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Rizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku

Abstrakt

Rizeni lidskych zdrojii je velmi diileZitou soucasti podnikového fizeni. Proto se i tato
bakalaiska prace zabyva pravé tématem fizenim lidskych zdrojii ve vybraném podniku.
Préace se sklada ze dvou ¢asti, a to z teoretické a praktické, kdy je cilem prace zhodnotit
aktualni uroven fizeni lidskych zdroji v logistické spolecnosti. V piipadé zjisténych
nedostatcich jsou navrhnuta adekvatni opatieni k zefektivnéni jednotlivych procesi fizeni
lidskych zdrojt.

Teoretickd ¢ast se zabyva zkoumanou problematikou fizeni lidskych zdroju a je
zpracovana na zaklad¢ literarni reSerSe a komparace jednotlivych autord. Zahrnuje
predevsim vymezeni konceptu fizeni lidskych zdroju a jednotlivych personalnich ¢innosti.
Prakticka cast se zabyva analyzou aktualniho stavu fizeni lidskych zdroji v podniku.
Zpracovana je na zakladé polostrukturovaného rozhovoru s manazerkou HR oddéleni,
analyzy dokumentd a dotaznikového Setieni, které bylo zaslano celkem 218 zaméstnanctim,
ktefi pracuji na prazské centrale vybraného podniku a pobocce v okoli Prahy.

Na zdkladé vyhodnoceni vysledkii z kombinace kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu bylo zjiSténo, Ze uroven fizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku je na velmi
dobré urovni. U procesu vzdélavani a rozvoje bylo doporu¢eno rozsifit nabidku externich
Skoleni, o kterou projevilo veliké mnozstvi zaméstnanct. V ramci odménovani bylo
autorkou navrhnuto snizeni nabizenych benefiti za ucelem zvyseni ¢asti mezd. Ziskavani
zaméstnancl je ve spolec¢nosti na dobré Grovni, av§ak K zefektivnéni tohoto procesu bylo
doporuceno, zafadit do stavajicich ¢innosti i HR marketing, ktery by mohl pomoct

k ptilakani vétsiho mnozstvi vyhovujicich kandidata.

Klicova slova: Rizeni lidskych zdrojii, modely fizeni lidskych zdroji, Cinnosti fizeni

lidskych zdrojt, personalni (HR) oddéleni, personalista



Human Resource Management in a business enterprise

Abstract

Human resource management is a very important part of business management.
Therefore, this bachelor thesis deals with the topic of human resources management in the
selected company. The thesis consists of two parts, theoretical and practical, where the aim
of the thesis is to evaluate the current level of human resource management in a logistics
company. In case any deficiencies or shortcomings are found, adequate measures are
proposed to make the individual processes of human resource management more effective.

The theoretical part examines the researched issue of human resources management
and is based on a literature search and comparison of individual authors’ methods. It includes
mainly the definition of the concept of human resource management and individual HR
activities. The practical part deals with the analysis of the current state of human resource
management in the enterprise. It is based on a semi-structured interview with the manager
of the HR department, document analysis and a questionnaire survey, which has been sent
to a total of 218 employees working at the Prague headquarters of the selected company and
a branch office in the vicinity of Prague.

Based on the evaluation of the results from the combination of quantitative and
qualitative research, it was found that the level of human resource management in the
selected company is at a very good level. For training and development processes, it was
recommended to expand the external offer, which was expressed by a large number of
employees. In terms of remuneration, it was suggested by the author to reduce the benefits
offered in order to increase a portion of the wages. Recruitment is at a very fine level in the
company, but to streamline the process it was recommended that HR marketing should be

included in the existing activities to help attract more suitable candidates.

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

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

Dnesni doba neni jednoduché a odrazi se to i na samotném trhu préce, ktery je v tuto
chvili velmi nestabilni. Minuly rok (2022) po covidu vSechny zaséhl valecny konflikt na
Ukrajin€, energetickd krize a vysoka inflace. Nikdo v tuto chvili nevi, co bude, a proto
vSichni prozatim vyckavaji, jak se vyvine ekonomicka a energeticka situace. Zacatkem
tohoto roku se vétSina firem snazila byt opatrna a misto propousténi zaméstnancii zatim
pouze pozastavila nabory novych zaméstnancli. Dle vyzkumu, ktery nedavno provedl
ManpowerGroup se ocekava, ze druhé Cctvrtleti tohoto roku bude optimisticte)si
a zaméstnavatelé budou postupné sva mista opét obsazovat (Manpowergroup.cz, 2023).
Ackoli se spolecnosti budou snazit Setfit kde se d4, tak se musi zaméfit i na udrzeni svych
stavajicich zaméstnanct, a to predevs§im téch kvalifikovanych a talentovanych.

I ptes to, Ze Zijeme v globalizovaném svété, kde moderni technologie maji tendenci
se neustale vyvijet, tak zaméstnanci jsou stéle ti, ktefi svym pracovnim vykonem dosahuji
plnéni cilii a tkold spolecnosti. Z tohoto diivodu by podnik mél mit nejen jejich dostateny
pocet, ale mél by se soustiedit predevsim na jejich vysokou kvalitu. Proto by se méla vénovat
velké pozornost pii jejich vybéru, vzdélavani, odménovani a hlavé jejich odbornému rozvoji.

