

e odmeénovat

e povySovat, pfesunovat a vybirat lidské zdroje
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Dle Koubka (2015) je mozné cile fizeni lidskych zdroji specifikovat pomoci péti

zakladnich cilu:

1) Usilovat o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a zasadit se o to, aby
pracovnik byl schopny flexibilné reagovat na ménici se pozadavky pracovniho
mista.

2) Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, zejména nejvyhodné&jsi vyuziti
fondu pracovni doby a nejvyhodnéjsi vyuziti kvalifikovanosti zaméstnanct

3) Vytvafeni tymu, uc¢inného zpusobu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahi
Vv organizaci.

4) Zabezpeceni personalniho a socialniho rozvoje pracovniki organizace s dirazem
na rozvoj nejen pracovni kariéry, ale 1 samostatné kvality pracovniho Zivota.
Rozvoj pracovni kariéry zahrnuje rozvoj pracovnich schopnosti, osobnosti a
socidlnich vlastnosti, které vedou kuspokojeni pracovnika a organizace
Z vykonané prace.

5) Udrzovat chod organizace v souladu se zakony z pracovniho prostiedi, zejména
zaméstnavani osob a dodrzovani lidskych prav v ramci zachovani dobré znacky

zameéstnavatele.

Pospisil (2019, s.11) uvadi moderngjsi postoj k plnéni hlavnich tkolu fizeni lidskych

zdroji, cile definovali dle nasledujiciho potadi:

., ZlepSeni kvality pracovniho Zivota. “

,, ZvySeni produktivity. *

3

., ZvysSeni spokojenosti pracovnikii. ‘

‘

,,Zlepseni rozvoje pracovnikii jako jedincu i kolektivi. ‘

o~ w0 DN

., ZvySeni pripravenosti na zmeny. *
3.2 Personalni ¢innosti v organizaci

Personalni ¢innosti v organizaci provadi persondlni oddéleni (v souc¢asné dobé casto
udavano jako HR oddé¢leni) ke splnéni cili v okruhu fizeni a vedeni lidi. , . Jde o
administrativné-spravni c¢innosti vyplyvajici z pracovnépravni legislativy i koncepcni,

metodické a analytické cinnosti, na které navazuje poradenstvi manazerim a
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zamestnancum. “ (Dvotakova, 2012, s. 20). Pocet a pojeti hlavnich persondlnich ¢innosti se
dle autort lisi. Koubek (2015) ptedstavil deset klicovych ¢innosti, jez doplnil o nasledujici
Ctyti jednotlivé, které pfisly s modernizaci v oblasti personalnich ¢innosti v nedavné dobé.
Nasledné kapitoly jsou sefazeny dle Koubka (2015) a obsahuji charakteristiku jednotlivych

personalnich ¢innosti.

3.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich pozic

zasazuje se o ucinné provedeni pracovni naplné€, spokojenosti a prosperité pracovniho

vykonu zaméstnanci. (Sikyi, 2016)

Vytvareni pracovnich pozic

., Proces, béhem néjz se definuji konkrétni pracovni ukoly jedince (popr. skupiny
jedincu) a seskupuji se do zakladnich prvkii organizacni struktury, tj. pracovnich mist, kterd
museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potreb organizace, ale i uspokojovani potieb
pracovnikii zarazenych na tato pracovni mista“ (Koubek, 2015, s. 43). V pracovnim
prostiedi se Casto setkdvame s intuitivnim vytvafenim pracovnich mist, kdy na zaklad¢
smysleni ¢1 pocitu vedouciho pracovnika ¢i skupiny vedoucich pracovniki je nutné obstarani
nov¢ pridélené prace a ptipadné sniZzeni nebo zvysSeni pracovni naplné danému zaméstnanci

&i zaméstnanctm. (Sikyt, 2016)

Kocidnova (2010) uvadi otazky, které je zapotiebi vyiesit piredtim, nez organizace

vytvoii nové pracovni pozice:

Jaké ukoly je zapotiebi splnit?
Kde se bude prace vykonavat?
Do kdy je nutné praci provést?
Pro¢ je tuto praci potieba splnit?

Za pomoci, jakych metod se bude prace vykonavat?

o o~ wDdPF

Kdo bude praci vykonavat a jaké by mél mit duSevni a fyzické piredpoklady ke

splnéni prace?
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V priibéhu vytvareni pracovni pozice by méli byt zapojeni jak vedouci pracovnici,

tak 1 zaméstnanci, jez mohou pfispét k efektivnéjSimu vykonu prace a potencionalnim

zméndm pracovnich postuptl zvlasté diky vlastnim ndzorim a zkuSenostem. Pfi vytvareni

pracovnich mist se v praxi setkdvame nejcastéji s témito piistupy:

Mechanicky pristup — je nejtypictéjsi pro organizace, které chtéji co nejrychleji
zaclenit nekvalifikované zaméstnance a pomoci zacviku docilit jejich nejvyssi
produktivity. Mechanickym pfistupem k praci se rozumi, provadéni prace tak,
aby Cas, suroviny a energie byly vyuzity co nejproduktivnéji. Pro organizace je
tento pfistup velice vyhodny, jelikoZ pracovni sila s niz$i kvalifikaci je levné;jsi.
Na druhou stranu, tento piistup byva €asto nevyhodny pro samotné zaméstnance,
a to primarn¢ z diivodl vysoké zatéze, stereotypnosti prace, snizené kreativity
zaméstnancu a nizké pravdépodobnosti kariérniho rastu. Ukazkovym piikladem
mohou byt pracovni mista u pasovych linek ¢i kancelafské prace (Dvotrakova,

2012).

Motiva¢ni pristup — je =zalozen na predpokladu, Ze nejicinngj$Sim
podnécovatem je motivujici prace, kterda vede ke spokojenosti pracovniki.
Préce, ktera zaméstnance bavi a napliuje ho, soucasné vede k podavani vyssich
vykonil, coz je pro organizaci klicové. Zaméstnanec provadi vyznamnou a
smysluplnou praci, ktera je nejen motivujici ale zaroven i riznoroda a uzite¢na.
Také by méla umoznovat pravomoc k rozhodovani, pfilezitost seberozvoje,

prace v kolektivu a ziskavani uznani od spolupracovniki. (Dvorakova, 2012)

Biologicky pristup — tak jako motivacni ptistup se snazi o prekonani nedostatkil
mechanického pfistupu ze stranky psychické, biologicky pfistup se snazi
piekonat tyto nedostatky ze strany fyzické. Zakladnim pfedpokladem biologické
ptistupu je vytvofeni pracovnich ukoll a mist tak, aby se pracovnik citil fyzicky
diilezitost na ergonomii, jejimZ tkolem je vytvoreni optimalni struktury tkoll a
pracovniho prostiedi tak, aby na pracovisStich nedochazelo k zdravotnim tiraziim
¢i piili§ velké fyzické tinavé. Eliminace téchto problémi vede k celkovému

zvySeni produktivity organizace. Castym feSenim je potfizeni novych zidli, stold,
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instalace kvalitniho osvétleni, snizeni hluku ¢i zajisténi kvalitngjsitho ovzdusi a

teploty na pracovisti (Koubek, 2015).

e Percepéni pristup — slovo percepce znamend proces vnimani a porozumeéni
informaci z okolniho prostfedi. Percepcni pfistup v tomto smyslu zahrnuje také
celkovou duSevni kapacitu zaméstnancti a jejich hranice. Hlavnim cilem se
rozumi omezeni pozadavkl prace tak, aby jeji duSevni néarocnost byla co
dochazi k ptetéZzovani duSevnich schopnosti se lze Casto setkat se selhanim
pracovnika. Za predpokladu, Ze je prace dostate¢né jednoduché a srozumitelna,
tak aby ji byl schopen splnit i ten nejméné zdatny pracovnik, kazdy dalsi

pracovnik bude tuto praci provadét bezchybné a bezpecné (Koubek, 2015).

Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je proces, pfi kterém dochazi k analyze vSech dostupnych
informaci o dané pracovni pozici, zahrnujici pozadavky na znalosti, dovednosti a zkuSenosti
bezpodmineéné nutnych Kk provedeni dané prace. Tyto informace jsou nasledné podkladem
pro piipravu popist a specifikaci pracovnich mist, které jsou vyuzivany vedoucimi
zamestnanci Ci personalisty pii plnéni personalnich ¢innosti. (Kocianova, 2010)

Vystup pracovni analyzy obsahuje popis pracovniho mista a specifikace pracovniho
mista. Popis pracovniho mista obsahuje veskeré udaje o pracovnim misté. Pod tyto udaje
spada nazev pozice, organizacni integrace do struktury organizace, organizacni hierarchie,
ukoly, odpovédnosti apod. Specifikace pracovniho mista predstavuje piehled udajt, jenz
organizace vyzaduje po zameéstnanci jako napiiklad nejvyssi dosazené vzdélani, odborna

praxe, kliCové schopnosti, motivace a zdravotni zptsobilost (Dvotakova, 2012).
3.2.2 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji je procesné zaméiené rozhodovani o skutecnosti, kolik
dalSich pracovnikli organizace potfebuje a k jakému datu. Planovani lidskych zdrojii je
stanoveno predevsim z budoucich plant produkce ¢i sluZzeb organizace a potieby lidskych
zdroji k zabezpeceni téchto pland. V oblasti lidskych zdroji byvaji tyto plany zpravidla ne
uplné presné, avSak pro organizaci predstavuji hodnotné ukazatele pro ndbor potfebnych

pracovnikl a jejich cilend edukace a rozvoj pro rizné stupné organizace. (Dvotakova, 2012)
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planovaci a strategicky zdroj celé organizace. Planovani klade diraz nejen na stranku
kvantitativnich ale také na stranku kvalitativnich potieb lidskych zdroju. Tyto stranky skytaji
dve kli¢ové otazky, a to kolik lidi a jaké lidi? (Wilton, 2022)

Armstrong (2015) rozliSuje planovani lidskych zdrojii na mékké a tvrdé. Kvantitativni
analyza a nasledné zajisténi potiebného poctu kvalifikovanych pracovnikti se rozumi tvrdé
planovani lidskych zdroji. Mékke planovani ma za ukol zajistit pracovniky ktefi jsou své
organizaci oddéni a ke své praci zaujimaji odpoveédny prostor a potfebnou motivaci, dle které
se budou chovat. Mékké planovani se zaklada na zkouméani pozadavku téchto standardi a
na jakém stupni tyto kvality jsou. K zjiSténi slouzi dotaznikové Setieni mezi pracovniky,

vyzkum pracovnich vykont a pohledy z diskusnich skupin zaméfenych na toto téma.

Dvotéakova (2012) do postupu planovani lidskych zdrojt zaclenuje:

e Rozbor prostredi, ktery ma za ukol najit a predikovat ptavod rizik a ptilezitosti,
provést rozbor vnéjsiho prostiedi (konkurenci, legislativu) a vnitiniho prostiedi
podniku, a to hlavné vnitini stanoviska organizace (strategie, technické zazemi,
organizacni kultura).

e Predpovéd’ poptavky po praci, predikce, jak se méni potieba lidskych zdroji
Z aktivit organizace za pomoci kvalitativnich metod (Delfskd metoda) a
kvantitativnich metod (linearni regresni analyza).

¢ Predpovéd nabidky lidskych zdroji, predikce disponibilnich lidskych zdrojt
jak z vnéjsiho, tak i z vnitiniho prostfedi. Provadi se pomoci auditu vniténich
lidskych zdroji (analyza poctu, kvalifikace a potencial rozvoje stavajicich
zaméstnancll a hodnoceni) a rozboru nabidky pracovni sily na vné&j§im trhu
préace.

e ldentifikace rozdilu mezi predvidanou poptavkou po praci a nabidkou
pracovni sily a sestaveni vhodného modelu, ktery provétuje, zda je nedostatek
¢i nadbytek zaméstnancti a jejich profesni kvalifikace.

e Harmonogram akci k realizaci FeSeni, tykajicich se persondlnich ¢innosti
uvnitf organizace (povyseni, trénink, zména reZimu prace).

e Kontrola a vyhodnoceni, jakou mérou byly piedem stanovené cile planovani

lidskych zdroji dodrzeny a jak jsou efektivni.

22



Pti predvidaném nedostatku pracovniki se zaméstnavatel zpravidla rozhoduje o
tom, zda pfijme nové zaméstnance, najme pracovniky na dohody o préci ¢i bude
investovat do vzdélani a rozvoje vlastnich zaméstnanci. Pii predpokladaném
nadbytku pracovnikl, zaméstnavatel zpravidla provadi soubor opatfeni, pod které
patii redukce prescasi, ukoncovani pracovnich pomérii na dobu uréitou, dohody o

pracich a zkracené pracovni tvazky. (Brodsky, 2009)

Armstrong (2015) definoval zakladni cile planovani lidskych zdroju:

e Nabyt a stabilizovat dostateCny pocet zaméstnancli k potiebnému chodu
organizace. Zaméstnanci by méli disponovat potiebnymi schopnostmi,
praktickymi dovednostmi a zkuSenostmi.

e Predikovat a nasledn¢ zabranit problémum tykajici se mozného nedostatku ¢i
pfebytku zamé&stnancii.

e Udrzet si vycvicené a flexibilni zaméstnance, ktefi se velkou mérou podileji
na adaptaci organizace v nejistém a ménicim se prostiedi.

e Pomoci stanoveni strategie stabilizace a rozvoje pracovnikd postupné
redukovat zavislost organizace na ziskdvani pracovnikii s potiebnou
kvalifikaci za okolnosti, kdy je nabidka na trhu prace nedostatecna.

e Zvyseni produktivity pracovnikli uvedenim flexibilnéjSich systému prace.

3.2.3 Nabor a vybér zaméstnanci

Nébor, nebo také ziskdvani zaméstnancii je definovano Koubkem (2015, s.126) jako
., Cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné
mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to s primerenymi ndklady a v Zadoucim
terminu.” Pod pojmem ndbor se skryva ziskdvani pracovnikii pouze z vnéjsiho prostiedi,
Vv soucasné dobé moderni ziskavani pracovnikii se nové pracovni zdroje ziskavaji nejen
z vnéjsiho prostiedi, ale zaroven z fad sou€asnych pracovnikl. Ziskavani lidskych zdroji
v modernim pojeti je o praktickém a racionalnim vyuziti lidskych zdroju (Koubek, 2015).

Cilem ziskavani pracovnikil se rozumi identifikovat, pfilakat a nasledné zaméstnat

kvalitni a schopné pracovniky. Obecnym piedpokladem je pii ziskdvani pracovnikd
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pritdhnout maximalni pocet zajemcl. Nastane-li situace, kdy ma organizace na ziskavani
pracovnikl pevné dané ndklady, tak se preferuje snizeni poméru mezi mnozstvim zadatelil
a poCtu nabizenych pracovnich mist. Toto slouzi ke zkvalitnéni vybéru uchazeci

(Dvotakova, 2012; Halik, 2008)

Samotné ziskavani zaméstnanct se dle Brodského (2009) sklada z:

1. Identifikovani potfeby pracovni sily a nésledného hledani adekvatnich
moznych pracovnich sil.

2. Stanoveni, zdali se bude ziskavat pracovnik z vnitiniho ¢i vn&jsiho prostiedi

3. Stanoveni zptisobu, jak organizace bude kandidaty informovat o naboru a
jakym stylem se uchazeci budou prezentovat.

4. Registrace uchazect do vybérového fizeni.

5. Ptedvybér uchazeci.

Kocianova (2010) mezi druhym a tietim krokem dopliiuje informaci o nutnosti
shromazdéni informaci o uchaze¢ich (informace budou nasledné¢ slouzit k vybéru
nejvhodnéjsiho kandidata) a jako posledni krok uvadi v optimdlnim organizaénim a
administrativnim prostiedi obstarani vSech zminénych ¢innosti.

Proces ndboru zaméstnanci vychazi z potieby planovani lidskych zdroja. Urban
(2013) upozoriiuje na potiebu zohlednéni personalnich potfeb organizace, a to predevsim
ocekéavaného ristu/poklesu produkce a produktivity v navaznosti na splnéni strategickych
cilti organizace. Je tfeba dbat nejen na kvantitativni pozadavky obsazeni pracovnich kapacit,
ale zaroven 1 na kvalitativni pozadavky zameéstnancii, jakozto vzdélani a kvalifikace, jez

budou pro splnéni cilli organizace nezbytné. (Horvathova a kolektiv, 2016; Urban, 2013)

Horvathova a kolektiv (2016) uvadi 5 zakladnich hledisek podle nichz se hodnoti

procesy ziskavani, vyb&ru, ptijimani a adaptace zaméstnancti v organizaci:

e Odborné (respektovani spravného potadi jednotlivych kroki)
e Pravni (dodrZeni platnych pravnich norem)
e FEkonomické (finan¢ni aspekty spojené s procesem ziskavani a vybéru

pracovni sily)
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e Psychologické (jak moc lidé s témito procesy vychdzeji)
e Organizacni (optimalni organizacni struktura pro efektivni provadéni
pracovnich procesii a déleni funkci, roli a odpovédnosti osobami, které jsou

zodpovédné za tyto procesy)

Tegze (2019) ptedstavuje inovativni pfistupy néboru zaméstnanci dnes$ni doby,
piicemz uvadi klicovy koncept Sourcingu. Sourcing ptredstavuje intenzivni hledani
potenciondlnich zaméstnancli, spolu se systematickym shromazdovanim tudaja a
informacemi o zminénych kandidatech. DnesSni pojem ,,sourcefi®, také oznacovani jako
,hledaci talenti” ¢i ,,lovci talentti” jesté pred nekolika lety neexistoval. Sourcing byl diive
bézné bran jako soucast naplné kazdého recruitera. Recruiteti se zacali postupné zamétrovat
pouze na sourcing (aktivni vyhledavani), a tak se jejich pozice ptetransformovala do pozice
»sourcera®. ,,Sourcefi® aktivné patraji po pasivnich uchazecich se snahou oslovit je, a tak
podnitit jejich zdjem a piesveédcit je k hovoru. Zakladem tspésného ,,sourcera je perfektni
znalost socidlnich siti a metod hledani potenciondlnich kandidat. Sourcefi se neptetrzité
zasvécuji do novych technologii a metod, proto je pii jejich praci klicové, aby nepretrzité

analyzovali nejnovéjsi techniky a metody (Pospisil,2019; Tegze, 2019).