Aby podnik uspél na trhu zdlezi na zdrojich materidlnich, finan¢nich nebo
informacnich, ale bez lidského kapitalu by fungovat nemohl. Stale ale 1ze ve svété nalézt
podniky ¢i jejich majitelé, ktery tento postoj nezaujimaji, a proto mize dana firma bojovat
s vysokou fluktuaci zaméstnancd.

Pod pojem fizeni lidskych zdroji nespadaji pouhé procesy ziskdvani, vybéru
a pfijiméani zaméstnanct, jak si n¢ktefi ¢asto mysli. Je to komplexni obor, pod kterym se
skryva mnoho néslednych procesti. Spada sem také vytvareni a analyza pracovnich mist,
personalni planovani nebo nasledna péce o zaméstnance, tedy jejich adaptace, motivace,
vzdélavani a piedevsim rozvoj, ktery pfispéje jak k dobrému pocitu zaméstnanci, tak i ze
vSech téchto vysledkl prospiva cela spolecnost. Koubek (2015) uvadi, Ze v prvni fadé je
zakladem k uspéchu vycitit dillezitost svych zaméstnancii a uvédomit si, ze bez spokojenych
a motivovanych zameéstnanci spoleCnost téZko muze uspét. Proto mimo ziskavani
kvalifikovanych pracovnikii je nezbytné o né i velice dobfe pecovat a motivovat, aby podnik

mohl byt dlouhodob¢ konkurenceschopny.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalai'ské prace na téma Rizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku
je zhodnotit Groven fizeni lidskych zdroji v logistické spolec¢nosti. V ptipadé zjisténych
nedostatkti, dle provedeného Setfeni, jsou podniku navrhnuta patiicnd opatieni pro

zefektivnéni jednotlivych procesu fizeni lidskych zdrojt.

Dil¢i cile bakalaiské prace jsou:
e Zpracovat teoreticka vychodiska K tématu bakalaiské prace,
e Charakteristika vybrané spole¢nosti,

e Zjistit a charakterizovat personalni ¢innosti vyuzivané spole¢nosti XYZ.

2.2 Metodika

Tato bakalatska prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, a to na teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast byla zpracovana na zakladé analyzy a komparace jednotlivych autort. Podle
Synka, Sedlackové a Vavrové (2002) je analyza chapana jako rozklad zkoumaného jevu na
dil¢i casti, které se dale zkoumaji za cilem hlubsiho pochopeni celého vyzkumného
problému.

Prakticka Cast je zpracovana na zakladé¢ kombinace kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu. Pro prizkum byl vyuZit anonymni dotaznik (ktery byl vytvotfen v elektronické
formé a nasledné zaslan zaméstnanctim), analyza dokumentti a polostrukturovany rozhovor

s HR manazerkou, ktera ma i ¢aste¢ny ptresah na pozici HR business partner.

Pouzité metody:

Cilem kvantitativni metody je vyzkum, ktery se snazi ziskat ¢iselna data, kterd muize
méfit, tfidit nebo néjak uspotfadat. Vysledné informace jsou méfitelné a vyuZivaji se
k naslednému analyzovani statistickymi metodami s cilem zjistit a ovéfit jejich validitu.
Naopak metoda kvalitativni je povazovana za nematematicky analyticky postup

(Kutnohorska, 2009), kdy hlavnim tikolem postupu je zanalyzovat zkoumany jev, porozumeét

12



mu a utvaiet tak uceleny pohled véetné jeho vztah a spojeni. Udaje se ziskavaji a zkoumaji
za cilem hlubsiho pochopeni (Reichel, 2009).

Metoda kvalitativni a kvantitativni se navzajem dopliiuji, a proto je vhodné pii
zkoumani pouzivat oba postupy. Reichel (2009) uvadi, ze pokud se vyuzivd kombinace
téchto metod ve vyzkumu, tak se jedna o takzvany vyzkum smiseny, kdy nejvhodné;jsi cestou
pfi jejich spolecném pouziti je, aby metoda kvalitativni pfedchazela metodé kvantitativni.
Autorka v praktické ¢asti vyuzila vyzkum smiSeny, kdy postupovala na zakladé Reichela
(2009) a uplatnila nejdiive polostrukturovany rozhovor, ktery spada do metody kvalitativni
a poté az dotaznikové Setfeni, které¢ se fadi mezi postupy kvantitativni.

Dle Hendla (2008) volba metody sbéru dat ma byt uréena dle vyzkumného problému,

avSak pfitom zalezi i na typu informaci a na zkoumaném souboru.

« Polostrukturovanv rozhovor

Pro praktickou ¢ast bakalarské prace byl vyuzit polostrukturovany rozhovor, ktery
spadd mezi metody kvalitativniho vyzkumu. Tazatel neboli vedouci rozhovoru ma pfedem
ptipravené otazky, které v prib&hu poklada respondentovi. Otazky miize béhem rozhovoru
pozménit ¢i zcela zménit dle jeho potieby eventuelné Ize zaménit jejich poradi ¢i pokladat
otazky doplnujici (Harantova, 2014).

Dil¢i témata rozhovoru byla predem zasldna na email HR manaZerce par dni pied
danym setkdnim. V pribéhu dané diskuse byla formulace nékterych otdzek pozménéna,
nékteré otazky byly ptidany dle potifeby vyzkumu ¢i naopak vynechany.

Polostrukturovany rozhovor probéhl ve dvou sezenich. Prvni z nich probéhl osobné
a byl veden s HR manazerkou, ktera v této spole¢nosti pracuje jiz osmym rokem a mohla mi
tak poskytnout pravdivé, pfesné a potiebné informace. Druhy rozhovor probéhl online
formou pfes aplikaci Microsoft Teams, ktery mél za cil doplnit chybé&jici informace, které se

nestihly na prvnim setkani.