Tegze (2019) uvadi popis a odlisnosti mezi jednotlivymi profesemi recruitmentu:

,Sourcer intenzivné patra po pasivnich uchazecich, ,,sourcere je lovec.

e Recruiter klade diiraz na péci o vztahy s uchazeci a v priab&hu celého procesu
pusobi jako priivodce.

e Headhunter se specializuje pfedevSim na ndbor urovné stiedniho a vyssiho
managementu, kde aktivné oslovuje potencionalni uchazece.

e Full stack recruiter pozice v personalnich agenturach, ktera zastava dvé ¢i tii

uvedené profese najednou.

Horvathova a kolektiv (2016) se shoduje s Dvoiakovou (2012) v postupu, jak
organizace bude obsazovat pracovni pozice. Tento postup je podminén tim, zda bude
organizace vyhledavat potenciondlni zaméstnance z vnitinich ¢i vné&jSich zdroji. S
pfichodem pracovni sily z vnéjSich zdroji zaroven ptichézeji nové perspektivy a odlisné
pohledy na véc, které mohou byt podnétem k inovativnim zméndm v organizaci. Plnéni

volnych pracovnich mist z vnitinich zdrojim tedy z fad soucasnych zaméstnanct, je jednim
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z klicovych ryst fizeni lidskych zdroji, kdy identifikace vlastnich zdrojii vychazi ze
zhodnoceni vykonu zaméstnanct, cilevédomého piistupu v oblasti rozvoje a kariérniho ristu
a talentu managementu. Moznost kariérniho riistu zaméstnancii v organizaci pusobi jako
motivace, a zaroven zarucuje konzistenci klicovych pracovnik.

Rozhodujicim faktorem pii volbé vhodnych metod k vzbuzeni zdjmu uchazect
byvaji standartné dostupné financni moznosti a ¢as, které jsou vyhrazeny pro obsazeni volné
pracovni pozice. Stejné tak je klicovy potiebny dostatek kvalitnich kandidatd a specifika

obsazované pracovni pozice (Dvotakova, 2012).

Pfi ndboru zaméstnanctli z vnéjSich zdroju se pouzivaji nasledujici metody:

Spoluprace s ttady prace

e Internetova inzerce

e Zprostredkovatelské agentury

e Poutace, vyvésky a billboardy

e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi
e Burzy prace

e Doporuceni zaméstnancem

e Uchazedi, ktefi se hlasi sami

e Osloveni byvalych zaméstnancti

e Vyuzivani socialnich siti

Vybér zaméstnanci

Po naboru zaméstnancii nastdva proces vybéru zaméstnancli. Tento proces patii
k nejcitlivéjsim, jelikoz nespravné zvoleni kandidata muze mit za nasledek negativni dopad
na vSechny zaméstnance organizace. Pro uspéSny vybér je zasadni ptiprava, kterd zahrnuje
pozadavky na potencionalniho kandidata a Gplné vymezeni pracovniho mista. (Urban, 2013)

Dle Wiltona (2022) pfitfazeni spravnym lidem spravnou praci je nezbytné pro
efektivni vykonnost organizace. Hlavnim uUkolem vybéru zaméstnanci je dodat
zamg&stnavateli dostatek informaci, podle kterych mize piedvidat budouci pracovni vykony
uchazecli. K dosazeni toho cile je nutné se fidit stanovenymi kritérii a metodami

vyhodnoceni.
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V idedlni situaci, kdy je dostatek ptihlaSenych kvalifikovanych uchazeci, na zadkladé
kritérii odvozenych od specifikaci osoby firma vybird nejvhodné;jsi uchazece do dalsiho kola
vybérového procesu. Uzsi vybér standartné vychézi zudaji a informaci uvedenych

v kandidatové zivotopise, motivaénim dopise a piihlasce (Dessler, 2019).

Koubek (2015) definuje faze vybéru zaméstnanci:

Zkoumani dotaznik a jinych dokumentl pfedloZenych uchazeCem
Ptedbézny pohovor

Testovani uchazecl (za pomoci testi pracovni zplisobilosti)
Vybérovy pohovor

Zkoumani referenci

Lékarské vysetieni

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece

© N o o b~ w e

Informovani uchazec¢u o rozhodnuti

3.2.4 Prijimani a orientace zaméstnanci

Dle Armstronga (2015, s.395) uvadéni novych zaméstnancti do organizace spociva
V. ,,procedurach charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dale
pak v procedurdch, které maji pracovnikovi poskytnout zdakladni informace, které potiebuje
K tomu, aby se rychle a vhodnym zpiisobem v podniku adaptoval a zacal pracovat

Nejlepsi uchazec, jenz vzesel z vybérového fizeni je osloven S pracovni nabidkou a
moznosti, zdali pracovni nabidku pfijme nebo ne. V ptipadé souhlasu dochazi k vzniku
pracovniho poméru, ktery je formaln€ upraven podepsanim pracovni smlouvy ¢i

jmenovanim u vedoucich funkci (Barték, 2011).

Orientace zaméstnanci

Orientace ¢i adaptace novych zaméstnancii popisuje Bartdk (2011) jako proces, pfi
kterém se rozpoznavaji a posiluji profesni, socialni a charakterni dovednosti nové ptichoziho
zamgstnance. Tento proces zpravidla probihd v obdobi tfimésicni zkuSebni lhuty.

Koubek (2015) dopliiuje hlavni smysl orientace, pfi kterém je kladen diraz na co

nejrychlejsi a bezproblémové zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho kolektivu,
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pfizplsobeni se pracovnimu stylu organizace, nabyti potfebnych védomosti a znalosti a

identifikovani se s cili organizace.
3.2.5 Hodnoceni zaméstnancu

Wilton (2022) vysvétluje hodnoceni zaméstnancti jako formalni piilezitost pro
zameéstnance a organizaci k zhodnoceni a reflektovani dosazenych vysledkt, ve srovnani
s pfedem smluvenymi cili. Zaroven je také vhodnym nastrojem k naplanovani
individualnich cili zlepSeni vykonu, se kterym tzce souvisi piipadnd diskuse o moZzném
navySeni platu, povySeni, Skoleni nebo také opatfeni vzhledem ke Spatné odvedenému
pracovnimu vykonu.

Hodnoceni zaméstnanci mé za cil zrekapitulovat, zdokumentovat a posoudit
pracovni vykony dosazené zaméstnanci za urCité obdobi. Je naprosto nezbytné, aby
hodnoceni reflektovalo profesni vykon a dovednosti, nikoliv vSak osobni charakteristiky

pracovnika (Halik, 2008).

Sikyi (2016) uvadi metody, jeZ jsou nejéast&ji pouzivany k hodnoceni zaméstnanci:
e Hodnoceni podle dohodnutych cila
e Hodnoceni podle stanovenych norem
e Hodnoceni kritérii pracovniho vykonu pomoci stupnice
e Hodnoceni volnym popisem
e Hodnoceni meznich situaci pti dosazeni uspokojivého nebo neuspokojivého

pracovniho vykonu hodnoceného

3.2.6 Rozmist’ovani a uvoliiovani zameéstnancu

Koubek (2015, s.235) specifikuje rozmistovani jakozto ,, kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi tikoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat
zlepSovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho vykonu®. Dale
Kocidnova (2010) uvadi hlavni cil, kdy na konkrétni pracovni mista je potieba dosadit
pracovniky s potfebnymi znalostmi, kvalifikacemi a schopnostmi adaptovat se pracovnimu

prosttedi organizace. V modernich sférach tizeni lidskych zdroji se db4 na metodu zvanou
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Siti pracovnich kol a mist na miru pracovnikovi odborné zvanou ,.tailoring®. Tato metoda
klade diraz na pracovni zaméfeni a preference zaméstnance a v jejich navaznosti organizace
modifikuje pracovni ukoly a mista tak, aby pracovni misto bylo pro zaméstnance pohodiné,

a mohl tak dosahovat nejlepsich vykont.

Uvoliiovani zaméstnanci

Uvolnovani pracovnikl nastava v moment¢ ukonceni pracovniho poméru a odchodu
pracovnika z organizace. Armstrong (2015) a Kocidnova (2010) popisuji ukonceni
pracovniho vztahu jako jev, ktery nastavd dobrovolné ze strany pracovnika, ktery méni své
pusobeni na soucasném pracovisti a prechazi na jiné, nebo konci své ptisobeni nadobro a
odchazi na jiné pracovisté. Druhym piipadem je nedobrovolné ukonceni pracovniho vztahu.
Tento jev nastava v piipadech nezpiisobilosti ¢i neadekvatniho chovéani pracovnika.
Nejcastéj§im piipadem vSak byva nadbytecnost pracovnika, kterd zpravidla nastdva
v obdobi krize. Cilem organizace by mélo byt zamezeni uvoliiovani pracovnikt z divodu

nadbytecnosti.

Dle zakonu ¢. 262/2002 Sh. §48 zakoniku prace muze byt pracovni pomér rozvazan
pouze:

a) Dohodou,

b) Vypovedi,

c) Okamzitym zrusenim,

d) ZruSenim ve zkuSebni dob¢,
Brodsky (2009) dopliuje skute¢nost o rozvazani pracovniho poméru vypovédi, kdy

vypovéd musi mit pisemnou formu, ktera musi byt doruena zameéstnanci. Pokud tyto

podminky nejsou splnény, vypovéd’ je neplatna.
3.2.7 Motivace a odménovani zaméstnanci

Motivace a odménovani zaméstnancl patii mezi procesy lidskych zdrojl, které jsou
spolu velmi uzce spjaty. Cilem vedouciho je podpofit motivaci svych kolegl, kterd
napomaha lehkému pribéhu realizace tkoli a cili organizace. Hlavnim ucelem finanéniho
odménovani je podpora vykonl zaméstnancii, zarovei je 1 zdsadnim faktorem jejich ziskani

a udrzeni. (Urban, 2013)
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Halik (2008) s Dvotdkovou (2012) povazuji motivaci jako prostfedek slouzici
k zvySovani jak pracovniho nasazeni, tak i zvySovani ochoty zaméstnanci plnit naroky
organizace. Funkci motivatori v organizace zastavaji vedouci pracovnici Vv jejichz
kompetenci neni zastavat praci profesionalt, i ptesto je zadouci ovladat zakladni prvky a
principy motivovani lidi. Spravné motivovani zaméstnanci maji vyssi pracovni produktivitu,

mensi chybovost, a zaroven 1épe vychazeji se svym okolim.

Odménovani zaméstnancu
Wilton (2022) piedstavuje odménu jako vSechny penézni, nepenézni a psychologické
benefity, které organizace udéluje svym zaméstnanclim vymeénou za jejich pracovni vykony.
Cilem odméiovani je nalezité¢ odménit odvedeny vykon, a zdroveil motivovat k provedeni
domluvené prace s dosazenim maximalniho vykonu. Pro zaméstnance odména piedstavuje
prilezitost k finan¢nimu sebe-zabezpeceni a moznost uspokojeni vlastnich potieb.
Armstrong (2009) uvadi zakladni slozky odménovani:
e Zakladni a dodate¢na platova odména, (pevné a pohyblivé mzdy a platy)
e Zameéstnanecké benefity,
e Neplatové odmény (pochvaly, splnéné cile, seberozvoj),

e Procesy fizeni pracovniho vykonu.
3.2.8 Vzdélani a rozvoj zaméstnancu

Pisobici vlivy ze strany vnéjsiho okoli nuti organizaci k ptizptisobovani kvalifikaci
jak pro konkrétni pracovni mista, tak i pro celou organizaci. K uspé$né adaptaci je nutné
systematické vzdélavani zaméstnanct, které slouzi jako nastroj, diky kterému pracovnici
dokazou adaptovat své schopnosti na zmény na svych pracovnich mistech. Zaméstnanci,
ktefi jsou schopni se pfizpusobit t€émto zménam a vyuziji zménu jako piilezitost, jsou pro
organizaci klicovym nastrojem ke zvySovani potfebné konkurenceschopnosti. Hlavni cilem
vzdélavani zaméstnancl je konzistentni formovani, posilovani a rozvijeni pracovnich
atributli, které jsou nezbytné pro plnéni pfedem stanovenych pracovnich ukoll a
pozadovaného pracovniho vykonu. Ziskané atributy zaroven ptispivaji ke zvySeni
konkurenceschopnosti pracovnikdl na trhu prace (Horvathova a kolektiv 2016; Wilton,
2022).

Armstrong (2015) popisuje vzdélavani jako proces, pii kterém dochézi k nabyti a

rozvoji novych védomosti, dovednosti, kompetenci a pfistupu. V praxi se setkdvame se
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Ctyfmi zakladnimi typy vzdélavani: instrumentalni (zvySuje pracovni efektivitu), poznavaci
(vyhodnocuje pokroky v rozvoji schopnostech a védomostech), citové (zalozené na
definovani pociti a hodnot) a sebereflektujici (utvafeni novych ptistupt pohledu a vniméani,

které vedou k ziskani novych védomosti).
3.2.9 Pracovni vztahy

V prabéhu jakéhokoliv setkani ¢i lidské interakce dochazi ke vzniku mezilidskych
vztahll s rozmanitym spektrem kvality. Lidské vztahy mohou byt od siln€ negativnich az po
silné pozitivni. Je evidentni, Ze pfi vykonavani pracovnich ukoll se taktéz formuji lidské
vztahy (Dessler, 2019). Dessler (2019) a Dvotakova (2012) jsou toho nazoru, Ze pracovni
vztahy jsou kli¢ovym faktorem pro pteziti podniku, jeho efektivni vykonnost a stabilitu.
Dilezitym prvkem je charakter formalnich a neformalnich vztahi mezi fadovymi
pracovniky, pracovniky vrcholového managementu a vlastniky. Zatimco mezi kolegy c¢i
pracovnimi tymy se Castéji setkadme se vztahy neformalnimi, tak u vztahii mezi pracovnikem
a zaméstnavatelem dominuji vztahy formalni, které byvaji zpravidla modifikované

riznorodymi pravidly.

3.2.10 Péce o zaméstnance

spravného chodu a fungovani organizace. V zajmu zameéstnavatelll je tedy poskytovani
dostatecné péce zaméestnancim. Prave starost a péce o zaméstnance podnécuje pracovniky
k efektivni praci, plnéni pracovnich tikold a dosahovani vyty¢enych cili. Péée o pracovniky
obsahuje péci povinnou (péce stanovena zakony a predpisy nadpodnikovych urovni) a péci
dobrovolnou (péce poskytnuta zaméstnavatelem, ktera predstavuje prvek personalni politiky
a snahy dosahnuti konkurenéni vyhody na trhu prace) (Sikyt, 2016). Koubek (2015)
dopliiuje péci smluvni (péce stanovena kolektivnimi smlouvami organizace).

V modernich sférach fizeni lidskych zdroju se stale Castéji setkavame s pojmem well-
being v piekladu celkovy stav pohody. Kowalski a Loretto (2017) popisuji well-being jako
proces vytvareni pracovniho prostiedi, které ma za ukol podporovat stav spokojenosti, tento
stav. napomahd k prospivani zaméstnancli a dosazeni celkového potenciondlu jak

pracovnikd, tak i celé organizace.
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3.2.11 Personalni informacni systémy

Personélni informacni systémy jsou strukturované pocitacové systémy, které
organizace vyuziva jako centralni evidenci veskerych informaci o svych pracovnicich,
pracovnich pozicich a personalnich ¢innostech organizace. Tyto informace zaméstnavatel
potiebuje K plnéni zavazkl stanovenych pravnimi normami a zabezpeceni spravy lidskych
zdrojii v organizaci. Udaje se zpracovavaji jak v elektronické, tak i pisemné podobg.
Dokumenty v pisemné podob¢ piedstavuji doklady, které zaméstnavatel musi uchovat dle
zdkona v pisemné formé, nejéastéj$im piipadem jsou pracovni smlouvy. (Sikyt 2016;
Koubek, 2015). Dvotakova (2012) popisuje vySe uvedené zdvazky stanovené pravnimi
normami jako ,,ukoly povinné“. Mezi tyto tkoly se fadi zalozeni a vedeni osobniho spisu,
vypocty a odvody mezd a vedeni dochazky.

V soucasnosti maji organizace vlastni pocitacové aplikace, které funguji pouze jako
personalni informacni systém nebo jsou soucasti jadra podnikového informacéniho systému
jenz obsahuje software pro finance, personalni agendu a logistiku. Zakladni software pro
personalni administrativu podporujici vykonani ukoli jako osobni a mzdova evidence.
Modernéjsi softwary kromé zakladnich kol dale nabizi funkce personalniho rozvoje jako

planovani, nabor, selekce, hodnoceni, odménovani a rozvoj zaméestnancu (Sikyft, 2016).

3.3 Digitalizace v e-HRM

3.3.1 Digitalizace

Pojem digitalizace vymezuje sled kroka, pii nichz jsou digitalni technologie
implementovany do rtznych sfér lidské spoleCnosti. Hlavnim cilem digitalizace je
optimalizace procesti a sluzeb vyuzitim digitalnich technologiich tak, aby byly co
nejefektivns$i. V SirSim slova smyslu slovo digitdlni je synonymem slova ¢islicovy.
do cisel. (Halada, 2015)

Oxfordsky slovnik (2017) definuje pojem digitalizace jako proces, ktery zajistujici
transformaci pisemného dokumentu do digitalni formy, ktera je kompatibilni s pocitacem.
Kompatibilita neni jedinym pfedpokladem procesu digitalizace, v moderni dob¢ se klade
dtiraz na zaclenéni procesu jako jsou dostupnost dokumentace a moznost jejich archivace.

Rizeni dokumentii v papirové formé s piihlédnutim na jejich Zivotni cyklus je velmi

komplikované. Digitalizace umozZiiuje transformaci na digitalni podobu, kterd umoziiuje
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podstatné jednodussi spravu, vyhleddvéani, a navic i moznost integrace dokumentii do

informacnich systému pouzivanych organizaci. Digitalizované organizace maji jednodussi

rozhodovani, ¢imz Si zajistuji jednak diverzitu a vyssi atraktivitu pro potencionalni a ¢asto

vice talentované uchazece. Tyto faktory zarucuji efektivni pracovni prostredi, které vede

Kk jejich vyssi aktivité, a zaroven ovliviiuje dosazené vysledky organizace i spokojenost

klientely (Vrabcova a Urbancova, 2023).

Server Proven Productivy (2020) uvadi vyhody plynouci z ptisobnosti digitalizace:

Zvysena produktivita prace. Digitalizovand data jsou snadno pfistupna
z jakéhokoliv zafizeni, coZ usnadiiuje import a export dat mezi informa¢nimi
systémy organizace a jejich analyzu. Hledani dat je tak pro pracovniky
podstatné snaz§i. Tento proces piispiva k nizsi chybovosti, Gispofe ¢asu a
vyssi produktivite.

Lepsi zékaznickd zkuSenost. Digitalizace poskytuje privetivejsi uzivatelské
rozhrani pro zakazniky organizace. Potieby zasaht a oprav jsou ze strany
pracovnikll organizace niz$i a nakupovani se tak stdva snadnéjsi pro obé¢
strany.

Efektivni fetézec dodavek. Dodavatelsky fetézec se pisobenim digitalizace

optimalizuje a interval pro splnéni sluzeb zakaznikl se zkracuje.

Do nevyhod digitalizace se tadi:

Implementace. Investice a nasledné zavadéni digitalizace stoji organizaci
velké mnozstvi ¢asu a financi. Organizace mize vsak své usili minimalizovat
systematickym digitalizovanim jednotlivych oblasti, namisto toho, aby
transformovaly vSechny oblasti najednou.

Nejistota zaméstnanct. Prili§ rychly a slozity proces digitalizace mlize byt

pro zaméstnance zdrojem obav, zdali se zvladnou nové dovednosti naucit.

3.3.2 Digitalizace v e-HRM

Bé&hem uplynulych ¢tyt desetileti doslo k velikému rozmachu technologii v oblasti

elektronického fizeni lidskych zdroji, tento rozmach nastal v disledku administrativnich a

strategickych vyhod, které e-HRM (Electronic Human Resource Management) poskytuje.
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Hlavni ucel elektronického fizeni lidskych zdroju (e-HRM) tkvi v minimalizaci nakladt
organizace, zvySovani kvality sluzeb, ale pfedev§im pfeména strategického mysleni HR
experti (Bondarouk, Parry a Furtmueller, 2017). Elektronické fizeni lidskych zdroji
definuje Marley a Parry (2015, s.2) jako ,,soubor konfiguraci pocitacového hardwaru,
softwaru a elektronickych sitovych zdroju, které umoznuji zamyslené nebo skutecné cinnosti
Fizeni lidskych zdrojii (napr. zasady, postupy a sluzby) prostrednictvim koordinace a rizeni
sbéru dat na urovni jednotlivce a skupiny a vytvareni informaci a komunikace v ramci
organizacnich hranic a pres né.” Hlavnim cilem digitalizace v e-HRM je dosazeni
maximalniho uzitku organizaci a ptidané hodnoty za pomoci postupti a komplexnich

roNr

mechanismi sjednocujici fizeni lidskych zdrojt a informacni technologie.

E-recruitment

S pfichodem internetu v 90. letech zadind fungovat prvni elektronicky nabor
zamestnancl. Z pivodniho zptisobu hleddni novych zaméstnanci pomoci inzeratti na
webovych strankach se za vyvoje digitalizace naborovy proces transformoval do vyuzivani
socialnich siti, umél¢é inteligence a algoritmt. S digitalizaci pfichazi rychlejsi a G¢inné;jsi
postupy, ale zaroven se sni poji rizika jako je diskriminace ¢i kybernetické utoky.

(Technology advices 2023; Koubek 2015)

E-learning

Elektronické vzdélavani zaméstnanciim se dostalo do poptedi diky své flexibilité a
schopnosti snizovat firmam naklady. S pfichodem novych technologii vzrostla interaktivita,
jakozto vyuzivani virtualni reality, um¢lé inteligence a prakticky veskera kompatibilita
s mobilnimi telefony. Diiraz se klade na vyvazenou kombinaci tradi¢nich a elektronickych
zpusobu vzdélavani a socialnich interakci. | piesto pravé socialni interakce s pfichodem

novych trendd znacné klesa. (Zehyr 2020; Armstrong 2015)

E-compensation

Elektronické systémy kompenzace jsou revolu¢nimi systémy v oblasti spravy a
odmén zaméstnancli za vyuZiti digitdlnich technologii. Automatizace odménovani a
jednoduché uzivatelské rozhrani pro zameéstnance zvysuji efektivitu zaméstnancti a zaroven

udrzuji spravedlivé odménovani. Diky systému, jenZ neustdle zpracovava velké mnoZzstvi
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dat obsahujici informace o platech, je HR oddéleni schopno ovlivnit a udrzet platovou

rovnost a spravedlivé odménovani. (Meral, 2019)

Digitalizace personalni prace

Digitalni HR pfedstavuje soubor sociadlni, mobilni, analytické a cloudové technologie
odborné nazyvano SMAC, které otevira nové moznosti pro zlepseni zkusenosti zaméstnancti
1 kandidat. V soucasné dob¢ z hlediska digitalizace je na HR odd¢€leni vyvijen obrovsky
natlak. Vedeni organizaci a trh vyzaduji digitalni transformaci v§ech HR procest. Digitalni
HR je zaloZeno na inovacich a experimentovani, zaroven s ptichodem novych technologii
na trh jako jsou mobilni aplikace a uméla inteligence, je znalost a ovladani digitalnich
technologii pracovnikit HR nezbytnosti. HR tymy tak musi reagovat nejen na digitalni
transformaci pracovnich operaci, ale i na transformaci pracovni sily a zplsobu prace.
(Deloitte 2016; AIHR 2020).

Rozvoj digitalizace tizeni lidskych zdroji trva uz bezmala pies ptl stoleti, po€inaje
implementaci mzdovych systéml az po sou€asnou generaci automatizovanych a umélou
inteligenci vedenych programu a aplikaci. Trvajici a stale inovujici se proces digitalizace je
platnym diikazem uspésné strategie.

Dle Conelly a koletivu (2021) hlavnim cilem digitalizovaného fizeni lidskych zdroji
je aktivni zapojeni pracovnikti do pracovnich ¢innosti délenych dle projektii a vykonavanych
Vv pracovnich tymech s diirazem nejen na lidskych kapital, ale pfedevsim na kombinaci
lidskych schopnosti a digitalnich technologii. Soucasny trend v oblasti HR sméfuje
Kk vytvafeni organizace budoucnosti. Firmy nabiraji mladé, perspektivni a digitalné zdatné
zamestnance, ktefi jsou schopni pracovat jak sami, tak i v tymech. Pro zaméstnavatele je
klicova digitalni praxe a jeji nasledna implementace do pracovniho prostiedi. Typicky
digitdlni HR pracovnik by mél mit digitdlni nastaveni mysli a za pouziti digitalnich
technologii vykonévat a zdokonalovat svou praci a pracovni postupy, ovladat HR aplikace

ur¢ené pro spotiebitele a spravovat data o organizaci a lidskych zdrojich (Conelly a kolektiv

2021; Delloite 2016).
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Deloitte (2016) uvadi zakladni rozdily mezi klasickym a digitalizovanym HR.

Klasické HR:

Ru¢ni a poloautomatické operace a postupy vykonavany oddélené — zékladni
operace fizeni lidskych zdroji, které jsou vykonavany rucné C¢i
poloautomaticky.

HR systémy ptistupné pres webovy prohlizec.

Papirové formulare.

Vytvafeni a optimalizace pracovnich procesi.

Centra personalnich a sdilenych sluZeb.

Digitalni HR:

Integrovany komplexni systém HR zahrnujici politiku, procesy, systémy a
provoz.

HR aplikace pro chytré telefony.

Digitalni formulare.

Uzivatelské zkuSenosti a rozhrani v digitalnim prostiedi.

Operacni centra.

Gaponenko (2021) uvadi zékladni charakteristiky, které jsou typické pro digitalni

fizeni lidskych zdrojt:

Vyuzivani socidlnich platforem pfi naboru a monitorovani zaméstnanci.
Kladeni dtrazu na schopnosti pracovniki, tedy pfedevs§im na multitasking,
kreativitu, rychlost prace a schopnost pfizplsobit se pracovnimu prostiedi.
Mimo obecné a odborné znalosti je digitdlni gramotnost zakladnim
ptedpokladem pfijeti do pracovniho poméru.

Zavedeni komunikac¢nich platforem jako je MS Teams, WhatsApp ¢i
Telegram, jako hlavni prostfedek komunikace mezi zaméstnanci.

Online vzdalené zaméstnavani pomoci platforem a ptisluSenstvi pro virtudlni
spolupraci.

Digitalizace a automatizace spravy persondlnich dokumenti.

Monitorovani pracovni efektivity za pomoci digitalnich prostredkd.
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Prinosy digitalizace Vv Fizeni lidskych zdroji

Fernandez a Gallardo-Gallardo (2021) uvadi pfinosy digitalizace v HR
analyze, tedy v souboru zasad a metod, které zahrnuji sbér, analyzu a vykazovani dat
za ucelem zlepseni rozhodovani o lidech. Pravé digitalizace za pomoci programi a
umélé inteligence predstavuje pro liniové manazery a personalisty znacné
zjednoduseni a zefektivnéni rozhodovani a pracovnich tkonti. Dale upozoriiuji na
skutecnost, Ze v soucasné dob¢ rozmachu digitalizace HR procesi vyvoj

v digitalizaci zna¢né zaostava.

Dle Gaponenka (2021) digitalizace dosahuje ptinosti na Grovnich:
e Pomahd  zlepSovat vykon zaméstnancii  pomoci  automatizace
komplikovanych ukolii — zpracovavani mezd.
e Poskytuje metodické informace pro usnadnéni rozhodovaci procesu —
povysSeni zaméstnancd.
e Nabizi prostiedky pro bezproblémové jednani a spolupraci mezi zaméstnanci

a pritomnymi ucastniky HR odd¢€leni.

Fernandez a Gallardo-Gallardo (2021) popisuje cile, které si digitalizace klade

pro zvySeni vykonti funkci HRM pomoci tfi zakladnich aspekti:

1. Pfinos provozni vykonnosti ve vSech HR procesech, poc¢inaje naborem az po
odménovani zaméstnanct, protoze je zde stale prostor k automatizaci.

2. Priispévky k relacnimu tizeni lidskych zdroji za predpokladu, kdy vSechny
zainteresované strany spolu aktivné spolupracuji, v€etné téch, ktefi jsou na
jiném miste,

3. Ocekavané piinosy jedincil a ptinosy fizeni lidskych zdroji podpoii a zvysi

celkovou efektivitu spolecnosti.

Theres a Strohmeir (2023) upozornuji na fakt, Ze digitalizace neni v zadném ptipadé
zarukou Uspéchu, naopak muize mit kritické nasledky. Plany, a pfedevSim rozhodnuti o
digitalizaci a jeji budouci rozvoj a posileni by mély byt opieny o diikazy, Ze myslenka

digitalniho fizeni lidskych zdroji opravdu podporuje vykonnost a odpovida ocekavanim.
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Postup digitalizace
Server Deloitte (2017) uvadi rady, jak by organizace méla s digitalizaci zalit a dale

postupovat:

1. Definovani role. Prvotnim tkolem pro HR je ur¢it své misto jako tym, ktery
zaméstnancim a vedeni usnadfiuje transformaci a pfizpusobeni se digitalnimu
prostredi.

2. Modernizace zakladni technologie. Pro digitalizaci je nutny pfechod od starych
systémil na cloudové platformy, vylepSeni ¢i nahrazeni zab&hlych programii za
programy, které budou pro zaméstnance efektivni a praktické.

3. Dlouhodobé technologickd HR strategie. Se soucasnym rapidnim vyvojem
modernich technologii je klicové vytvofit strategii, pro vyuZivani aktudlnich trendt
jako cloudové platformy, chytré aplikace a umélou inteligenci.

4. Digitalni HR tym. Tento tym ma za ukol hledani na trhu ¢i vytvéfeni vlastnich
digitalnich technologii, které se v budoucnu mohou implementovat do organizace.
V pokrocilych organizacich ma tym za ukol spravovat umélou inteligenci, ktera
slouzi ke zefektivnéni sluzeb, ziskavani a vzd€lavani zaméestnancu.

5. Inovace jako strategie. Aby HR oddéleni zastavalo konkurenceschopné a vykonné,
je nutné se soustiedit na vyhledavani moznosti zlepSeni a inovace ve vSech oblastech
fizeni lidskych zdrojii, zejména v oblasti digitalni.

6. Mlada generace pracovnikl. Digitdlni HR se zamétfuje zejména na mladé
perspektivni pracovniky, ktefi jsou s modernimi technologiemi sezndmeni a jejich
manipulace s nimi je znateln¢ snazsi, a tak efektivnéjsi. Dale se doporucuje rotovat
mladé pracovniky z jinych oddéleni v ramci celé organizace do pozic v HR oddélenti,
¢imz se zarucuje pfitok novych myslenek a népadi.

7. Externi inspirace. K dosaZeni inovativniho a uspé$ného prostiedi v oblasti lidskych
zdrojl je nezbytné aktivné vyhledavat inspiraci a nové myslenky, jak uvnitf, tak i
mimo spolecnost, a nasledné je aplikovat v rdmci organizace. Ptikladem inspirace
muze byt pfizvani externiho odbornika, ¢i se angaZzovat do vyzkumnych ¢lenskych

programl.
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Trendy v digitalizaci personalni prace
Deloitte (2017) uvadi piiklady:

Wade a Wendy, kombinace umélé inteligence a chatbotti, ktefi maji na starost
nabor a planovani kariéry. Wade pomaha zaméstnanctim s jejich budovanim
kariéry a jeji strategii, Wendy ma na starost komunikaci s kandidaty a pomaha jim
pochopit firemni kulturu a ndborovy proces.

Chatbot Mya spole¢nostni Firstjob dokaze eliminovat az 75 % neefektivnich otazek
pfi ndborovém procesu.

10 Switch je aplikace, ktera funguje na principu on-line seznamky. Na jedné stran¢
Jjsou potencionalni pracovnici, na druhé stran€ jsou organizace s nabidkami préce.
Platforma LinkedIn je obdobou dneSnich socialnich siti. Na rozdil od klasickych
socialnich siti, LinkedIn slouZi k hleddni nové pracovni pozice, ziskani novych
pracovnich dovednosti ¢i budovani novych profesnich vztaht s kolegy z oboru.
SAP SuccessFactors je cloudovy informaéni systém zaméfeny na personalistiku.
Obsahuje sadu nastroju pro zaskoleni, vzdélavani, hodnoceni vykonnosti, rozvoj a

kariérni postupy zaméstnancii.
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4 Vlastni prace

4.1 Predstaveni organizace

Pro vypracovani praktické ¢asti byla vybrana mezinarodni soukromé skola Prague
British International School sidlici na uzemi Ceské republiky, konkrétné v oblastech Praha-
Kamyk, Libus§ a Vlastina.

Zalozeni organizace se datuje k roku 1990, slovensko-§vycarsky podnikatel Robert
Blasko zaklada jazykovou Skolu s ndzvem London School. V nasledujicich dvou letech
dochazi ke zméné zaméfeni organizace, a tak na tizemi Ceskoslovenska vznika prvni
mezinarodni §kola — The British International School of Prague. S postupem let dochazi ke

zméné sidla tak 1 ndzvu skoly:

e 1995-2005 The British International School (Brischool), Podoli — Praha 4

e 2005-2007 British International School, 0.p.s, Praha

e 2007-2017 V roce 2007 se novym vlastnikem stava Ing. Michal Bocan a nazev
Skoly se méni na Czech British School. Sidlo Skoly se poprvé premistuje na
Kamyk a zaroven na Vlastinu, kde ptsobi az do soucasnosti.

e 2017-2018 Zména nazvu na Prague British School

e 2018 — Mezinarodni organizace Nord Anglia se stdva majiteli organizaci
Prague British School a English International School — Prague. Nastava faze
obou skol a nasledné vytvoreni nové skoly: Prague British International School
pusobici na Kamyku, Vlastin¢ a nové i na Libusi. Pod novym majitelem
dochazi ke zméné struktury Skoly. Nejvyssi pozice S rozhodovaci pravomoci
nalezi principalovi, kterym se stdva Michael Bardsley az do 1éta roku 2021.
Skolu nésledn& opousti a na jeho misto nastupuje Nicola Meehan, kterd na

misté pusobi az do soucasnosti (Fikart, 2022).

Skola nabizi vyuku nadstandardni kvality v mezinarodnim prostfedi a vzdélavani
v anglickém jazyce pro Zaky predskolniho véku a zaky zakladniho a stfedoSkolského studia.
Skolni prostiedi je multikulturni, Skola zaméstnava jak mistni, tak 1 zahrani¢ni zaméstnance,
a to predevsim z Velké Britdnie. V soucasné dob¢ Skola zaméstnava na zdkladé uzavieni

smlouvy na dobu urcitou ¢i neurcitou 270 zaméstnancli, na dohodu o provedeni prace 50
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zamé&stnancl a 10 zaméstnanci na zaklad€ uzavieni mandatni smlouvy a eviduje ptiblizné
1300 studentti pochdzejicich predevsim z rodin expati a afluentnich rodin. Aktudlné tfetinu
celkového poctu zaméstnanci tvoti zaci, jejichz Skolné je hrazeno zaméstnavatelem jednoho

z rodici. 5 % studentd, predstavuji zaci, ktefi obdrzeli studijni stipendium. (Fikart, 2022).

Obrazek 1 Logo PBIS

PRAGUE BRITISH
INTERNATIONAL SCHOOL

S A NORD ANGLIA EDUCATION SCHOOL
Zdroj: PBIS, 2024.

Skola poskytuje vzdélani pro zaky predskolniho, zakladniho stiedoskolského véku.
Pod zkratkou PBIS operuji dva typy $kol, a to Prague British International School a Cesko
Britska Zakladni $kola (CBZS). Cesko Britska Zakladni Skola se fidi dle $kolnich osnov
Ceské republiky a vyuku zajistuje pouze do 5. roéniku. Prague British International School
pracuje s kombinaci anglického a mezinarodni kurikula, kde vyuka vychazi z britskych
osnov (Fikart, 2022).