++ Dotaznikové Setreni

Tento typ vyzkumu spadéd mezi metody kvantitativni. Obecné cilem dotazniku je sbér
dat a informaci od velkého poctu jedinct, kde neni potieba obsahl4 informace nebo tam, kde
vime, Ze budeme statisticky vyhodnocovat vysledek. Respondenti vybrané odpovédi
zaznamenavaji bud’ do tisténého formulate, tedy na papir, nebo ho vyplnuji v elektronického

podobé. Pro vSechny dotazované je seznam polozenych otdzek, odpovédi ale i samotné
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pofadi shodné (Krejéi, 2019). Otazky, které se pouzivaji v dotaznikovém Setfené jsou
doptedu dikladné ptipraveny a logicky setazeny.

Jednim z pouzivaného typu otazek jsou otazky oteviené, kdy respondenti odpovidaji
svymi vlastnimi slovy a danou odpovéd’ tak musi zformulovat. V tomto pfipad¢€ je nezbytné
si vS§echny varianty odpovédi dale rozd¢lit a zatadit do skupin pro jejich naslednou analyzu.
Pti velkém poctu respondentt a jejich odpovedi to miize predstavovat problém pii nasledné
kategorizaci, a to z dlivodl rozséhlych odpovédi (Krej¢i,2019).

Dal$im Casto vyuzivanym typem jsou otazky uzaviené, kdy respondent mtize vybrat
a zaskrtnout odpoveéd’ pouze z nabizeného souboru. U tohoto typu otdzek je mnoZzina
odpovédi omezena na vyhradné piipravené.

Veliké vyuziti nachazeji 1 otdzky polouzaviené. Respondent mlize odpovédét bud’
zaskrtnutim z mnoziny odpovédi a pokud mu ani jedna z nich nevyhovuje, tak ji lze
zodpoveédét jako otdzku otevienou. Specidlnim typem, ktery se také pouziva je otdzka
Skalova. V tomto piipad¢ si respondent vybird vhodnou odpovéd’ na predem piipravené
Skale. Takovym typem je naptiklad Likertova Skala, kdy dotazovany uvadi svoji miru
souhlasu ¢i nesouhlasu (Keller a Kotler, 2007).

Pti vytvareni dotazniku je nezbytné dbat na sefazeni jednotlivych otazek, které maji
podstatny vliv na respondenty pii jeho vypliovani. Krejci (2019) uvadi, ze spravné sefazené
otazky jsou predpokladem k uspéchu a zaroven napomahaji k tomu, aby dotazovani dany
formulat dokoncili. Nejdiive je vhodné na samém zafatku dotaznik kratce pfedstavit.
Zminit, k jakym vyzkumnym ucelim bude déale vyuzit, neodhalovat vSak své vyzkumné
otazky, které by mohly narusit vysledky vyzkumu. V zavéru by nemélo chybét podékovani
v§em dotazovanym za jejich Cas a vyplnéni.

Nejvhodnéjsi je zacit jednoduchymi otazkami, které¢ navodi divéru dotazovaného
k jeho dokonceni (Krejéi, 2019). Né&ktefi autofi uvadeéji, ze by otazky Gvodni mély byt
poutavé, aby respondenty zaujali a neztratili tak chut’ v jeho vypliovani. Uprostied by se
mély nachazet ty nejpodstatnéjsi otdzky a ty, které by mohly dotazovanému zdat nepiijemné
se umisti na samotny konec dotazniku.

Aby se dosahlo co nejvetsi navratnosti vypliovaného dotazniku, tak tomu
vyzkumnik miize sam pomoc. A to napiiklad tim, Ze se bude pfipominat, nabidne odménu
za jeho vyplnéni nebo se zkratka zamysli nad délkou svého dotazniku, jelikoz s vétSim

poctem otazek klesa jeho navratnost (Krej¢i, 2019).
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Dotaznikové Setfeni vztahujici se k praktické ¢asti prace bylo vytvofeno
prostiednictvim internetového serveru Google Forms. Dany dotaznik byl zaslan pomoci
emailu vS§em zaméstnanctim, kde mimo jiné nalezli i vytvoieny QR kod, ktery byl zhotoven
pouze pro tento ucel vyzkumu. V ivodu dotaznikového Seteni byl sepsan privodni dopis,
kde jim bylo kratce sd€leno, ke kterym vyzkumnym ucelim bude vyuzit a nasledné bylo
respondentim podékovano za jejich drahocenny ¢as a vyplnéni.

Celkem se v dotazniku nachazelo 21 otazek a z toho byly 4 otazky identifika¢ni, které
se nachazely v UpIlném zavéru dotazniku. Jejich tkolem bylo zjistit pohlavi respondenta, dale
byli dotazovani na jejich vek, kolik let ve spole¢nosti pracuji a na kterém odd¢lent.

Nejpocetnéjsi skupinou byly otdzky vybérové — uzaviené, kde si respondent mohl
vybrat z odpovédi ,,Ano/Ne‘“ nebo ,,Rozhodné ano/ne*, ,,Spise ano/ne®. Dale se v dotazniku
vyskytovaly otdzky polouzaviené, oteviené a otazka Skélova, kdy dotazovany setfazoval

odpovédi dle svych vlastnich preferenci. Cely dotaznik je uveden v ptilohach této prace.

Vyzkumny soubor:

Celkem anonymni dotaznikové Setfeni vyplnilo 71 zaméstnancti z vybraného
souboru (n = 218), coz se rovna 32,6 % navratnosti. Navratnost byla vypocitana na zaklad¢
vysledného poctu respondentit ku celkovému poctu vybérového souboru. Vyzkumnym
souborem dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci spolecnosti XYZ, ktefi pracuji na prazské
centrale a pobocce v okoli Prahy. Bylo tak ucinéno ztoho divodu, aby byla pokryta
riznorodost pracovnich oddé€leni napti¢ podnikem.

Dlivodi mensi navratnosti miZze byt vice. Naptiklad zaméstnanci mohli mit v dobé
rozeslaného dotazniku dovolenou, a tudiz se k nim dany dotaznik nedostal, ¢i se tento

dotaznik prolinal s jinym vyzkumnym Setfenim.

< Analvza dokumenti

Analyza dokumentl se fadi mezi metody sbéru dat pouzivané ve vyzkumu. Tento typ
metody je zaloZen na porozuméni dokumentt, které mohou byt primarni (vytvofeny za jinym
ucelem) nebo sekundéarni (vznikly pfi analyzovani primarnich informaci) (PospiSilova,
2019). V této praci byly prostiednictvim analyzy dokumentli zkoumany interni materialy,

které mi spole¢nost XYZ mohla poskytnout a materidly, které jsou vetejné dostupné.
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«+ Komparaéni metoda

Metoda komparac¢ni neboli srovnavaci je zakladnim typem metody empirického
vyzkumu, ktera ma své urcité kroku postupu.

1) Vymezeni si objektu/véci k samotnému srovnavani

2) Urcend si rysii porovnavani

3) Samotné posouzeni podobnosti

4) Vybrany zpisob komparace

5) Zhodnoceni dat, které jsme zjistili
Tuto metodu lze naptiklad pouzit K zobecnéni nebo charakteristice jevu, které chceme

zkoumat (Linhart a Vodakova, 2017).

Zpracovani dat:

V ramci praktické ¢asti prace byl vyuZzit kvantitativni 1 kvalitativni vyzkum. Vysledkem
kvalitativniho vyzkumu byly informace, které byly vyuzivany k hlubsimu pochopeni
zkoumaného problému. Ziskana data z kvantitativniho vyzkumu byla zpracovana
v Microsoft Excel a nasledné byla pfevedena do tabulky a jednotlivych grafi. Vysledné
vystupy dat jsou uvedené ze statistického hlediska Vv absolutni a relativni cetnosti.
U nékterych otazek byly vysledky zpracovany pomoci stiedni hodnoty, a to dle
aritmetického praiméru, kdy byly seéteny jednotlivé hodnoty a vydéleny jejich poctem.

16



3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Pod pojem ftizeni lidskych zdrojt Ize zahrnout vSe, co se ty¢e zaméstnavani a fizeni
lidi v podniku. Spadaji sem cinnosti, které se tykaji strategického fizeni lidskych zdroji,
fizeni kapitalu, znalosti, rozvoje organizace, spolecenskych hodnot, odménovani personalu
anebo zajisténi lidského kapitalu v podobé planovani lidskych zdroji, vyhledavani a vybéru.
Dale sem spada vzdelavani a rozvoj zaméstnanct, pracovnich vztahii a poskytovani sluzeb.
Armstrong (2015, s. 47) definuje fizeni lidskych zdroja: ,,jako strategicky, integrovany
auceleny pristup kzaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
V organizacich. “.

Jak jiz ze samotného pojmu fizeni lidskych zdroju (anglicky Human resources
management) vyplyva, je zde kladen veliky diraz na ¢lovéka, kterého lze chapat jako
vyrobni vstup. V nékterych publikacich se uvadi za jakysi motor celého podniku.

Zameéstnanci jsou velmi cennym zdrojem. Zalezi na jejich schopnostech a znalostech,
které vedou k prosperité celé spolecnosti. Je proto nezbytné o své zaméstnance pecovat
a dostate¢né¢ je motivovat, aby byl vyuzit veSkery jejich potencial. Podle
Koubka (2015, s. 14) je prvni podminkou Gspésné spolecnosti: ,, uvédoméni si hodnoty
avyznamu lidi, lidskych zdroju, uvedomeni si, zZe lidé predstavuji nejvetsi bohatstvi
organizace a Ze jejich Fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ci nikoliv.*.

Libuse Mértlova (2014) povazuje fizeni lidskych zdroji za inovativni manaZersky
soucasti. Mimo jiné se v odborné literatuie a bézném Zivot€ poklada za nejmoderné;si
koncepci personalni prace. Dle (Sikyfe, 2016) se da rozdélit jednotlivé vyvojové etapy
personalni prace na tyto:

—> personalni administrativa,

—> personalni fizeni,

-> ftizeni lidskych zdroja.

Diléi vyvojové etapy a koncepce nam ukazuji, jak se postupné ménil pohled na dileZitost
lidi (zamé&stnancll) a personalni prace jako takové. Neustalé zmény v personalni prace
souvisely s vétsi konkurenci na trhu a potiebami zakaznikd, které se ménily v dasledku

globalizace (pfedev§im vyvojem informacnich technologii a bourdnim piekazek volného
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obchodu). Kazda vyvojova etapa souvisi s jinym casovym obdobim, avSak i dnes je lze
nalézt v organizacich a jejich jistych podobach. Vybér pouzité koncepce v organizaci zalezi
predevSim na strategii dané organizace, jeji organizacni struktuie, odborné zpiisobilosti
zaméstnanci, velikosti spolecnosti €i jeji Cinnosti a dalSich.