Skola se ¥idi pravidlem: ,,Pro své déti chce to nejlepsi, a to i my.“, toto pravidlo je
zéarukou toho, Ze Skola dokdze poskytnout vyuku jakémukoliv studentovi. Na tikor toho jsou
snizené pocCty studentli v kazdé tiidé. Maximalni kapacity tfid jsou pro ¢ast PBIS 22 studentii
a pro ¢ast CBZS 18 studentl. Dal3i nadstandardni sluzbou, kterou $kola poskytuje je
pedagogicky asistent v tfidach prvniho stupné, dale v piipad¢ potieby Skola poskytuje
vlastniho asistenta pro zaka se speciadlnimi potiebami (Fikart, 2022).

V soucasnosti Skola spolupracuje s Massachusettskym technologickym institutem
(MIT), hudebni skolou Julliard, pravidelné se Gc¢astni dobro¢innych programech UNICEF a
je registrovana v mezinarodnim programu pro Skoly Duke of Edinburg’s Award. Studenti
také pravideln€ spolupracuji se studenty ostatnich partnerskych skol Nord Anglia pomoci

portalu Global Campus, kde spolu komunikuji a pracuji na spole¢nych projektech (Fikart,
2022).
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4.2 HR oddéleni

HR oddéleni mé 4 zaméstnance: manazerku, specialistku, administratorku a externiho
asistenta. Naplni prace HR manazerky je planovani, organizovani a posuzovani Siroké skaly
sluzeb, internich smérnic a postupti v HR oddéleni piedevsim v oblasti ndboru a fizeni
zaméstnanc po celou dobu jejich pracovni kariéry v organizaci. Dale dohlizi na HR
databazi, personalni dokumentaci v souladu se zakonnymi pfedpisy a internimi smérnicemi.
Pti potiebé fidi praci svych podtizenych a vykonava dalsi administrativni tkoly dle podle
pokynl svého nadfizeného. HR specialistka ma na starosti agendu spojenou s naborem,
planovanim a monitorovanim zivotniho cyklu zaméstnanci. Dale je zodpovédna za
udrzovani aktualnich dat v HR systémech, softwarech a za pravidelnou aktualizaci
personalni dokumentace v radmci dodrZzovani pravnich pfedpisi a vnitfnich smérnic
organizace. HR administrator zajistuje chod spravy benefitli, véetné pribézné aktualizace
benefitli a transparentni komunikace s klienty. Schvaluje faktury v souladu s ptislusnymi
pokyny, a zaroven kontroluje vydaje ve svém oboru. HR asistent ma piedevs§im na starosti
personalni dokumentaci, jak ve fyzicke, tak 1 online form¢ a udrZovani jejich aktualnosti.
Déle poméha svym nadfizenym pii ndborech, pohovorech, spravé benefitii a ostatnich HR
&innostech, které je potieba vykonat (Cervenkové; Han¢ilova; Jefichova; 2024)

HR oddé€leni mé sviij informacni systém, ktery eviduje vSechny zaméstnance, jejich
osobni udaje a digitalni formu dokumentace, jenz kazdy zaméstnanec musi dodat pied
nastupem do zameéstnani a aktualizované dokumenty v pribéhu pracovni kariéry. Déle se
pro personalni ¢innosti vyuziva:

e Aktion Cloud

o BenefitPlus

e EDUjob.cz

e Expats.cz

e Intranet Nord Anglia
e Intranet PBIS

e iSAMS
e Jobs.cz
e LinkedIn

e SAP SuccessFactors

e Tes.com
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4.3 Popis HR procesii a uroven jejich digitalizace

Na zéaklad¢ rozhovoru s HR manazerkou dané organizace je uveden popis vybranych

procesu a nasledné zhodnoceni Grovné digitalizace.

Nabor zaméstnanci a vybér zaméstnanci

,,Proces naboru v pripadé zahranicnich ucitelii zacina vzdy kazdy rok v lednu, kdy
viastnik Skoly Nord Anglia Education schvaluje pocty ucitelii na ndsledujici Skolni rok na
zaklade poméru studentii a ucitelii. Pracovni mista se potenciondlnim zdjemciim nabizi
pomoci e-mailovych inzeratii v ramci vSech skol operujicich pod zastitou Nord Anglia
Education, a zdrovern na mezinarodnim ucitelském portalu Times Educational Supplement
(TES). Poté se vsichni kandidati hldasi pres webové stranky Nord Anglia. Zdaznam
potenciondlniho zdjemce spolu s Zivotopisem jsou dostupné vedoucimu daného Skolniho
stupné, ktery provadi vyber a uvodni rozhovor sam.

Proces naboru administrativnich pracovniki a pomocného akademického personalu
prichazi na prelomu dubna a kvétna s ohledem na rozpocet pro nasledujici Skolni rok.
K naboru se pouzivaji portaly Jobs.cz, Expats.cz, EDUjob.cz a Linkedln, kdy se inzerce
zadava podle typu dané pracovni pozice. Predvyber zaméstnancii provadi zastupce HR, ktery
svuj vyber nasledné zasila manazZerovi daného oddéleni, se kterym spolecne vybiraji
zamestnance a provadi s nimi uvodni osobni ¢i online rozhovor. Vybranému kandidatovi je
zaslana pracovni nabidka zastupcem HR nebo principalkou skoly. Nasledna komunikace o
dodani nezbytnych nastupnich dokumentii a Skoleni pred nastupem je vedena zdastupcem HR
oddéleni za pomoci e-mailové komunikace, popripadé komunikacni platformy WhatsApp.
Veskeré dokumenty jsou po prevzeti na HR oddéleni evidovany v interni HR platformé a
papirové osobni slozce zaméstnance.

Uroveti digitalizace 1ze hodnotit jako stiedné vysokou. Organizace pfi procesu ndboru
zahrani¢niho pedagogického personalu vyuziva interni e-mailovou inzerci, a zaroven
vyuziva mezinarodni ucitelsky portal Times Educational Supplement. Nasledna digitalni
sprava ptihlaSek potencionalnich kandidatl probiha prostednictvim webovych stranek Nord
Anglia. Proces naboru pracovnikli administrativni ¢asti a pomocného akademického
personalu probihad na digitalni platforméach Jobs.cz, Expats.cz, EDUjob.cz, LinkedIn.cz.
Komunikace s potencionalnimi uchazeéi je zprostfedkovana e-mailem, popiipadée
komunikacni platformou WhatsApp a veSkeré dokumenty jsou digitdlné uchovany

Vv internim HR programu.
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Hodnoceni zaméstnanci

,Na zacatku Skolniho roku si kazdy zaméstnanec v platformé SucessFactors po
konzultaci se svym liniovym nadrizenym stanovi cile, kterych by chtél nasledujici rok
dosahnout. Na prelomu unora a brezna, dochazi k tzv. ,,hodnoceni v prithéhu roku*, kdy
liniovy manazer pribezné hodnoti dosavadni priibeh stanovenych cilii. Na konci Skolniho
roku dochazi k rocnimu zhodnoceni za uplynuly Skolni rok. N navaznosti na hodnoceni
dochazi k organizaci zpétnych vazeb a doporuceni mezi nadrizenym a pracovnikem. *

Uroven digitalizace 1ze hodnotit jako vysokou, jelikoz proces je od zagatku do konce
v digitalni podobé¢ prostiednictvim platformy SucessFactors, kde jsou zaroven hodnoceni

uchovana v digitalni podobé.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

.,V ramci organizaci jsou stanovena jak povinna Skoleni k vykonu prace, tak i Skoleni,
ktera jsou pro zaméstnance dobrovolna a napomahaji k jejich rozvoji. Proces vzdélavani a
rozvoj zaméstnancti zacina povinnym online Skoleni na platformé Instruktor obsahujici
bezpecnost a ochranu zdravi pri praci, pozarni ochran\u, prvini pomoc a ochranu déti a
V priipadé vizeni firemniho vozidla i Skoleni o Fizeni motorovych vozidel na vizemi Ceské
republiky. Dale ma Nord Anglia viastni kurzy, které je potreba splnit. Mezi né se radi:
ochrana deéti, kyberneticka bezpecnost, etické standardy a politika rovnosti a rozmanitosti,
zaroven jeste nabizi fadu volné dostupnych online kurzii, které miize zaméstnanec libovolné
absolvovat v pribéhu své pracovni kariéry, tato Skoleni jsou neustile rozsirovina.
Certifikaty o spineni skoleni, jsou nasledné evidovana jak v online digitalnich platformach,
interni HR platformeé, tak i v papirové podobé. Na kazdy skolni rok je stanoveny rozpocet
pro skoleni, a tak kazdy zaméstnanec ma moznost podat na persondlnim oddeéleni Zadost o
Skoleni v ramci Ceské republiky, zahranici a edukativnich akci pordadanych v zahranici
organizaci Nord Anglia. Z diuvodu nutnosti pritomnosti minimdlné jednoho pracovnika na
vyletech, Skolach v prirodé a lyzarskych kurzech, ktery prosel kurzem prvni pomoci je zvdana
akreditovana skolici instituce ZDrSEM, ktera primo v prostordch Skoly uskuteciuje tento
kurz.

Uroveti digitalizace 1ze hodnotit jako vysokou, povinna i dobrovolna $koleni probihaji
online prostfednictvim platformy Instructor a interni platformy NordAnglia. Nasledné

digitalni uchovani dokumenti probiha prostfednictvim interniho HR programu.
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Odménovani zaméstnanci

., Kazdy zaméstnanec ma svou mzdu rozdélenou na fixni a variabilni cast. \lybrani
zameéstnanci, kteri vykonavaji dodatecné cinnosti nad ramec své pracovni povinnosti, maji
rocni dodatek na konkrétné specifickou ,,zodpovednost“. U akademickych pracovnikii je
mzda stanovena dle zkuSenosti na interni mzdové stupnici, u administrativnich pracovniku
je mzda vymezena pracovnim mistem a predem urcenou vysi mzdy pro dané povolani.

Nord Anglia s pocdtkem Skolniho roku automaticky navysuje mzdy o predem stanovend
procenta, ktera se s kazdym rokem meni. Tento proces nastava kazdorocné az na mimoradné
vyjimky, jako byl napriklad prvni rok pandemie Covid-19. Proces navysovani mezd
V pritbéhu roku nastava v momente, kdy je schvalen rozpocet v ramci Nord Anglia, v tu chvili
je mozné ze strany liniovych manaZeri podat zZadost o zvySeni mzdy pro konkrétni
zamestnance ci oddéleni, schvaleni se vsak neda garantovat. Proces navysovani mezd
probiha manualnim tiskem dodatkii k pracovnim smlouvam, které jsou zaméstnancum
distribuovany interni postou a nasledné evidovany v internim HR programu. *

Proces odménovani zaméstnancii nevykazuje velké zndmky digitalizace, hlavni
znamkou je proces manualniho tisku a distribuce papirovych dodatkii mezi zaméstnance.
Jedinou zndmkou digitalizace se jevi automatizovany proces navySovani mezd, ktery i presto
musi byt pfedem schvalen ¢lovékem a digitalni evidence papirovych smluv Vv internim HR

programul.

4.4 Srovnani HR procesi s konkurené¢ni organizaci

Jednim z dil¢ich cila této diplomové prace byla analyza HR procest a urovni jejich
digitalizace konkuren¢ni organizace, a nasledné srovnani s organizaci PBIS. Data byla
ziskéna na zékladné online rozhovoru s HR manazerkou konkuren¢ni organizace, ktera je
vV soucasné dobé jedinou zaméstnankyni HR oddé¢leni. Organizace si prala zlstat
vV anonymité. Konkuren¢ni organizace je oproti PBIS podstatné mensi, na trhu plsobi
kratkou dobu a cela existence a provoz organizace je teprve v pocatku. Tento fakt se odrazi

do soucasné situace vykonavanych HR procesi, a stejnak i Grovni jejich digitalizace.
Nabor a vybér zaméstnancu

,,Nase spolecnost se profiluje tim, ze zaméstndava odborniky, v nasem pripadé tedy

pedagogické pracovniky s prislusnym vysokoskolskym vzdelanim, pripadné stiedoskolské
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pedagogické vzdelani, které je podminkou. Je nezbytné nutné, aby mél kandidat jiz néjakée
zkuSenosti, nejlépe ze zahranicnich nebo jinych mezindrodnich skol. K inzerci pouzivame:

e Expats.cz

e Socialni sit Facebook

e Jobs.cz

e LinkedIn

e Times Educational Supplement (TES)
AV nékterych pripadech je nutné oslovit zahranicni personalni agenturu. Na zakladé inzerce
prijimame Zadosti o zaméstnani s motivacnim dopisem a Zivotopisem. Vybirame kandidaty
S jazykovou vybavenosti, vzdélanim a relevantnimi zkuSenostmi, které nasledné zveme na
osobni ¢i online pohovor. Pokud uchaze¢ nabidku prijme nastava proces ziskavani
potiebnych dokumentii, popripadé vizum a Zadosti o zaméstnaneckou kartu. “

Néborovy proces mezi PBIS a konkuren¢ni organizaci vykazuje jisté rozdily.
Konkurenc¢ni organizace neni pod zastitou korporatu, tedy rozhoduje sama, kdy uskutecni
nabor novych zaméstnancti. Konkurencni organizace vyuziva identické platformy k naboru
pedagogickych pracovniki, které PBIS pouziva k naboru administrativnich pracovnika a
pomocného akademického persondlu. Obé organizace vyuzivaji stejnou platformu TES.
Zbyla ¢ast procesu se provadi v obou organizaci obdobné, rozhovory se provadi osobné nebo
online a dokumenty potiebné pro nastup do zaméstnani jsou ziskavany pomoci e-mailu,

poptipad¢€ osobng.

Hodnoceni zaméstnanci

,Hodnoceni zaméstnancii provadime vétsinou v prvnim roce dvakrat a nasledné
jednou za rok. Zaméstnanci vyplni papirovy formular, kde se sami ohodnoti, ndsleduje
schuizka s liniovym a HR manazerem, béhem které se diskutuje o vykonnosti, urcuji se dalsi
cile a spolecné se planuje rozvoj zaméstnance dle potreb kazdého jednotlivce.

Organizace PBIS v procesu hodnoceni zaméstnanci vykazuje vys$§i pocet
uskute¢néného hodnoceni a podstatné vyssi uroven digitalizace. Hodnoceni probiha trikrat
do roka a vSe probihad v digitdlni platformé SuccessFactors. Konkuren¢ni organizace

uskuteciiuje proces hodnoceni pouze jednou do roka, az na vyjimku v prvnim roce a vse

probiha v papirové podobé¢, tudiz tento proces nevykazuje Zadné prvky digitalizace.
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Vzdélani a rozvoj zaméstnanci

,, Vsichni zaméstnanci musi splnit skoleni o bezpecnosti ochrany a zdravi pri prdaci,
které absolvuji prostrednictvim online platformy Instructor. Dadle zaméstnance posilame na
externi kurzy a semindare, k dispozici maji také dobrovolné online vzdélavani, které nam
poskytuje externi dodavatel. V ramci organizace probihaji interni Skoleni, pri kterych si
zameéstnanci sdileji své znalosti a zkuSenosti mezi sebou “

Ob¢ organizace vyuzivaji stejny portal Instructor pro splnéni Skoleni o bezpecnosti
ochrany a zdravi pfi praci. V organizaci PBIS musi zaméstnanci povinné splnit Skoleni
poskytované korporatem Nord Anglia, které zaroven nabizi Sirokou Skalu dobrovolnych
online Skoleni. Oproti tomu u konkuren¢ni organizace takova povinna Skoleni nejsou a
zaméstnanci maji moznost absolvovat dobrovolné online vzdélavaci kurzy. Konkurenéni
organizace dale porada vlastni interni Skoleni, kde si zaméstnanci vyménuji své rady a

zkusenosti pfimo mezi sebou a mize to byt skvélou ptilezitosti pro utuzovani kolektivu.

4.5 Vystupy rozhovori

Nasledujici ¢ast obsahuje polostrukturované rozhovory uskutecnéné v osobni formé
se zaméstnankynémi HR odd¢leni a mzdovou tcetni spole¢nosti Prague British International
School. Tyto rozhovory byly zaméfeny na ziskani jejich perspektivy a zkuSenosti se

soucasnymi HR procesy, systémy a mirou jejich digitalizace.

4.5.1 Polostrukturovany rozhovor s HR manazerkou

1. Jak hodnotite soucasny stav digitalizace a automatizace HR procesu
V organizaci?
,, Digitalizace a automatizace HR procesii nefunguje, tak jak by méla. Casto tak lokdlné
fungujeme na manualnim zadavani. Korporat (Nord Anglia) se snazi nékteré procesy

3

automatizovat, ale ve vysledku je to jeste vice manualniho fungovani. *

2. Které aspekty HR prace dle Vas stiale zustavaji prevazné manualni a
neefektivni?
.,V nasem HR oddéleni je to obecné hodné o manualni praci, a tak se da jen spekulovat

¢

o tom, co je a neni efektivni a samoziejmé zdaroven plati riziko jisté chybovosti. ‘
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3. Jak by Vam konkrétné digitalizace HR procesii usnadnila praci, a tak zarovein

zvysila Vasi pracovni spokojenost?

., V prvni radé by pomohlo, kdybychom nemuseli pracovat s mnoha riznymi systémy a
vSechno by bylo integrovano do jednoho jednotného systému v ramci vSech procesu. Urcite
by také pomohla HR aplikace pro chytré telefony, ktera by byla kompatibilni s danym
Jednotnym systémem a zaroven tak usnadnovala priibéh danych procesi. Zaroven je nutné
myslet na to, Ze nékteré uikony spojené s HR procesy je nutné zachovat v papirové verzi ci
osobni podobé. V tomto pripade je duleZitym aspektem legislativni stranka veéci a

«

papirova/digitalni archivace, ktera podléha statnim restrikcim.

4. Jaké vidite nejvétsi vyhody a nevyhody v digitalizaci HR procesi?
., Za predpokladu, Ze procesy jsou digitalizovany tak, aby spliovaly pozadavky naseho
oddeleni, potom Ize za nejveétsi vyhody brat rychlost, automatizace zpracovani a predavani
daného ukolu a dat. Zarovern je ale potieba myslet na dodrzovani zasad GDPR pri jakékoliv
digitalizaci! Nevyhodou je vétsinou velka vstupni investice casu na prechod na novy systém

a prenos veskerych dat, a také samozrejmé financni naklady. *

5. Sjakymi prekazkami ¢i vyzvami jste se dosud setkala pri implementaci
digitalizace do HR procesii organizace?

.S procesem digitalizace prichazi vétsinou novy systém a jeho nastaveni k obrazu svému

je velice zdlouhavé, v castych pripadech je nutny vyvoj dalsiho pomocného systemu.