Samotny pojem fizeni lidskych zdroji, ktery je povazovan za nejmodernéjsi fazi
personalni prace se zacal objevovat ve vyspélych statech v pribéhu 50. a 60. let 20. stoleti.
Tento nézev nahradil zndmy pojem ,personalni fizeni“ a jeSt¢ diive ,,personalni
administrativa“. Zména nesouvisela pouze v samotném nazvu pojmu, ale jednalo se 0 zménu
pohledu na zaméstnance v organizaci. A to ve smyslu, jak se mize zlepsit kvalita a efektivita
vykonu pracovnika za souc¢asnych podminek, aby byl maximalné rozvinut jeho potencial.

Lze tedy obecné fict, Ze fizeni lidskych zdroji se vice zamétuje na lidské zdroje

a snahou je o né pecovat a rozvijet.

3.1.1 Subjekty Fizeni lidskych zdroji

Tato kapitola pojednava o personalnim utvaru, ktery vykonava ukoly fizeni lidskych
zdrojl. Personalni utvar obstarava odbornou personalni praci (napiiklad poradenskou nebo
kontrolni) a zaroven nabizi i specidlni sluzby manazerim a zaméstnanctim. Dale zodpovida
za to, Ze personalni prace jsou a budou v podniku existovat a fungovat (Mértlova, 2014).

Ukoly Fizeni lidskych zdrojti a jejich ¢innosti nevykonava pouze zminény personalni
utvar, ale kazdy, kdo ma pod sebou na starost alespont jednoho dalS$iho zaméstnance.
Dle Koubka (2015) lze tedy fict, Ze skuteénou personalni praci provozuji z velké casti
i vedouci pracovnici, v prvé fadé jsou to liniovi ¢i provozni manazefi a bezpochyby
i nejvy$si management firmy. ,, Ukoly Fizeni lidskych zdrojii a ¢innosti smérujici k jejich
plnéni jsou zdlezitosti nejen persondlniho utvaru, ale také neoddélitelnou soucasti prace
v§ech vedoucich pracovnikii organizace, bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii ridicich
Sfunkci. “ (Koubek, 2015, s. 29)

Vrcholny management firmy vytvari zékladni cile, ale v prvé fadé zastava roli
nositele filozofie firmy a urcuje personalni politiku. Samotna realizace pak zavisi na
vedoucich a personalnich manaZerech, ktefi spolu uzce spolupracuji.

Manazeti vykonavaji rtuznorodé personalni dovednosti, ke kterym se postupné
dostavaji a osvojuji Si je. Aktivné se zabyvaji fizenim zaméstnanct, jejich motivaci,

adaptaci, vzdélanim a rozvojem nebo samotnym vytvarenim pracovnich mist, planovanim
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lidskych zdroji, az po ziskavani a vybér zaméstnancti. Zapojuji Se I V ramci pracovnich
pohovori, a to nejen do samotné ptipravy, ale i jeho nasledného vedeni. Dale zodpovidaji
za uskutecnéni strategickych cilii spolecnosti, které mimo svych schopnosti dosahuji diky
ostatnim zaméstnancim. K docileni uspéSnym vysledkim organizace maji manazeti
povinnost, aby pecovali o své zaméstnance a ti tak mohli na oplatku vyuzit své schopnosti
amotivaci k jejich dosazeni. Dle Sikyte (2014, s. 24) ,, ...se ocekdivd, Ze rovnéz sami
manazeri vyuziji sve nejlepsi schopnosti a motivaci k dosazeni uspéchu organizace. “

V neposledni tadé je rozsifen trend, kdy persondlni prace organizace provadeji
pomoci outsourcingu neboli, vyuziti externich persondlnich sluzeb dodavatelskym
zptsobem. Cast ¢innosti pievezme externi firma a prebira tak odpovédnosti za jednotlivé
funkce. Tyto firmy se Casto nazyvaji jako personalné poradenské a nabizeji sluzby, které
pfedtim vykonévali pracovnici ve firmé (Dvotdkova a kol., 2012). Mezi sluzby, které firmy
mohou vyuZzit v ramci outsourcingu jsou napiiklad vzdélavani, ziskavani i vyhledavani
pracovnikli, bezpecnost a ochrana pii praci, poradentstvi pro zaméstnance, pravni
a administrativni mzdové sluzby. Vyuziti outsourcingu neznamend pifesun prav na
dodavatele (externi firmu), ale dané organizaci se akorat snizi naklady na zaméstnance, kteti
by tuto praci bézn¢ zastavali. Proto se udava, Ze tento zpusob je casto nakladove

efektivnéjsi (Koubek, 2015, s. 34).

3.1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Obecné vzato je hlavnim tkolem podle Koubka (2015), aby firma byla vykonna
a neustale se zlepSovala. Dosahnout toho lze tak, ze firma se vSemi svymi zdroji, kterymi
disponuje, bude nakladat efektivng, aby se mohla neustale zlepSovat jeji produktivita.

Lidsky kapital je klicovy, jelikoz rozhoduje o dalSich zdrojich v ramci organizace.
Kazda firma vyzaduje mit dostatek schopnych, pracovitych a motivovanych zaméstnanci,
jelikoz schopnosti a motivace lidi jsou to, co nejen zajistuje vykon pracovniki, ale
determinuje tim tak i vykon celé organizace. Tim je myslen vysledek hospodateni
a podnikani. ,, Schopnosti a motivace lidi urcuji vysledky prace a chovani lidi, které urcuji
vysledky podnikani a hospodareni organizace. Prostrednictvim ucelného rizeni a vedeni lidi

Jje mozné ovlivitovat schopnosti, motivaci a vykon lidi i vykon organizace. “ (Sikyt, 2014)
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Obrazek 1: Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojit

SlouZit k tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
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+
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zdrojl zdrojh zdroj

zdroj

I t i

RIZEN{ LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Vlastni zpracovani (Koubek 2015, s. 17)

Koubek ve své literatute uvadi 5 hlavnich ukoli fizeni lidskych zdrojt:

1)

2)

3)
4)

5)

Vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich ukold,
vytvoFenymi pracovnimi misty a po¢tem strukturou pracovnika v organizaci.
Je dilezité usilovat o zafazeni spravného ¢lovéka na spravnou pracovni pozici
a aby se tento pracovnik dokazal ptizpisobovat situacim a pozadavkim.
Optimalni vyuzZivani pracovnich sil v organizaci
Vyuzivani kapacitni pracovni doby, schopnosti a zkusenosti zaméstnancii
Tvoreni kolektivnich/kolegidlnich mezilidskych vztahii ve firmé
Rozvoj zaméstnanci v celé organizace
Koubek pise o rozvoji personalnim a socidlnim, ktery vede k samotnému rozvoji
osobnosti, socialnich vlastnosti, jejich pracovni kariéry, schopnosti a velmi
dilezitému a kli¢ovému pocitu z jejich vykonané prace.
Dodrzovani vSech zakonu, které se jinak vztahuji k praci a k formovani ptiznivé

zaméstnavatelské povésti firmy (Koubek, 2015).
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Ptistupy, které jsou zminéné vyse se povazuji za spise tradi¢ni pojeti, avSak stale se
objevuji nové nazory. Prace, ktera byla vytvofena American Society for Training and
Development nalezla novy piistup, ktery se zaméfuje na rozdilné charakterizované hlavni
ukoly s odlisn€ stanovenymi prioritami.

o |, Zlepseni kvality pracovniho Zivota.

e ZvySeni produktivity.

e ZvySeni spokojenosti pracovnikii.

e Zlepseni rozvoje pracovnikii jako jedincu i kolektivii

e ZvySeni pripravenosti. “ (Koubek, 2015, s. 19)

Armstrong (2015) mezi hlavni cile fizeni lidskych zdrojt fadi:

e Napomahat k dosazeni strategickych cilii celé firmy — tim, Ze se vytvofi strategie
lidskych zdroju, které se vyuziji a budou v souladu se strategii spole¢nosti. Zaroven
budou dostate¢né prispivat k plnéni vytycenych cilti organizace.

e Zajisténi pifedpokladii pro rozvoj a vzdélani, které budou zvySovat vykon
zamé&stnancu.

e Nepodcenit vybér pracovniki, ktefi jsou dostatecné nadani, kvalifikovani a zaroven
spolehlivi.

e Vytvafeni zdravych pracovnich vztahti, kde mezi sebou panuje diivéra.

Kocianova (2012) ve své literatuife poznamenava, ze tikolem fizeni lidskych zdroji je
vyuziti potencialu lidi a naklada (které na né jiz byly vyuzity), aby spole¢nost dosahovala

svych plant. Zaroven dalsim cilem je dostate¢né motivovani pracovnikt k dalSimu rozvoji.

3.1.3 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji
K plnéni cili fizeni lidskych zdrojii maji ulohu jednotlivé Cinnosti, diky kterym
spole¢nosti mohou zaznamenavat a dosahovat strategické cile celé organizace.
Autor Koubek (2015) popsal nejcastéji pouzivanou koncepci, kterd je charakterizovana
nasledovné. K tomuto pojeti se piiklani také autor Siky¥ (2014).
e Vytvéfeni a analyza pracovnich mist,
e Personalni planovéani,

e Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd,
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e Hodnoceni pracovnik,

e Rozmistovani zaméstnanct a ukoncovani pracovniho poméru,
e (Odménovani pracovnik,

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl,

e PécCe 0 zaméstnance.

3.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

3.2.1 Vytvareni pracovnich mist

Vytvafeni a analyza pracovnich mist je dilezitym pocatecnim bodem, ktery
ptredstavuje zakladnu personalnich Cinnosti. Povazuje se za nepostradatelnou ¢ast, ktera
rozhoduje o efektivni vykondvané praci, spokojenosti pracovnikil a tspésnosti personalni
prace v ramci firmy a mnoho dalsiho (Koubek, 2015).

Vytvéreni pracovnich mist 1ze charakterizovat jako proces, béhem kterého se definuji
diléi pracovni ukoly pracovnika eventudlné¢ skupiny zaméstnancl. Jedna se
0 charakterizovani jednotlivych ukoll, souvisejicich povinnosti, podminek, ale i pozadavki
vykonavané prace. Naslednym propojovanim pracovnich mist vznika potfebna organizacni
struktura (Sikyt, 2014).