V pribéhu digitalizace se dostavame do situace, kdy ne vzdy jsme opravdovymi vlastniky

svych vlastnich dat, a to povazuji za nejvétsi hrozbu. *

4.5.2 Polostrukturovany rozhovor s HR specialistkou

1. Jak hodnotite soucasny stav digitalizace a automatizace HR procesi
V organizaci?
,, Digitalizace a automatizace procesii v PBIS neni bohuzel na nejvyssi urovni, stdle je

zde prostor pro zlepSeni stavajicich procesut a zavedeni novych efektivnéjsich metod.
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2. Které aspekty HR prace dle Vas stile zistidvaji prevazné manuilni a
neefektivni?

wNa HR oddéleni bude vzdy nutné drzet urcité dokumenty v papirové podobé, proto neni

mozné za stavajicich podminek vse piné digitalizovat. Dale je to komunikace se zaméstnanci,

je velice obtizné predat zaméstnancum vSechny potrebné informace, a tak dochazi casto

I3

k nedorozumeénim.

3. Jak by Vam konkrétné digitalizace HR procesi usnadnila praci, a zaroven tak

zvysila Vasi pracovni spokojenost?

., Vyssi mira digitalizace by usnadnila vyhledavani potiebnych dokumentii, informaci a
reportovani. Zavedeni efektivnéjSich procesu prenosu informaci ve spolecnosti by
zahrnovalo jeden systém, ktery by obsahoval veskeré potrebné informace. Integrovany
komplexni systém HR by zahrnoval politiku, procesy, systém a provoz. Soucasti by bylo

«

zavedeni HR aplikace pro chytré telefony a digitdlni formulare.

4. Jaké vidite nejvétsi vyhody a nevyhody v digitalizaci HR procesu?

,Jako vyhody vidim usnadnéni rozhodovaciho procesu, efektivnéjsi prenos dat,
informaci, a zaroven presnost dat. Mezi nevyhody radim neosobni pristup, a tak zaroven
ztrata kontaktu se zaméstnanci. Dalsi nevyhodou je zavislost na dodavateli daného

systemu. “

5. Sjakymi prekazkami ¢i vyzvami jste se dosud setkala pri implementaci
digitalizace do HR procesii organizace?

,,Data byla spatné ¢i neuplnée prenesena do novych HR systémii, to naslednée vedlo k
zpétnému obtiznému dohledavani informaci a dat, a tak nebylo mozné si 100 % overit,
zda jsou veSkerd data v systému nahrana. V organizaci pracujeme se systéemy, které
Nejsou nastaveny primo na nasi firmu, a tak nespliuji nase pozadavky tak, jak bychom

chtéli a potiebovali, casto snizuji efektivitu namisto toho, aby ji zvySovaly.

49



4.5.3 Polostrukturovany rozhovor s HR administratorkou

1. Jak hodnotite soucasny stav digitalizace a automatizace HR procesii

V organizaci?

,,Co se tyce soucasného stavu digitalizace a automatizace HR procesii, stile se
nachazime ve fazi, kdy v mnoha ohledech teprve zaciname plné vyuzivat potencidal, ktery
nabizi. Jesté také neni tato transformace zcela kompletni a u mnoha postupiit a procesii
se teprve overuje jeji spravnost a komplexnost. Stdle je zde prostor k rozvoji a inovaci v

teto oblasti."

2. Které aspekty HR prace dle Vas stiale zastavaji prevazné manualni a
neefektivni?

,Aspekty HR prdce, které stdle ziistavaji prevazné manualni a neefektivni, jsou
napriklad rucni zpracovani a archivace osobnich slozek zaméstnancu, evidence
internich Skoleni, dokumentii spojenych se zaméstnaneckym managementem, projektové
Fizeni a plnéni zadanych ukolti nebo rucni vyhledavani a filtrovani Zivotopisii pri

naborovych procesech. “

3. Jak by Vam konkrétné digitalizace HR procesii usnadnila praci, a tak zaroven
zvysila Vasi pracovni spokojenost?

., Konkrétne by digitalizace HR procesii usnadnila praci tim, Ze by zprostredkovala
rychlejsi, prehlednéjsi a efektivnéjsi pristup k duleZitym informacim o zaméstnancich,
sniZila by administrativni zatéz spojenou s rucnim zpracovanim a kontrolou dokument
a umoznila by automatizaci opakujicich se ukoli, cimz by uvolnila cas pro jiné cinnosti
v ramci HR oddéleni. To by nepochybné zvysilo pracovni spokojenost, protoze bychom

¢

se mohli vice soustredit na podporu zaméstnancii a rozvoj strategii pro lidské zdroje. *

4. Jaké vidite nejvétsi vyhody a nevyhody v digitalizaci HR procesii?

Jako nejvetsi vyhody digitalizace HR procesu vnimam: zvySenou efektivitu a
produktivitu, lepsi sledovani a analyzu dat o zaméstnancich, prehlednéjsi komunikaci a
spoluprdci v ramci organizace a moznost poskytnout kvalitnéjsi sluzby ze strany HR
oddéleni. Mezi nevyhody bych zaradila: potencialni zvyseni ndkladii na pocatecni

implementaci digitdlnich systémii, mozné ohrozeni zabezpeceni dat a systémii v ramci
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kybernetické bezpecnosti. Také se miize projevit nevole prizpiisobit se zavadeni novych

‘

systemii ze strany zaméstnancii, kteri se obavaji zmén spojenych s digitalizaci.

5. Sjakymi prekazkami ¢i vyzvami jste se dosud setkala p¥i implementaci
digitalizace do HR procesii organizace?
., Pri implementaci digitalizace HR procesii jsem se setkala se systemy, které
nebyly dostatecné odborné a komplexni pro potreby spolecnosti nebo pro cesky trh a
jeho zdkony, ddle s jejich chybovosti a netransparentnosti. To byly znacné prekazky,

které branily v celkovém pozitivnim dojmu vyhod digitalizace a automatizace procesii.

Vyzvou pro HR vimplementaci miize byt také, jiz zminény, odpor ze strany
zamestnancii Viuci zmenam pracovnich postupu, nedostatecna odbornd znalost a

dovednosti v oblasti digitalni transformace HR. “

4.6 Vysledky dotaznikového Setieni

Navazujici segment praktické ¢asti se zabyva dotaznikovym Setfenim, které v rdmci
organizace Prague British International School bylo uskutecnéno se zaméstnanci
administrativni ¢asti organizace. Dotaznikové Setieni je zaméfeno na zjiSténi aktualni
spokojenosti zaméstnancii s HR procesy, které v minulosti sami absolvovali a které
V souCasnosti stale probihaji. Z celkové oslovenych 53 zaméstnancti odpovédélo 53

zamé&stnancu, navratnost dotazniku byla 100 %.

4.6.1 Identifikace respondenti

V otazce Cislo 1 a 2 byli zaméstnanci pozadani o uvedeni pohlavi a véku. Ze souctu
vSech respondentii (53) bylo 25 muzi (47 %) a 28 zZen (53 %). V tomto piipad¢ lze
konstatovat, ze pomér pohlavi v organizace je vyrovnany a neni preferovano ani jedno

pohlavi.
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Graf 1 Vék a pohlavi respondentt
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Na uvedeném grafu 1 jsou reprezentovany vékové skupiny zaméstnanct.. Nejvice
obsazenou kategorii je veékova skupina vrozmezi 40-49 let scelkovym poctem 16
respondentli (30 %), nejméné obsaZenou kategorii je v€kova skupina 60 let az vice s 4
respondenty (8 %). Z grafu 1 je tak patrné, Ze v soucasné dob¢ nejvice obsazenou kategorii

je skupina stfedniho véku.

Graf 3 Doba zaméstnani v organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Tteti a zaroven posledni identifikacni otazka byla zaméfena na dobu zaméstnani
v organizaci. Z grafu 2 lze vidét, Ze nejzastoupenéjsi skupinu tvoii kategorie 1-3 roky, ktera
reprezentuje 30 % z celku. Druhou nejobsédhlejsi skupinou je kategorie 4-6 let, jenz
predstavuje 26 % z celku. Velmi podobné procento zastoupeni se jevi u kategorii vice nez
10 let s19 % a méné nez 1 rok s 17 %. Kategorie 7-10 let s 8 % se jevi jako nejméné

komplexni.

4.6.2 HR procesy

Druha ¢ast dotaznikového Setfeni obsahuje dotazy sméfované na HR procesy
organizace, u kterych respondenti méli moznost odpovidat pomoci tvrzeni:
e Absolutné souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim
e Absolutné nesouhlasim.
V réamci kazdé otazky je vypracovany graf a tabulka, ktera uvadi odpovédi respondentti

V navaznosti na jejich pohlavi, vék a délku jejich ptisobeni na pracovisti.

Graf 5 Komunikace s HR tymem je promptni a efektivni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 3 reprezentuje vysledky komunikace s HR, 32 respondentii (60 %) naprosto

souhlasi s tvrzenim a 18 respondentl (34 %) souhlasi s tvrzenim, ze komunikace s HR

tymem je promptni a efektivni. Pouze 1 respondent (4 %) naprosto nesouhlasi a 2 nesouhlasi

(4 %) s danym tvrzenim. Zadny z respondentti neuvedl odpovéd ,nevim*“. V celkovém

souctu je tak spokojeno 94,34 % zaméstnancu a 5,66 % je nespokojeno, coz lze povazovat

za velmi kladné vysledky a komunikace s HR tymem je promptni a efektivni.

Tabulka 1 nize prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentd.

Respondentky se vyznacuji vys$si mirou souhlasu oproti respondenttim, ale zaroven 1 vyssi

mirou naprostého nesouhlasu. Nejvyssi tiroven souhlasu je zaznamenéna u vékové skupiny

40-49 let, nejvyssi troven nesouhlasu je pak vykazovana u vékové skupiny 50-59 let.

Respondenti s krat$i dobou zaméstnani tedy kategorie 1-3 roky a vice nez 10 let se vyznacuji

vy$$i mirou souhlasu, kategorii 4-6 let se vyznacuje vyss$i mirou nesouhlasu.

Tabulka 1 Komunikace s HR tymem je promptni a efektivni

Komunikace s HR tymem je promptni a efektivni

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim | Naprosto nesouhlasim
Muz 15 9 0 1 0
Zena 17 9 0 1 1
Vék

20-29 let 5 4 0 1 0
30-39 let 8 4 0 1 0
40-49 let 11 5 0 0 0
50-59 let 5 4 0 0 1
60 let a vice 3 1 0 0 0
Doba zaméstnani

Méné nez 1 rok 5 4 0 0 0
1-3 roky 9 6 0 1 0
4-6 let 6 6 0 1 1
7-10 let 4 0 0 0 0
Vice nez 10 let 8 2 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 7 Interni komunika¢ni kanaly poskytované HR odd€lenim jsou
efektivni a umoznuji mi ziskavat potfebné informace
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Navazujici otazkou o komunikaci mezi HR oddélenim a zaméstnanci byla otazka
tykajici se internich komunikaénich kanald poskytovanych HR oddélenim. Z grafu 4 je
mozné urcit, Ze stejny pocet respondentt 22 (42 %) naprosto souhlasi a souhlasi s tvrzenim
o efektivnich internich kanalech poskytovanych HR oddélenim. 7 respondent (13 %)
zvolilo odpovéd’ ,,nevim* a pouze dva respondenti (4 %) s danym tvrzenim nesouhlasi.
Celkova spokojenost s informacnimi kanaly poskytovanymi HR oddélenim je 84 %, 13 %
nalezi odpovédi ,,nevim® a pouze 4 % zaméstnanci je nespokojenych. Dle vysledkl lze
konstatovat spokojenost zaméstnancu s informac¢nimi kanaly poskytovanych HR oddélenim.

Tabulka 2 nize prezentuje odpovédi rozdélené¢ dle identifikace respondentd.
Z tabulky je mozné vycist vy$si uroven souhlasu a nesouhlasu napfi¢ Zenskym pohlavim.
Naprostému souhlasu dominuje muzské pohlavi. Nejvyssi mira souhlasu se projevila u
vékové kategorie 30-39 let a kategorie 40-49 let. Nesouhlas po jednom hlasu vyjadtila pouze
kategorie 30-39 let. Identifika¢ni kritérium doba zaméstnani demonstruje nejvyssi miru
souhlasu u kategorie 1-3 roky a 4-6 let doby zaméstnani, kde byla zaroven projevena nejvyssi

mira nesouhlasu.
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Tabulka 2 Interni komunikaéni kanaly poskytované HR oddélenim jsou efektivni a umoziuji
mi ziskavat potfebné informace

Interni komunikacni kanaly poskytované HR oddélenim jsou efektivni a umoZiuji mi ziskavat potrebné informace
Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 12 9 4 0 0
Zena 10 13 3 2 0
Vék
20-29 let 3 4 3 0 0
30-39 let 9 3 0 1 0
40-49 let 4 9 3 0 0
50-59 let 4 4 1 0 0
60 let a vice 2 2 0 0 0
Doba zaméstnani
Méné nez | rok 4 4 1 0 0
1-3 roky 6 6 4 0 0
4-6 let 6 5 1 2 0
7-10 ket 1 3 0 0 0
Vice nez 10 let 5 4 1 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 9 Proces naboru je systematicky a pec¢livé strukturovany
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Daéle byli zaméstnanci dotazovani, zdali je proces ndboru provadény HR oddé€lenim
systematicky a peclivé strukturovany. Graf 5 uvadi velmi podobné vysledky, které nastaly u
»haprosto souhlasim® s 18 odpovéd’'mi (34 %) a ,,souhlasim™ s 19 odpovédmi (36 %).
Celkem 14 respondentti volilo odpovéd’ ,,nevim“ (26 %) a 2 respondenti (4 %) zvolili
odpovéd’ ,,naprosto nesouhlasim®. V souhrnu je tak 70 % zaméstnanct spokojenych, coz

naznacuje vysokou spokojenost zaméstnancil s procesem naboru.
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Nize uvedena tabulka 3 uvadi ptehled odpovédi dle identifikace respondentt.

Z tabulky je mozné vycist, ze kladné¢ odpovédi volili pfedevsim zaméstnanci, ktefi jsou

V organizaci zameéstnani kratsi dobu. Zameéstnanci, ktefi jsou v organizaci zam¢estnani 7-10

let a vice nez 10 let volili odpovéd ,nevim“, coz mize byt zplsobeno z divodu

kazdoroc¢nich zmén a inovaci celkového procesu naboru v pritb¢hu let. Naprosty nesouhlas

se projevil pouze u zenského pohlavi ve véku 50-59 let.

Tabulka 3 Proces naboru je systematicky a peclivé strukturovany

Proces naboru je systematicky a peclivé strukturovany

Pohlavi

Naprosto souhlasim

Souhlasim

Nevim

Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

Muz

10

9

(*2)

0

o
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0

N
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20-29 let
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40-49 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 11 Béhem naboru jsem od personalisty/ky dostal vesSkeré informace a

odpovédi, které jsem potieboval pro nastup do zaméestnani
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Dalsim dotazem v souvislosti s ndborovym procesem, bylo, zda zamé&stnanci dostali
od personalisty béhem naboru veskeré informace a odpovédi, které potfebovali pro nastup
do zaméstnani. V tomto piipadé vice jak polovina respondentii naprosto souhlasi, tuto
odpovéd’ zvolilo 33 respondentti (62 %), 13 respondentt (25 %) souhlasi a 7 respondentti
(13 %) zvolilo odpoveéd’ ,,nevim®. V celkovém souctu tak celkova spokojenost doséhla 87
%. Z celkové spokojenosti 1ze konstatovat, ze pracovnik vedouci proces naboru je velmi
peclivy a proces vede kvalitné.

NiZe uvedena tabulka 4 uvadi ptehled odpovédi dle identifikace respondentt.
Tabulka reflektuje pfevazné vSeobecny souhlas napti¢ pohlavim, vékovou skupinou i dobou
zaméstnani v organizaci. Nejvyssi mira odpovédi ,,nevim® byla zaznamenana u kategorie

vice nez 10 let zapfi¢inéna z toho diivodu, Ze si proces naboru nepamatuji nebo proces

probihal kompletné jinou formou neZ v sou¢asnosti.

Tabulka 4 Béhem naboru jsem od personalisty/ky dostal veSkeré informace a odpoveédi,
které jsem potteboval pro nastup do zaméstnani

Béhem naboru jsem od personalisty/ky dostal veSkeré informace a odpovédi, které jsem poti‘eboval pro nastup do zamés tnani
Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 20 3 2 0 0
Zena 13 10 5 0 0
Vék
20-29 let 7 3 0 0 0
30-39 let 11 1 1 0 0
40-49 let 10 5 1 0 0
50-59 let 5 3 2 0 0
60 let a vice 0 1 3 0 0
Doba zaméstnani
Méné nez 1 rok 6 3 0 0 0
1-3 roky 10 6 0 0 0
4-6 let 13 1 0 0 0
7-10 let 2 1 1 0 0
Vice nez 10 let 2 2 6 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 13 S celkovym naborovym procesem jsem spokojen/a
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Na grafu 7 vidime odpovédi na tvrzeni zamétené na celkovy proces naborového fizeni. Vice
jak polovina respondenttl, konkrétn€ 31 (59 %) je s celkovym procesem naprosto spokojena
a 14 respondentt (25 %) je s procesem spokojena. 7 respondentl (13 %) zvolilo odpoveéd’
Lhevim“ a 1 zaméstnanec (2 %) je sprocesem naprosto nespokojeny. Z odpoveédi
respondentll celkova spokojenost piedstavuje 84 %, tento proces je piijatelny a odpovida
potiebam respondentiim.

Tabulka 5 znazornéna nize, udava piehled odpovédi dle identifikace respondentt. U
muzil a respondentli ve véku 40-49 let prevazuje vEtSi mira souhlasu, Zzenské pohlavi
vykazuje zna¢né vétsi rozptyleni odpovédi. I pres zna¢nou miru odpovédi ,,nevim* v grafu
¢islo 7, s celkovym procesem naboru jsou spokojeni i zaméstnanci, ktefi jsou v organizaci

zameéstnani delsi dobu.
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Tabulka 5 S celkovym naborovym procesem jsem spokojen/a

S celkovym naborovym procesem jsem spokojen/a

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 19 5 1 0 0
Zena 12 6 1
Vék

20-29 let 5 4 1 0 0
30-39 let 9 3 1 0 0
40-49 let 11 4 1 0 0
50-59 let 5 3 1 0 1
60 let a vice 1 0 3 0 0]
Doba zamés tnani

Méné nez 1 rok 6 3 0 0 0
1-3 roky 8 7 1 0 0
4-6 let 11 2 0 0 1
7-10 let 2 1 1 0 0
Vice nez 10 let 4 1 5 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 15 Jsem spokojen/a s kvalitou a kompetenci novych zaméstnanct,
které HR tym nabird do organizace
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V navaznosti na dotazy tykajici se naborového procesu byli respondenti dotdzani na
nazor, zda jsou spokojeni s kvalitou a kompetenci novych zaméstnanct, které¢ HR tym nabira
do organizace. Vyse uvedeny graf 8 demonstruje vysledky, kdy 12 respondentti (23 %) je
zcela spokojeno a dalsi vic jak polovina, tedy presné 29 respondentti (55 %). Nejistotu svého
rozhodnuti projevilo 10 respondentti (19 %) a 2 respondenti (4 %) spokojeni nejsou. Celkova
mira spokojenosti je 88 %, z téchto vysledkl Ize konstatovat, ze HR oddéleni pifi ndboru
odvadi dobrou préaci a kvalita novych zaméstnancii odpovida kvalité sluzeb, kterymi se Skola
prezentuje.

Tabulka 6 niZe prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentd. Zeny
vykazuji vy$$i miru spokojenosti oproti muziim, nutno zminit, ze nesouhlas jednohlasné
projevili obé pohlavi stejné. Odpovédi dle véku a doby zaméstndni respondentl se jevi
pfevazné pozitivné, nesouhlas byl projeven u starSich vékovych kategorii s dobou
zamé&stnani 1-3 roky a 4-6 let. Nesouhlas u starSich zaméstnanci s del$i dobou zaméstnani

muZe byt zapfi¢inén vysSim ocekavani vii€i novym zaméstnanciim.

Tabulka 6 Jsem spokojen/a s kvalitou a kompetenci novych zaméstnancti, které HR tym
nabira do organizace

Jsem spokojen/a s kvalitou a kompetenci novych zaméstnancii, které HR tym nabira do organizace

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 7 10 7 1 0
Zena 5 19 3

Vék

20-29 let 1 8 1 0 0
30-39 et 3 6 4 0 0
40-49 let 4 7 4 1 0
50-59 let 3 6 0 1 0
60 let a vice 1 2 1 0 0

Doba zaméstnani

Méné nez 1 rok 3 5 1 0 0
1-3 roky 4 8 3 1 0
4-6 let 2 8 3 1 0
7-10 let 0 4 0 0 0

3 4 3 0 0

Vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 17 Proces zaSkolovani novych zaméstnancti je podle mého nazoru
ucinny a dobfe me ptipravil na budouci praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Z vyse uvedeného grafu 9 je mozné zjistit, jaky nazor maji zaméstnanci organizace
na proces zaSkolovani novych zaméstnanci. Identicky pocet respondentli reagoval kladné,
17 a 17 respondentil (32 %) naprosto souhlasi a souhlasi s tvrzenim o ucinnosti procesu
zaSkolovani. 14 respondentl (26 %) zvolilo variantu ,,nevim* a 9 % respondentl s timto
vyrokem nesouhlasi. Celkové tak souhlasi 64 % zaméstnancli, toto vysoké procento
signalizuje pfevazny souhlas zaméstnancii s procesem zaSkolovani.

Nize uvedena tabulka 7 predstavuje odpovedi rozdelené dle identifikace respondentt.
U muzského pohlavi je viditeln¢ vétsi mira souhlasu, kdy 11 muzi naprosto souhlasi a Zen
pouze 6. Dale 5 Zzen projevilo nesouhlas s procesem zaskolovani u muzi nikdo nesouhlas
nevyjadiil. U vékovych kategorii nejvétsi miru souhlasu projevila vékova skupina 30-39 let.
Nesouhlas projeveny 1 hlasem az na jednu vyjimku byl rovhomérny napti¢ vékovymi

skupinami i dobou zaméstnani v organizaci.

62



Tabulka 7 Proces zaskolovani novych zaméstnanct je podle mého nazoru ucinny a dobie
m¢é pfipravil na budouci praci

Proces zaskolovani novych zaméstnancii je podle mého ndzoru ucinny

v a dobie mé pripravil na budouci praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 19 V ramci procesu adaptace v organizaci o m¢ bylo dostate¢né
postarano a vSe mi bylo dostatecné vysvétleno
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V grafu 10 mizeme vidét odpovédi respondentli na tvrzeni o procesu adaptace
Vv organizaci. Pocet odpovédi ,,naprosto souhlasim® se pohybuje nad polovinou s 28 hlasy
(53 %), dale 16 respondentt (30 %) souhlasi s vyrokem o dostate¢nou péci v rdmci procesu
adaptace a 4 respondenti (8 %) s vyrokem nesouhlasi. Zbylych 5 respondenti (8 %) zvolilo
odpovéd’ ,,nevim®. V celkovém souctu tak 83 % respondentii souhlasi, lze tak konstatovat,
ze proces adaptace je efektivni a béhem procesu je zaméstnancim poskytovana dostatecna
péce.

Tabulka 8 niZe prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentl. S procesem
adaptace se mira souhlasu projevuje vice u muzského pohlavi. Dle v€kového rozdéleni se
nejvyssi troven souhlasu projevuje u vékové kategorie 40-49 let, ktera jako jedind na rozdil

od ostatnich vékovych skupin neuvedla ani jednu nesouhlasnou odpovéd'.

Tabulka 8 V ramci procesu adaptace v organizaci o mé bylo dostate¢né postarano a ve mi
bylo dostate¢né vysvétleno

V ramci procesu adaptace v organizaci o mé bylo dostate¢né postarano a v§e mi bylo dostate¢né vysvétleno
Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 16 6 2 1 0
Zena 12 10 3 3
Vék
20-29 let 3 6 0 1 0
30-39 let 7 4 1 1 0
40-49 let 9 5 2 0 0
50-59 let 7 0 2 1 0
60 let a vice 2 1 0 1 0
Doba zamés tnani
Méné nez 1 rok 5 3 1 0 0
1-3 roky 6 7 1 2 0
4-6 let 7 4 3 0 0
7-10 let 3 0 0 1 0
Vice nez 10 let 7 2 0 1 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 21 Prvni den nastupu do zaméstnani pro mé bylo pfipraveno pracovni
misto a veskeré materialy jsem mél k dispozici
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

V grafu 11 vidime odpovédi na tvrzeni, zdali bylo pro zaméstnance ve dne jejich
nastupu pfipraveno pracovni misto a veskeré potiebné materidly byly dostupné. 27
respondentl (51 %) naprosto souhlasi a 18 respondentl (34 %) s tvrzenim souhlasi. 4
respondenti (8 %) uvedli odpoveéd ,,nevim®. 3 respondenti (6 %) s tvrzenim nesouhlasi a 1
respondent (2 %) naprosto nesouhlasi. V souhrnu tak 85 % zaméstnanct s tvrzenim souhlasi
a naznacuje vysokou uroven procesu adaptace a piipravy pracovniho mista pro nové
zamestnance.

Tabulka 9 znazornéna nize, udava piehled odpovédi dle identifikace respondenti.
Muzi projevili nejvy$si miru naprostého souhlasu, zeny naopak vys$§i miru nesouhlasu a
naprostého nesouhlasu. Nejvyssi uroven souhlasu dle vékového kritéria vyjadiila vékova
kategorie 40-49 let, u ostatni vékové kategorii je mira souhlasu taktéZ vysoka. Nesouhlas se
projevil zejména u vékové kategorie 50-59 let a pouze jedna respondentka v kategorii 60 let

a vice uvedla odpovéd’ ,,naprosto nesouhlasim®.
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Tabulka 9 Prvni den nastupu do zaméstnani pro mé bylo pfipraveno pracovni misto a
veskeré materidly jsem mél k dispozici

Prvni den nistupu do zaméstnani pro mé bylo pripraveno pracovni misto a ve§keré materiily jsem mél k dispozici
Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 17 8 2 1 0
Zena 13 9 2 2 1
Vék
20-29 let 2 6 2 0 0
30-39 let 8 4 0 1 0
40-49 let 10 5 1 0 0
50-59 let 5 3 0 2 0
60 let a vice 2 0 1 0 1
Doba zaméstnani
Meéné nez 1 rok 5 3 1 0 0
1-3 roky 4 8 2 2 0
4-6 let 9 4 0 1 0
7-10 let 2 2 0 0 0
Vice nez 10 let 7 1 1 0 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 23 Proces hodnoceni vykonu a rozvoje zaméstnancu je spravedlivy a
podporuje mij profesni riist
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Graf 12 zaznamenava odpovédi na tvrzeni o procesu hodnoceni vykonu a rozvoje
zameéstnancl. 13 respondentii (25 %) naprosto souhlasi a 18 respondentt (34 %) souhlasi
suvedenym tvrzenim. Dale pak 8 respondentt (15 %) nesouhlasi a 4 respondenti (8 %)
naprosto nesouhlasi. 10 respondent (19 %) pak zvolilo odpovéd’ ,,nevim®. V celkovém
souctu tak 59 % respondentli vSeobecné souhlasi a 22,64 % respondentii vSeobecné
nesouhlasi. Proces hodnoceni a vykonu a rozvoje zaméstnancli ma prostor pro zlepSeni, tak
aby spliloval o¢ekavani zaméstnancu.

Tabulka 10 niZze prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentu.
Z tabulky je patrnd vys$$i uroven souhlasu u muzd, Zeny v tomto pifipadé vykazuji vyssi
uroven nesouhlasu. Vékova kategorie 20-29 let je rozdélena na dvé ¢asti s podobnym poctem
hlasti, jedna Cast s tvrzenim souhlasi, druhd Cast projevila nejistotu a nesouhlas. Zbylé
vekové kategorie projevili vy$s$i miru souhlasu, i kdyz u obou kategorii je také zastoupena
¢ast nesouhlasu a nejistoty. Zaméstnanci s dobou zaméstnadni méné neZ 1 rok maji odpovédi

smisené, v kategoriich 1-3 roky a 4-6 let je zastoupen, jak souhlas, tak i zna¢ny nesouhlas.

Tabulka 10 Proces hodnoceni vykonu a rozvoje zaméstnanct je spravedlivy a podporuje muj
profesni riist

Proces hodnoceni vykonu a rozvoje zaméstnanci je spravedlivy a podporuje miij profesni rist

Vice nez 10 let

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 7 10 6 1 1
Zena 6 8 4 7 3
Vék
20-29 let 2 2 3 3 0
30-39 let 3 5 3 0 2
40-49 let 1 8 3 3 1
50-59 let 4 2 1 2 1
60 let a vice 3 1 0 0 0
Doba zaméstnani
Méné neZ 1 rok 2 3 3 1 0
1-3 roky 5 3 3 4 1
4-6 let 2 8 0 1 3
7-10 let 0 1 3 0 0
4 3 1 2 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 25 Jsem spokojen/a s irovni uznani a ocenéni za své prace a prinosy
pro firmu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

V grafu 13 jsou znazornény vysledky ohledné spokojenosti zaméstnancti s uznanim
a ocenénim za praci a prinosy organizaci. Zcela spokojenych respondenti je 17 (32 %) a
spokojenych 16 (30 %). 11 respondentii (21 %) projevilo nejistotu, 6 respondent (11 %) je
nespokojenych a 3 zaméstnanci (6 %) jsou naprosto nespokojeni. Celkové je tak spokojeno
62 % zaméstnancu a 17 % zaméstnanci je nespokojeno.

Tabulka 11 znazornéna nize, udava prehled odpovédi dle identifikace respondentu.
Z tabulky je mozné vycist vyssi spokojenost u muzii, u Zen je patrnd vysSsi mira
nespokojenosti. Odpovédi napfi¢ vékovymi kategoriemi jsou smiSené, nejvyssi mirou
nesouhlasu se ukazala vékova kategorie od 30-39 let s 2 odpovéd’mi ,,naprosto nesouhlasim*
a kategorie 50-59 let s 3 odpovéd’'mi ,,nesouhlasim®. Naopak kategorie 60 let a vice se
projevila naprostou spokojenosti a pouze jednou odpovédi ,,nevim®. To stejné plati i pro
dobu zaméstnani, odpovédi jsou vesmés smiSené, nejvyssi mirou nesouhlasu se projevila

kategorie 1-3 roky a 4-6 let.
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Tabulka 11 Jsem spokojen/a s urovni uznani a ocenéni za své prace a ptinosy pro firmu

Jsem spokojen/a s irovni uznini a ocenéni za své prace a prinosy pro firmu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 27 Proces odchodu zaméstnance ze spole¢nosti je spravovan
efektivné a ohleduplné
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Vyse uvedeny graf 14 demonstruje vysledky tvrzeni o tom, zdali je proces odchodu
zaméstnance ze spolecnosti spravovan efektivné a ohleduplné. S timto vyrokem naprosto
souhlasi 17 respondenti (32 %), dalSich 9 respondentti (17 %) souhlasi, 5 respondentti (9 %)
nesouhlasi a 2 respondenti (4 %) s timto vyrokem naprostou nesouhlasi. Nejvice odpovédi
nalezi odpovédi ,,nevim* a to presné 20 (38 %), tento jev nastal z diivodu toho, ze velka cast
zaméstnancl s procesem odchodu zaméstnance z organizace neni obezndmena. Celkové
s vyrokem souhlasi 49 % respondentii a 13 % respondentti s vyrokem nesouhlasi.

Tabulka 12 niZe prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentu.
Respondenti se vyznacuji vyssi mirou souhlasu oproti respondentkam, které uvedli o jeden
nesouhlas a dva naprosté nesouhlasy vic. Nejvyssi troven souhlasu je zaznamendna u
vekové skupiny 30-39 let, nejvyssi troven nesouhlasu je pak vykazovéana u vé€kové skupiny
50-59 let. Respondenti s dobou a 1-3 roky se vyznacuji vyssi mirou souhlasu i nesouhlasu.
Respondenti v kategorii 4-6 let se vyznacuji celkovou niz§i mirou souhlasu a vysokou mirou

naprostého nesouhlasu.

Tabulka 12 Proces odchodu zaméstnance ze spole¢nosti je spravovan efektivné a ohleduplné

Proces odchodu zaméstnance ze spolecnosti je spravovan efektivné a ohleduplné

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 10 5 8 2 0
Zena 7 4 12 3 2
Vék

20-29 let 3 2 3 2 0
30-39 let 4 3 5 0 1
40-49 let 3 3 9 1 0
50-59 let 4 0 3 2 1
60 let a vice 3 1 0 0 0
Doba zamés tnani

Méné nez 1 rok 0 2 7 0 0
1-3 roky 6 1 6 3 0
4-6 let 2 3 6 1 2
7-10 let 3 1 0 0 0
Vice nez 10 let 6 2 1 1 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 29 Citim se motivovan/a a podporovan/a pii dosahovani svych
kariérnich cilii
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Na grafu 15 vidime odpovédi tykajici se motivace a podporovani zaméstnancu pii
dosahovani kariérnich cilii. 15 respondentii (28 %) naprosto souhlasi a 18 respondentti (34
%) souhlasi s timto tvrzeni. S tvrzenim pak 4 respondenti (8 %) nesouhlasi a 2 respondenti
(4 %) naprosto nesouhlasi. 14 respondentti (26 %) si neni jista svym vyrokem, to miize byt
zapri¢inéno nedostatkem informaci, zkuSenosti nebo neutralitou vici tvrzeni. V souhrnu tak
62 % respondentil s vyrokem souhlasi a 12 % respondentl s vyrokem nesouhlasi.

Tabulka 13 niZe prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentu.
Z tabulky je patrna vySs$i mira souhlasi u muzi, naopak u Zen je viditelnd vyS$i mira
nesouhlasu. U vékovych kategorii je nejvyssi mira souhlasu u kategorie 40-49 let, i piesto,
ze zde ma zastoupeni nesouhlas 1 naprosty nesouhlas. Nizs§i mira souhlasu se projevila u
nejmladsi kategorie 20-29 let. U identifika¢ni kategorie doby zaméstnani se vySSi mira

souhlasu vyjadiena u kategorie vice nez 10let a 4-6 let, kdy je nutno podotknout, ze tato

kategorie je obsazena nesouhlasem a dvéma respondenty s naprostym nesouhlasem.
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Tabulka 13 Citim se motivovan/a a podporovan/a pti dosahovani svych kariérnich cila

Citim se motivovan/a a podporovan/a pii dosahovani svych kariérnich cili

Pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 31 Se svym sou¢asnym platem jsem spokojen/a

= Naprosto souhlasim

= Nesouhlasim
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Souhlasim

Naprosto nesouhlasim

Nevim

Vyse uvedeny graf 16 demonstruje spokojenost zaméstnancii se svym soucasnym

platem. Naprosto spokojeno se svym platem je 11 respondentti (21 %) a 17 respondentti (32

%) je spokojeno, naopak 12 respondentti (23 %) je nespokojeno a 3 respondenti (6 %) jsou

rozhodné nespokojeni. 10 respondentd (19 %) zvolilo odpovéd’ ,,nevim®, tento jev nastal

s nejvetsi pravdépodobnosti kvili zachovani soukromi o mzdé. Celkové je tak 52 %

respondentl spokojeno a 29 % respondentl je nespokojeno.
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Tabulka 14 znazornéna nize, udava prehled odpovédi dle identifikace respondentu.
Muzi prokazuji vyss$i miru spokojenosti oproti zenam, 9 Zen neni spokojeno a 3 Zeny jsou
rozhodné nespokojeny se svym platem. Vys$s$i mira nespokojenosti je patrnd napii¢ vSemi
vékovymi kategoriemi, az na kategorii 60 let a vice. Vyss§i mirou spokojenosti se projevila
kategorie 30-39 let. Dale je pak velka mira nespokojenosti piedevsim u zaméstnanct s dobou

zamé&stnani 1-3 roky a 4-6 let.