Pracovni mista musi zajiStovat uspokojeni organizace a pracovnikii k plnéni
vyty&enych cilii. Pfi vytvafeni pracovnich mist a tikolt Siky¥ (2016) popisuje jejich diilezité
naleZitosti:

e Je podstatné, aby bylo zajisténo dosahovani cili firmy a zaroven
uspokojeni potteb pracovnik.

e  Schopnosti zaméstnance se musi vyuzivat a rozvijet.

e Pracovniky to musi motivovat a uspokojovat.

e Misto ani tkoly zaméstnance nesmi nijak ohroZovat nebo poskozovat,

e  Vie musi byt v souladu s pravnimi ptedpisy a zakony (Sikyt 2016).
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Podle Koubka (2015) je potieba nejprve si zodpovédét jednotlivé otazky a to tak, aby
bylo mozné s nimi déle pracovat:

e ,Co? Ukol (itkoly), ktery je tieba splnit.

o Kde? Umisténi organizace a umisténi pracoviste.

e Kdy? Casovy interval béhem dne; cas v pracovnim procesu, kdy se iikol plni.

o Pro¢? Divod, ktery ma organizace ktomu, aby pozadovala dany ukol; cile

a motivace pracovnika.
e Jak? Metody prdce, jak se prdce provadi.

«

e Kdo? Dusevni a fyzické viastnosti a schopnosti pracovnika.

3.2.2 Analyza pracovnich mist

Zasluhou analyzy pracovniho mista lze zjistit pfehled o daném pracovnim misté
a predbéznou predstavu o nasem potencidlnim zaméstnanci. Jedna se o proces, ktery ma na
starosti zjiStovat, registrovat, uchovavat a analyzovat informace o povinnostech, metodach,
odpovédnosti a vytvofit spojitost mezi jinymi pracovnimi misty. Cilem této analyzy je
vypracovat informace a pozadavky pracovniho mista, jinak feCeno specifikaci pracovni
pozice, které budou nasledné kladeny na budouciho zaméstnance (Koubek, 2015). Vystupem

analyzy jsou dokumenty, které¢ se také oznacuji jako popisy a specifikace pracovnich mist.

3.2.3 Metody analyzy pracovnich mist

Analyzovani pracovniho mista se provadi riznymi postupy. Tyto metody obnaseji
., specifické postupy zkoumani a posuzovani udaju o pracovnich mistech a pozadavcich
pracovnich mist na zaméstnance. “ (Sikyt, 2014, s. 90)

Existuji zplsoby zjiStovani informaci o pracovnich mistech, které 1ze vyuzit pro kazdé
pracovni misto, jsou viceméné univerzalni, a ty, které jsou vhodné pouze k pouziti popisu

pracovniho mista dané skupiny.

Jednou z univerzalnich metod je funkéni analyza, ktera vyuziva standardizované popisy
pracovnich ¢innosti, charakteristik zaméstnance a povinnosti na zakladé riznych oblasti
zaméstnani. Mezi dal$i univerzalni metodu se fadi metoda PAQ (Position Analysis

Questionnaire), ktera klasifikuje ¢innosti zaméstnance do 6 zakladnich kategorii.
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K analyzovani vyuzivd pomérné dlouhy standardni dotaznik. Management Position
Description Questionnaire neboli zkracené MPDQ je metoda, ktera se hodi pouze pro danou

kategorii manazerskych pracovnich mist. Vyuziva mimotadné strukturovany dotaznik, ktery
obsahuje 208 udaju a je rozdélen do 13 kategorii (Koubek, 2015).

Dalsi pouzivanou metodou je napiiklad analyza dokumentt (ktera je povazovana za
vychozi metodu), pozorovani zaméstnanci pii praci, rozhovor s pracovnikem nebo

individualni provedeni prace analytikem (Sikyt, 2014).

3.3 Personalni planovani

Personalni planovani neboli planovani lidskych zdroja slouzi k plnéni strategickych
cilii celé organizace. A to tim, Ze se zjisti potfeba jednotlivych pracovnich sil, které budou
spole¢né fungovat a plnit tyto dané tikoly. Zaroven tento proces napomaha k tomu, aby se
S ptedstihem mohl naplanovat rozvoj zaméstnancd, jejich specialni potfeby nebo kariéra,
které slouzi k plnéni a uspokojovani jejich potieb.

Soucast, kterou nelze opominout pfi planovani je i stanoveni si cili, metod, ale i cest,
jak toho docilit. Jednou z cest je predvidani vyvoje, stanoveni si cile, a také samotné
postupovani a uskuteciovani svych krokl k plnéni danych tkold. Mimo jiné personalni
planovani aspiruje o to, aby jejich pracovni sila byla flexibilni, mohla se 1épe ptfizplisobovat
novym zménam a byla v adekvatnim poctu. Zarovent musi brat ohled na to, aby byla
dostate¢né zkuSend a vzdélana.

Strategické planovani dosahovani cilti dle Sikyie (2014) poskytuje stanoveni si
potiebnych mnoZstvi pracovniki a jeho odhadnuti. Déle by se m¢l podnik zaméfit na navrhy,
jak vyftesit ptipadny nedostatek nebo nadbytek zaméstnancii. ,, Kazda organizace musi védet,
kolik lidi (pocet) a jaké lidi (druh) potiebuje k uspokojeni soucasnych i budoucich pozadavkii
své cinnosti. “ (Armstrong, 2015, s. 262)