Tabulka 14 Se svym soucasnym platem jsem spokojen/a

Se svym souc¢asnym zikladnim platem jsem spokojen/a

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 9 8 5 3 0
Zena 2 5 9 3
Vék

20-29 let 1 3 2 4 0
30-39 let 4 6 0 1 2
40-49 let 2 4 6 3 1
50-59 let 2 2 2 4 0
60 let a vice 2 2 0 0 0

Doba zaméstnani

Vice nez 10 let

Mén¢ nez 1 rok 2 2 3 2 0
1-3 roky 3 6 2 5 0
4-6 let 2 5 3 2 2
7-10 let 1 0 1 2 0

3 4 1 1 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 33 Balic¢ek penéznich i nepenéznich benefitd, které organizace nabizi,
je dostateCny
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 17 zaznamenava odpovédi, zdali je bali¢ek penéznich i nepenéznich benefita,
které organizace nabizi dostate¢ny. 23 respondentti (23 %) naprosto souhlasi, 17 respondentii
(32 %) souhlasi a 3 respondenti (6 %) s vyrokem nesouhlasi. 10 respondentti (19 %) zvolilo
odpovéd’ ,,nevim®. V souhrnu tak 75 % respondentli s vyrokem souhlasi.

Tabulka 15 znazornéna nize, udava piehled odpovédi dle identifikace respondentu.
Z tabulky je rozeznatelny vyssi souhlas u muzského pohlavi. VSechny vekové kategorie
vykazuji prevazné vétsi troven souhlasu, a i ptes pozitivni hodnoceni u komunikace a
komunika¢nich kanalech poskytovanych HR oddé€lenim je zde vysoky podil odpovédi

nevim.

Tabulka 15 Balicek penéznich i nepenéznich benefitd, ktera organizace nabizi je dostate¢ny

Bali¢ek penézZnich i nepenéznich benefitii, které organizace nabizi je dostate¢ny

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 14 8 2 1 0
Zena 9 2 0
Vék

20-29 let 4 4 1 1 0
30-39 let 7 3 2 1 0
40-49 let 6 4 5 1 0
50-59 let 4 4 2 0 0
60 let a vice 2 2 0 0 0
Doba zamés tnani

Méné nez 1 rok 4 2 2 1 0
1-3 roky 8 3 4 1 0
4-6 let 5 5 3 1 0
7-10 let 3 0 1 0 0
Vice nez 10 let 3 7 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani 2024
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Graf 35 Dostavam prilezitosti k uceni se a rozvoji, které pottebuji k
vykonu své prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Z vyse uvedeného grafu 18 je mozné zjistit, jestli zaméstnanci dostavaji prilezitosti
k rozvoji a uceni se. Vice jak polovina respondentd, piesnéji fe¢eno 29 respondenti (55 %)
S tvrzenim naprosto souhlasi a dalSich 14 respondenti (26 %) souhlasi. S tvrzenim naopak
nesouhlasi 3 respondenti (6 %) a 7 respondentti (13 %) zvolilo tvrzeni ,,nevim*. V celkovém
souctu souhlas projevilo 81 % respondentli z cehoz 1ze konstatovat, Ze proces uceni a rozvoje
zaméstnancl je veden kvalitn€ a splituje ocekavani zaméstnanct.

Tabulka 16 niZe prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentu.
Z tabulky je mozné vy¢ist vyssi troven souhlasu napti¢ zenskym pohlavim. Nejvyssi mira
souhlasu se projevila u vékové kategorie 50-59 let, dale kategorie 40-49 let, 30-39 let a 60
let a vice. Nesouhlas po jednom hlasu vyjadiily kategorie 20-29 let, 40-49 let a 50-59 let.
Identifika¢ni kritérium ,,doba zaméstnani* demonstruje nejvyssi miru souhlasu u kategorie
vice nez 10 let, 4-6 let a 1-3 roky doby zamé&stnani, nutno podotknout, Ze pravé u kategorie

1-3 roky byla odhalena nejvys$si mira nesouhlasu.
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Tabulka 16 Dostavam piilezitosti k uéeni se a rozvoji, které potiebuji k vykonu své prace

Dostavam prileZitosti k uceni a rozvo

ji, které potirebuji k vykonu své prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 37 Mam skoleni, které potifebuji, abych svou praci délal dobie
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Z grafu 19 uvedeného vySe je mozné zjistit nadpoloviéni naprosty souhlas

respondentll s dostateénym mnozstvi Skoleni, které potfebuji pro to, aby svou préci

vykonavali dobte. Naprosty souhlas projevilo 27 respondentd (51 %), 14 respondentd (26

%) souhlasi, 8 respondentil (15 %) nevi, 3 respondenti (6 %) nesouhlasi a 1 respondent (2

%) naprosto nesouhlasi. Sumarné tak souhlasi 77 % respondentl a 7 % respondentl

nesouhlasi.
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Tabulka 17 niZze prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentu.

Z uvedené tabulky vyplyva vétsi mira souhlasu u Zen o jeden hlas, vyssi mife nesouhlasu

také holduje zenské pohlavi s dvéma nesouhlasy a jednim naprostym nesouhlasem. Nejveétsi

mira souhlasu demonstrovali vékové kategorie 30-39 let, 50-59 let a 60 let vice a vice, ktera

mimo jiné volila pouze odpovéd’ ,,naprosto souhlasim®“. Nejvyssi trovni nesouhlasu se

prezentovala kategorie 40-49 let. U identifika¢niho kritéria doby zaméstnani je nejvyssi

souhlas patrny z kategorie vice nez 10 let. Nesouhlas byl nejvice patrny u kategorie méné

nez 1 rok a 1-3 roky.

Tabulka 17 Mam skoleni, které potfebuji, abych svou praci délal dobie

Mam $koleni, které potiebuji, abych svou praci délal dobre
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 39 Mam jasnou ptedstavu o své profesni cesté a planu povyseni

= Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim

= Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Na grafu 20 jsou znazornény vysledky tykajici se tvrzeni o jasné piedstavé profesni
cesty a planu povySeni zaméstnanci. 23 respondenti (43 %) s tvrzenim naprosto souhlasi,
12 respondentil (23 %) souhlasi, 11 respondentd (21 %) si neni jista svym tvrzenim, 5
respondentd (9 %) nesouhlasi a 2 respondenti (4 %) s tvrzenim naprosto nesouhlasi.
Dohromady tak s vyrokem souhlasi 66 % respondentii, a 13 % respondentll s vyrokem
nesouhlasi.

Tabulka 18 znazornéna nize, udava prehled odpovédi dle identifikace respondentu.
Celkovy souhlas pfevazuje u Zenského pohlavi, totéZ plati 1 pro naprosty nesouhlas. U
moznosti ,,nesouhlasim® pfevazuje muzské pohlavi. Vékova kategorie 50-59 let se prokazala
nejvysS$im poctem souhlasu, kategorie 20-29 let nejvysSim poctem nesouhlasu a kategorie
40-49 let nejvyssi mirou naprostého nesouhlasu. U identifika¢niho kritéria doby zaméstnani
nejvyssi miru celkového souhlasu demonstrovala kategorie 1-3 roky, kterd zarovei projevila
1 nejvyssi miru nesouhlasu a spole¢né s kategorii 4-6 let prokazala naprosty nesouhlas, kazda

po jedné odpovédi.
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Tabulka 18 Mam jasnou ptedstavu o své profesni cesté a planu povyseni

Mam jasnou predstavu o své profesni cesté a planu povySeni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 41 Prace se svymi kolegy a firemni kultura mé bavi
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Z vySe uvedeného grafu €. 21 je moZné zjistit miru souhlasu zaméstnanct s tvrzenim

zaméfenym na spolupraci s kolegy a firemni kulturu. Tento ndzor se setkal se pfevazné se

vSeobecnym souhlasem, 22 respondentli (42 %) naprosto souhlasi a 19 respondenti (36 %)

souhlasi. 11 respondentd (21 %) demonstrovalo nerozhodnost a pouze 1 respondent (2 %)

s vyrokem nesouhlasi. Sumarné tak s vyrokem celkové souhlasi 76 % respondentii a

z vysledki je evidentni dobry pracovni kolektiv organizace.
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Nize uvedend tabulka 19 predstavuje odpovédi rozdélené dle identifikace
respondentii. U muzl prevahuji odpovédi celkového souhlasu, u Zenského pohlavi je
zaznamenana vyS$$i mira odpovédi ,,nevim® a nesouhlasu. Napfi¢ identifikace respondentt
dle véku je zaznamenana podobna mira celkového souhlasu, kategorie 40-49 let prokazala

A4

nejvyssi miru odpoveédi ,,nevim® a pouze jeden respondent z vékové kategorie 50-59 let
s vyrokem nesouhlasi. U identifika¢niho kritéria doby zaméstnani nejvyssi mira naprostého
souhlasu nalezi kategorii 1-3 roky a 7-10 let, dale je u kategorie 1-3 roky zaznamenana
nejvetsi urovent souhlasu spolecné s kategorii 4-6 let do které zaroven patii 1 jedina

nesouhlasnd odpoveéd'.

Tabulka 19 Prace se svymi kolegy a firemni kultura m¢ bavi

Price se svymi kolegy a fire mni kultura mé bavi

Vice nez 10 let

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 14 9 2 0 0
Zena 8 10 9 1 0
VEk
20-29 let 4 5 1 0 0
30-39 let 5 5 3 0 0
40-49 let 5 6 5 0 0
50-59 let 4 3 2 1 0
60 let a vice 4 0 0 0 0
Doba zaméstnani
Méné neZ 1 rok 4 3 2 0 0
1-3 roky 7 6 3 0 0
4-6 let 3 6 4 1 0
7-10 let 1 2 1 0 0
7 2 1 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Graf 43 Organizace ma bezpeéné pracovni prosttedi pro vsechny
zaméstnance
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Graf 22 zaznamenava odpovédi respondentll ohledné bezpeéného pracovniho
prostiedi organizace pro vSechny zaméstnance. Pocet odpoveédi naprosto souhlasim se
pohybuje nad polovinou s29 odpovédmi (55 %), 14 respondentt (26 %) souhlasi, 9
respondentit (17 %) volilo odpovéd’ ,nevim*“ a pouze 1 respondent (2 %) naprosto
nesouhlasi, tato odpovéd’ mohla byt na zakladé¢ vazného pracovniho trazu v organizaci.
Jinak v celkovém souctu 81 % respondentti s tvrzenim souhlasi a pracovni prostiedi 1ze na
zéklad¢ vysledkl povazovat za bezpecné

Tabulka 20 nize prezentuje odpovédi rozdélené dle identifikace respondentd. Muzi
demonstruji vyssi miru souhlasu, naopak zeny se prezentuji vétSim poctem odpoveédi
,hevim® a jednou odpovédi ,naprosto nesouhlasim“. Vekové kategorie respondent
vykazuji vSeobecnou miru souhlasu, nicméné kategorie 40-49 let ptfedstavuje skupinu
Snejvétsi urovni souhlasu a zaroven do skupiny spadd jedind odpovéd ,naprosto
nesouhlasim®. U kritéria doby zaméstnani, tak jako u vekového kritéria je zaznamenana
vSeobecnd mira souhlasu, nejvyssi uroven vSak predstavuje kategorie 1-3 roky a jedina

odpovéd’ naprostého nesouhlasu naleZi kategorii méné nez jeden rok.
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Tabulka 20 Organizace ma bezpe¢né pracovni prostiedi pro vSechny zaméstnance

Organizace ma bezpe&né pracovni

rostredi pro v§echny zaméstnance
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Graf 45 Organizace poskytuje adekvatni podporu a péci o nas celkovy

pocit a

pohody v préaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Nevim

Graf 23 zaznamenava odpovédi, zda organizace poskytuje adekvatni podporu a péci

o celkovy pocit pohody zaméstnancti v praci. 18 respondentti (34 %) s tvrzenim naprosto

souhlasi, 22 respondentti (42 %) souhlasi, 11 respondentii (21 %) vyjadfilo nejistotu ohledné

své odpovedi a 2 respondenti (4 %) s vyrokem nesouhlasi. Celkové tak 76 % respondentl

s vyrokem vseobecné souhlasi.
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Tabulka 21 znazornéna nize, udava piehled odpovédi dle identifikace respondentu.
U muzského pohlavi dominuji odpovédi celkového souhlasu, u zenského pohlavi prevlada
vys$s§i mira odpovédi ,,nevim a nesouhlasu. Napii¢ veékovymi skupinami respondenti je
mozné pozorovat ekvivalentni miru souhlasu, 1 nesouhlasna odpoveéd je zaznamenana u
kategorie 40-49 let a 50-59 let. U identifikacniho kritéria doby zaméstnani dominuje
kategorie vice nez 10 let naprostym souhlasem, kategorie 1-3 roky souhlasem a kategorie 4-

6 let nesouhlasem.

Tabulka 21 Organizace poskytuje adekvatni podporu a péci o nas celkovy pocit pohody v
praci

Organizace poskytuje adekvatni podporu a pééi o nas celkovy pocit pohody v praci

Pohlavi Naprosto souhlasim Souhlasim Nevim Nesouhlasim Naprosto nesouhlasim
Muz 11 10 4 0 0
Zena 7 12 2 0
Vék

20-29 let 1 6 3 0 0
30-39 let 5 3 5 0 0
40-49 let 5 7 3 1 0
50-59 let 4 5 0 1 0
60 let a vice 3 1 0 0 0

Doba zaméstnani

Vice nez 10 let

Méné nez 1 rok 3 3 3 0 0
1-3 roky 4 9 3 0 0
4-6 let 4 4 4 2 0
7-10 let 1 2 1 0 0

6 4 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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5 Vysledky a diskuse

Tato kapitola diplomové prace je zaméfena na komplexni zhodnoceni vybranych HR
procesi a urovné jejich digitalizace v organizaci Prague British International School.
Zhodnoceni a nasledné doporuceni bylo realizovano na zéklad¢ dat poskytnutych HR
manazerkou, dat ziskanych z kvalitativniho vyzkumu v podobé polostrukturovanych
rozhovori se zaméstnankynémi HR oddéleni a kvantitativniho vyzkumu formou

dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci zvolené organizace.

5.1 Zhodnoceni HR procesii a urovné jejich digitalizace

Na zéklad¢ popisu stavajicich HR procesii a urovné jejich digitalizace uvedenych
V kapitole 4.2 a polostrukturovanych rozhovorii byla v ramci zhodnoceni vypracovéana

analyza silnych a slabych stranek HR procest, jimiZ jsou:

e Nabor a vybér zaméstnanct
¢ Hodnoceni zamé&stnancii
e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti

e (Odmeénovani zaméstnanct

5.1.1 Nabor a vybér zaméstnanci

Silné stranky

Pro nabor zahrani¢nich zaméstnancti se vyuziva lokalni portdl Nord Anglia, ktery
vede Kk osloveni zaméstnanci, jenZ maji osobni zkuSenost s praci v ramci organizace Nord
Anglia, spole¢n¢€ s mezindrodnim portalem Times Educational Supplement zarucuji rychlé
a efektivni rozsifeni pracovnich nabidek. Kandidati se ptihlasuji pies webové stranky
organizace, zaznamy a zivotopisy jsou digitaln€ uchovany pro potiebu vedouciho daného
Skolniho stupné, coz mé kladny vliv na spravu a archivaci dokument. Pro nabor
administrativnich pracovniki je vyuzivana Siroka Skala online platforem, ktera ma za
nasledek osloveni velkého rozptylu potencionalnich zaméstnancti. Pro komunikaci jsou
vyuzivany platformy jako WhatsApp a e-mail, jenZ zarucuji okamzZitou a promptni vyménu

informaci.
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Slabé stranky

Jednotlivé platformy nejsou mezi sebou kompatibilni, to vede k zpomaleni procesu
pfenosu informaci ¢i piipadné ztrat¢ informaci. Proces vykazuje minimalni znaky
automatizace, které maji za nasledek zvySeni administrativni ¢innosti a zpomaleni celého

procesu naboru a nasledného vybéru.
5.1.2 Hodnoceni zaméstnancu

Silné stranky
Pro cely proces hodnoceni je vyuzivana platforma SuccessFactors, kterd je v soucasné
dobé& povazovana serverem Deloitte (2017) za ,,trendy* v oblasti digitalizace HR. Platforma

poskytuje bezproblémovy a ptimy piistup stanoveni, monitorovani a vyhodnocovani cild.

Slabé stranky
Priibéh celého procesu je v ramci jedné platformy, jenZ neni kompatibilni s jinymi
platformami, a tak muize mit za nasledek chybovost ¢i ptipadnou ztratu digitalnich

dokumentu.

5.1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Silné stranky

Povinna skoleni pro zaméstnance jsou dostupna online na platformé Instructor a na
vlastni online platformé Nord Anglia. To zarucuje pohodli absolvovat kurzy z pracovniho
prostiedi ¢i domova, a zaroven zabezpecuje snadnou evidenci splnénych Skoleni. Dale je pro
zaméstnance volné dostupna Siroké Skala Skoleni, které napomahaji k jejich dobrovolnému

osobnimu rozvoji.
Slabé stranky

Skoleni, které zaméstnanec vykonava sam online mize mit za nésledek ztratu zajmu

o dané téma zptisobené nedostatecnou interakci a osobni nepiitomnosti Skolitele.
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5.1.4 Odménovani zaméstnancu

Silné stranky

Zaméstnaneckd mzda je rozd€lena na dvé ¢asti: fixni a variabilni ¢ast. Variabilni ¢ast
muze potencionalné zvysSovat zaméstnancovu mzdu na zaklad¢ jeho pracovnich vykont.
Dalsim prostfedkem zvySeni mzdy jsou zavedené specifické ,,zodpovédnosti, kdy je
danému zaméstnancovi vystaven dodatek zavazujici se k plnéni nadstandardnich pracovnich
povinnosti s navySenim mzdy dle dané ,,zodpovédnosti®“. Mezi dalsi ¢asti silnych stranek se

fadi proces automatizované¢ho ro¢niho navyseni mzdy.

Slabé stranky

Proces odménovani vykazuje velmi nizkou uroven automatizace, digitalizace a vétSina
procest se tak provadi manualné. Proces manualniho tisku dodatkti ma za nésledek zvySenou
administrativni ¢innost a rizikovost chyb. I pfesto, Ze proces vykazuje znamky automatizace
pfi kaZzdoro€nim navySovanim mezd, proces je stdle podminénym rozhodnutim clovéka,

které mize mit za nasledek zpozdéni celého procesu.

5.2 Zhodnoceni polostrukturovanych rozhovori

K detailni analyze HR procesti a urovni jejich digitalizace byly uskutecnény tfi
rozhovory se zaméstnankynémi HR oddéleni organizace Prague British International
School.

Z uskute¢nénych rozhovorti se projevilo n€kolik bodi, na kterych se zaméstnankyné
vzajemn¢ shodly. Zaméstnankyné si jsou v soucasné dobé védomy neadekvatni urovné
digitalizace a automatizace HR procesi. Na tento fakt navazuje dalsi bod, kdy se
zaméstnankyné shodly nad pifevahou manudlni prace, zahrnujici spoustu papirovani, které je
zakladni znaky klasického, tedy nedigitalizovaného, HR prostfedi. Usnadnéni a zefektivnéni
procest a prace jako takové, by do organizace mohl vnést jednotny HR systém, nejlépe
s vlastni aplikaci pro chytré telefony, ktery by sjednotil vSechny HR procesy, politiky a
umoznil tak snadné&;jsi piistup k aplikacim. Samotna digitalizace HR procest by pak mohla
zajistit prevahu digitalni prace nad manualni, a tak snizit administrativni naro¢nost a riziko
chybovosti. Jako hlavni vyhody digitalizace HR procest byly uvedeny zvysena efektivita,
vys$$i prehlednost dat, a zdroven tak umoziovat kvalitni a bezproblémové sluzby

zamé&stnancim. Naopak jako hlavni nevyhody byly uvedeny nédklady na zavedeni nového
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systému a riziko Uniku osobnich tdaji. Spole¢né¢ s nevyhodami byly uvedeny mozné
prekazky a vyzvy plynouci z digitalizace a implementace novych systémil, mezi tyto

prekazky a vyzvy se fadi nedostatecna funk¢nost systémii a chybny ptenos dat.

5.3 Zhodnoceni dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit soucasnou spokojenost zaméstnancti s HR
procesy V organizaci. Dotazniky vyplnilo 53 zaméstnancti administrativni ¢asti spole¢nosti.
Dotaznik obsahoval celkové 24 otazek, 3 otazky byly identifikacni a 21 otazek se tykalo HR
procest. Na zékladé identifikac¢nich otazek bylo zjistén velmi podobny pomér muzi (47 %)
a zen (53 %) v organizaci, a tedy nedochazi k preferenci jednoho ¢i druhého pohlavi.
Nasledné dv¢ identifikacni otazky urcily nejpocetnéjsi skupiny dle véku a doby zaméstnani.
Nejpocetnéjsi vékovou skupinou byla kategorie v rozmezi 40-49 let (30 %) a nejpocetné)si
skupinou dle doby zaméstnani byla kategorie 1-3 roky (30 %), coz poukazuje na starsi
kolektiv a zaméstnance s krat$i dobou zaméstnani. Dle sumarizace vSech odpovédi u vSech
otazek (1204) projevilo celkové souhlas 73 % (879) respondentl, 9 % projevilo nesouhlas
(105) a 18 % si nebylo jisto svym rozhodnutim (18 %), tyto vysledky lze povazovat jako
velice pozitivni. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni byly identifikovany procesy, u ktery se
tvrzeni setkalo s nejvy$s$i mirou souhlasu a zaroven nesouhlasu. Nejvyssi miru celkového
souhlasu (94,34 %) dosahlo tvrzeni o tom, Ze komunikace s HR tymem je promptni a
efektivni. Dale bylo z dotazniku zjisténo, ze dvé tvrzeni vztahujici se k procesu naboru
doséhla vysoké miry celkového souhlasu a to 87 % a 84 % a dvé tvrzeni tykajici se procesu
adaptace ziskala vysokou miru celkového souhlasu 85 % a 83 %. Naopak nejvyssi mirou
celkového nesouhlasu 31 % byla zjisténa u tvrzeni tykajici se spokojenosti se zédkladnim
platem. Nasledoval proces hodnoceni rozvoje vykonu a rozvoje zaméstnancii s celkovym
nesouhlasem 23 %, spokojenost s Girovni a ocenéni za své prace a ptinosy pro firmu 15 %,
proces odchodu zaméstnanc zorganizace 13 % a jako posledni tvrzeni, zdali se

zameéstnanci citi motivovani a podporovani pti dosahovani svych kariérnich cili 11 %.
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5.4

Doporuceni

Na zakladé vysledki ziskanych z praktické ¢asti prace 1ze konstatovat, Ze HR procesy

jsou az na jisté vyjimky provadény uspokojivé a zaméstnanci jsou prevazné spokojeni. Stav

digitalizace téchto procest uz tak uspokojivy neni a je zde prostor pro modernizaci

soucasnych standardil a zaroven tak zefektivnéni HR procesu.

54.1

Doporuceni 1

Zavedeni a zlepSeni urovné automatizace HR procesi
Cil doporuceni

Zavedeni a ptipadné zvySeni urovné HR procest v organizaci
Popis ¢innosti

S ohledem na analyzu HR procest v organizaci a polostrukturovanych rozhovora

byla zjisténa zadna anebo nizkd Groven automatizace jednotlivych procesi. Aby HR

oddéleni provadélo procesy co nejrychleji, nejefektivnéji a s nejniz§i moznym rizikem

chybovosti je zapotiebi tuto Uroven automatizace zvySit. Vhodnym piikladem se jevi

Ltrendy v digitalizaci HR uvedené serverem Deloitte (2017) Chatbot Mya, ktera dokaze

eliminovat az 75 % neefektivnich otdzek pii ndboru, Wade a Wendy, ktefi jakozto

kombinace umél¢ inteligence a chatboti poméhaji zaméstnanciim s ndborovym procesem a

planovanim kariéry. DalSim piikladem se jevi inovace v oblasti digitalnich smluv a

elektronickych podpist, které by znacné¢ usnadnily proces fyzického podepisovani smluv,

dodatkt a veskerych pottebnych dokumentu.

5.4.2

Odpovédnosti

HR manazerka, IT oddéleni, principal

Doporuceni 2

Pravidelné Skoleni v oblasti digitalni gramotnosti

Cil doporuceni

Zajisténi vzdélani zaméstnancti HR oddéleni v oblasti digitalizace
Popis ¢innosti

V névaznosti na polostrukturované rozhovory byl zjistén nulovy pfisun Skoleni

Vv oblasti digitalni gramotnosti. Aby HR oddéleni mohlo s digitalizaci zacit, je pfedem nutné

absolvovat Skoleni a seznamit se s modernimi trendy a postupy. Vhodnou volbou by mohl

byt seminaf poskytovany spolecnosti Verlag Dashofer o digitalizaci HR dokumenti.
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Seminaf je mozné absolvovat bud’ osobn¢ v Praze nebo on-line za 3990,- K¢. Dale je to kurz
digitalizace HR potadany spolecnosti 1. VOX a.s za 2771,- K¢ a nebo internetovy kurz
poradany spolec¢nosti Seduo o modernich trendech v HR za 890,- K¢&.

Odpovédnosti

HR odd¢leni, principal

5.4.3 Doporuceni 3

Implementace jednotného HR systému

Cil doporuceni

Zvyseni efektivity prace HR oddé€leni prostfednictvim implementace jednotného
systému

Popis ¢innosti

Vzhledem k vSeobecnému souhlasu zaméstnankynn HR oddéleni v polostrukturovanych
rozhovorech o jednotném HR systému, ktery by sjednotil vSechny procesy a zefektivnil tak
praci vSech zaméstnankyn na HR oddéleni. Navrhovanym doporucenim je implementace
jednotného HR systému. Jako vhodnym systémem by se jevila platforma SucessFactors,
ktera v soucasnosti je spoleCnosti vyuzivana, a zaroven je kompatibilni s aplikaci pro
mobilni telefony. BohuzZel, jak bylo zminéno v rozhovorech, platforma SucessFactors neni
nastavena piimo na organizaci Prague British International School, a tak v Castych ptipadech
nespliuji pozadavky zaméstnankyn a opakované snizuji efektivitu misto toho, aby ji
zvySovali. Navrhovanym doporuc¢enim je si najit jiného dodavatele nebo soukromého
dodavatele HR systému, ktery tento systém vyrobi dle potieb a nutnosti HR oddéleni.
Moznymi tuzemskymi dodavateli HR softwari na miru jsou PeopleSoft, Deloitte, GRiT,
RYANET a MadFingers Games. Zahranicnimi alternativami mohou byt napiiklad Oracle
HCM Cloud, Workday-Workday a Microsoft Dynamics 365 Human Resources.

Odpovédnosti

HR manazerka, IT oddéleni, dodavatelé HR systému, principal
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5.4.4 Doporuceni 4

Cil doporuceni
Resit problémy spojené s HR procesy identifikované na zakladé dotaznikového Setieni
Reagovat na vysledky dotaznikového Setfeni
V ramci dotaznikového Setieni byla identifikovana vysoka mira nesouhlasu u
tvrzenich:
e Proces hodnoceni vykonu a rozvoje zaméstnancti je spravedlivy a podporuje mtij
profesni riist
e Jsem spokojen/a s urovni uzndni a ocenéni za své prace a pfinosy pro firmu
e Proces odchodu zaméstnance ze spolecnosti je spravovan efektivné a ohleduplné
e (itim se motivovan/a a podporovan/a pti dosahovani svych kariérnich cilt
e Se svym soucasnym zdkladnim platem jsem spokojen/a
Kdy u posledniho tvrzeni byla zaznamenana nejvySsi mira nesouhlasu a to 31 %.
Proces zvySovani mezd v organizaci Prague British International School je komplikovany
Z diivodu nutnosti schvéleni korporatem Nord Anglia, 1 pfesto by mélo byt vynaloZeno
veskeré usili o zavedeni opatieni, ktera by vedla k jejimu zlepSeni. Moznym feSenim by bylo
zavedeni novych ¢i zvySeni penéznich 1 nepenéznich benefiti se kterymi byli zaméstnanci
dle dotaznikového Setfeni spokojeni. Dalsi vysoka mira nesouhlasu byla projevena u procest
spojenych s hodnocenim, motivovanim a uvoliiovanim zaméstnancti. Doporuceni je o
souCasné situaci informovat vSechny liniové manazery, ktefi by dle Halika (2008) a
Dvotakové (2012) méli zastavat funkci motivatori i1 piesto, ze v jejich kompetenci neni
zastavat praci motivatorti. Spravné motivovani zaméstnanci maji vySSi pracovni
produktivitu, niz§i miru chybovosti a zaroven 1épe vychézeji se svym okolim. Doporuceni
pro zvySeni motivace a podpory zaméstnanci je zavedeni individualnich rozvojovych planu
a externiho ¢i internitho mentoringu. Vhodnou volbu externiho mentoringu by mohla byt
organizace DoToho, ktera poskytuje své sluzby od 3490,- K¢ nebo organizace
FemmePallete, kterd nabizi své sluzby od 10000,- K¢ pro jednotlivce a mentoringovy
program je zaméfeny pouze na zeny.
Odpovédnosti

HR oddéleni, finan¢ni odd¢€leni, zaméstnanci organizace, principal
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6 Zavér

vvvvvv

organizace mé4, lidsky zdroj. Cim efektivngj$i a modern&jsi oblast a procesy budou, 0 to
efektivnéjsi bude celd organizace.

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit personalni ¢innosti v organizaci, tedy HR
procesy a urovenl jejich digitalizace ve spole¢nosti Prague British International School.

V prvni c¢asti diplomové prace je popsdna oblast fizeni lidskych zdroji, veskeré
personalni ¢innosti v organizaci, pojem digitalizace a s ni spojena digitalizace personalni
prace.

Ve druhé c¢asti prace je predstavena zvolena organizace Prague British International
School a popis persondlnich ¢innosti a Grovné jejich digitalizace na zdklad€ informaci
poskytnutych HR manaZzerkou a vlastnich pracovnich zkuSenosti autora ve zvolené
organizaci. V ramci druhé ¢asti prace byly zprostiedkovany tii polostrukturované rozhovory
se zaméstnankynémi HR odd¢€leni zvolené organizace a jeden polostrukturovany rozhovor
s HR manazerkou konkuren¢ni organizace pro analyzu stavu a zji$téni preferenci spojenych
S personalnimi ¢innostmi organizace a jeji digitalizace. Posledni kapitolou druhé Casti prace
je dotaznikové Setfeni, které predstavovalo zékladni prvek pro analyzu HR procest
Z pohledu administrativni zaméstnancl organizace.

Diplomovou praci zavira kapitola zhodnoceni jednotlivych oblasti provedenych v ramci
druhé c¢asti prace a navrhy doporuceni. Na zdkladé zhodnoceni polostrukturovanych
rozhovorid a dotaznikového Setfeni byly identifikovany nedostatky v oblasti automatizace
HR procesti, oblasti Skoleni digitalni gramotnosti, dale chyb¢jici jednotny HR systém a
oblast vybranych HR procest. V disledku zjiSténych nedostatkt byly vytvofeny navrhy.
Jedné se o ndvrhy zavedeni a zlepSeni urovné automatizace HR procest, pravidelné skoleni
Vv oblasti digitalni gramotnosti, implementace jednotného HR systému a vyzva k reagovani

na vysledky dotaznikového Setfent.
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Priloha 1 Dotaznikové Setfeni

Vazeni kolegové a kolegyné,

rad bych vas touto cestou poprosil o vyplnéni dotazniku pro mou diplomovou praci na téma
HR procesy a uroveii jejich digitalizace vypracovavané na Ceské zemédélské univerzité.
Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni trvd maximalné 10 minut. Vysledky slouzi pouze pro
vyzkum praktické ¢asti diplomové prace. K hodnoceni odpovedi jsou dostupné nésledujici
tvrzeni:

e Naprosto souhlasim

e SpiSe souhlasim

e Nemohu rozhodnout

e SpiSe nesouhlasim

e Naprosto nesouhlasim
Dé&kuji za ochotu a spolupraci

Tomas Fikart

1) Uvedte prosim pohlavi
e Muz
e Zena

2) Vyberte prosim, do které vékové kategorie spadate:

o 20-29 let
e 30-39 let
e 40-49 let
e 50-59 let

e 60 letavice
3) Jak dlouho jste v organizaci zamé&stnan/a?

e Meéné nez 1 rok

e 1-3roky
o 4-6let
o 7-10 let

e Vicenez 10 let
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4) Komunikace s HR tymem je promptni a efektivni
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim
e Naprosto nesouhlasim
5) Interni komunika¢ni kanaly poskytované HR oddélenim jsou efektivni a umoznuji
mi ziskavat potiebné informace
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim
e Naprosto nesouhlasim
6) Proces naboru je systematicky a pec¢livé strukturovany
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim
e Naprosto nesouhlasim
7) Béhem naboru jsem od personalisty/ky dostal veskeré informace a odpovédi, které
jsem potieboval pro nastup do zaméstnani
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim
e Naprosto nesouhlasim
8) S celkovym naborovym procesem jsem spokojen/a
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim

e Nesouhlasim
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e Naprosto nesouhlasim
9) Jsem spokojen/a s kvalitou a kompetenci novych zaméstnanct, které HR tym
nabird do organizace
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim
e Naprosto nesouhlasim
10) Proces zaskolovani novych zaméstnancu je podle mého nazoru u¢inny a dobfe mé
pfipravil na budouci praci
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim
e Naprosto nesouhlasim
11) V ramci procesu adaptace v organizaci o mé bylo dostate¢né postarano a vSe mi
bylo dostate¢né vysvétleno
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim
e Naprosto nesouhlasim
12) Prvni den nastupu do zaméstnani pro mé bylo pfipraveno pracovni misto a veskeré
materialy jsem mél k dispozici
e Naprosto souhlasim
e Souhlasim
e Nevim
e Nesouhlasim

e Naprosto nesouhlasim
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13) Proces hodnoceni vykonu a rozvoje zaméstnanct je spravedlivy a podporuje mtyj

profesni rist

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

14) Jsem spokojen/a s urovni uznani a ocenéni za své prace a piinosy pro firmu

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

15) Proces odchodu zaméstnance ze spolecnosti je spravovan efektivné a ohleduplné

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

16) Citim se motivovan/a a podporovan/a pii dosahovani svych kariérnich cila

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

17) Se svym soucasnym platem jsem spokojen/a

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim
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18) Balicek penéznich i nepenéznich benefiti, kterd organizace nabizi je dostatecny

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

19) Dostavam prilezitosti k uceni se a rozvoji, které potfebuji k vykonu své prace

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

20) Mam Skoleni, které potiebuji, abych svou praci délal dobie

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

21) Mam jasnou ptedstavu o své profesni cesté a planu povyseni

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

22) Prace se svymi kolegy a firemni kultura mé bavi

Naprosto souhlasim
Souhlasim

Nevim
Nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim
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23) Organizace ma bezpecné pracovni prostiedi pro vSechny zaméstnance

e Naprosto souhlasim
e Souhlasim

e Nevim

e Nesouhlasim

e Naprosto nesouhlasim

24) Organizace poskytuje adekvatni podporu a péci o nas celkovy pocit pohody v praci

e Naprosto souhlasim
e Souhlasim

e Nevim

e Nesouhlasim

e Naprosto nesouhlasim

Ptiloha 2 Polostrukturovany rozhovor s HR manazZerkami

1.

Jak probiha proces naboru a vybéru zaméstnanci a jaké digitalni platformy jsou pii
procesu pouzivany?

Jak probiha proces hodnoceni zaméstnanci a jaké digitalni platformy jsou pfi
procesu pouzivany?

Jak probiha proces vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancii a jaké digitalni platformy jsou
pii procesu pouzivany?

Jak probiha proces odménovani zaméstnanci a jaké digitalni platformy jsou pii

procesu pouzivany?

Priloha 3 Polostrukturovany rozhovor se zaméstnankynémi HR oddéleni

Jak hodnotite soucasny stav digitalizace a automatizace HR procest v organizaci?
Kter¢ aspekty HR prace dle Vas zlstavaji pfevazné manualni a neefektivni?

Jak by vam konkrétné digitalizace HR procest usnadnila praci a zaroven tak zvysila
Vasi pracovni spokojenost?

Jakeé vidite nejvétsi vyhody a nevyhody v digitalizaci HR procest?

S jakymi prekdzkami ¢i vyzvami jste se dosud setkala pfi implementaci digitalizace

do HR procest organizace?
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