Pii domnivajicim se nedostatku pracovnikii je potieba mnoZstvi zaméstnancii zvysit.
Nejprve by méla spole¢nost tento problém feSit vV rdmci podniku, a to z vnitinich zdroja.
Naptiklad vyuzitim pies¢ast nebo piijatelnym sluCovanim zaméstnaneckych tkolt. Pokud
1 nadale tento nedostatek pfetrvava, vyuzivaji se zdroje vnéjs$i. To znamend, Ze se volna
pracovni mista obsazuji bud’ vlastnimi zaméstnanci, doCasn¢ ptidélenymi anebo je moznost

vyuzit externich zdroja firem.
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Nadbytek zaméstnancti se fesi naopak, a to jejich snizenim. To lze ucinit zptisoby
jako je napiiklad omezeni prescast, ujednani zkraceni pracovni doby nebo se omezi zabirani
pracovnich mist z vnéjSich zdrojii. Pfi pfetrvavajicim nadbytku je na tfad¢ ukoncovani
pomérti doc¢asnych pracovniki, zruseni dohod, které¢ byly konané mimo pracovni pomeér
(DPP nebo DPC) a nakonec ukondovani pracovnich pomért. V prvé fadé se nejprve
ukoncuji poméry ve zkusebni dobé¢, poté nasleduji poméry na dobu urcitou a az nakonec lze
pristoupit k celkovému propousténi v ramci organizace (Sikyt, 2014).

At uz jde o jakékoliv planovani, vzdy je vSe z veliké Casti postavené na zakladé
néjaké predpovédi, a proto ani tento proces neni vyjimkou. I u tohoto planovani zalezi na
jisté prognéze a to napiiklad, kolik bude potifeba zaméstnancii v dané spolecnosti.

Aby hodnota prognodz byla co nejlepsi, je nezbytné mit dtikladné zpracované planovani.

Obrazek 2: Planovaci proces

‘ INFORMACE ‘

ANALYZA

| |
=

Zdroj: Vlastni zpracovani (Koubek, 2015, s. 98)

3.4 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancii je pocateénim krokem koncepce pii obsazovani volnych

pracovnich pozic. Tento proces se fadi mezi ¢innosti, které maji ve vétSiné€ piipadii na starosti
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personalisté. Hlavnim tkolem je osloveni a upoutani uchaze¢li o zaméstnani, ktefi jsou
zéroveti i vhodnymi kandidaty na hledanou pracovni pozici (Sikyt, 2014).

Je to proces, kdy maji personalisté za cil vyhledat vhodné pracovni sily, rozpoznat je
a podat relevantni tidaje o volnych pracovnich mistech. Zaroven je jejich ukolem atraktivné
nabizet dané pozice a ziskavat informace o uchazecich. Tato faze spole¢né s vybérem je
velmi dilezitou soucasti. Rozhoduje se o tom, kdo v dané organizaci bude pracovat, zda
vybrany kandidat bude pfispivat ke konkurenceschopnosti podniku a bude tak pomahat
budovat i jeho jméno nebo nikoliv. Koubek podotyka, ze jde ptevazné o ,,...ziskavani
pracovnikii pro zajmy a cile organizace, pracovnikii zaujatych a motivovanych, pracovnikii,
jejichz individuadlni zajmy se co nejvice ztotoznuji se zajmy organizace a jejichz hodnoty

Nejsou vV rozporu se systémem hodnot organizace, jeji kulturou. *“ (Koubek, 2015, 5.126-127).

3.4.1 Vnitini zdroje ziskavani pracovniki

Nejprve je snahou organizaci obsadit volné pozice z fady stavajicich zaméstnanct.
Jednotlivi uchaze¢i se mohou o nabidce dozvédét z nastének, letackl, hromadného emailu

anebo z vnitini sité¢ podnikového informacniho systému.

Mezi vyhody pii metod¢ vnitini ziskavani pracovniki lze zatadit:
e Spolecnost jiz zna uchazece, jeho ptistup k praci, slabé a silné stranky
e Lepsi adaptace v ramci firmy — uZ ji zna
e ZvySovani moralky a motivace zaméstnanciim (vyhlidka na lep$i misto)

v

e Méné nakladngjsi a vyhodnéjsi investice do jiZ stdvajicich zaméstnancl

Na druhou stranu mezi své nevyhody lze spatfovat omezeny pfisun novych ptistupti
ale 1 myslenek, které by mohli poskytnou uchazeci z jinych organizaci. Miize se vyskytnout
1 nepfirozend soutézivost mezi kolegy, a to z divodu povySeni. V tomto piipadé se tak

mohou vztahy na pracovisti negativné ovlivnit (Koubek, 2015 a Mértlova, 2014).

3.4.2 Vnéjsi zdroje ziskavani pracovnikii

Vnéjsi metoda ziskdvani zaméstnancl se vyuZziva v piipadé, pokud byly vycerpany
vnitini zdroje. Podminky jsou v tomto ptipadé objektivni a firma je nemuze nijak ovlivnit
narozdil od vnitinich. Vyhodami pfi pouZivani vnéj$i metody jsou novi zaméstnanci, kteti

maji napiiklad bohat§i zkuSenosti a mohou tak pfijit s novymi ndpady nebo pifipadnym
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vhodnéjsim feSenim k problému. Pti této metodé je $ir§i moznost vyberu. Naopak je v tomto

ptipadé¢ potieba vynalozit vyssi naklady a jejich adaptace je zdlouhave;jsi.

Priklady vnéjsiho ziskavani pracovniku:

e Inzeraty (na internetu, v novinach...)

e Doporuceni od pracovnika

e Veletrhy pracovnich ptilezitosti

e Volné pracovni sily z Gfadu prace (registrovani uchazeci)

e Vyuzivani externich sluzeb (outsourcing)

e Headhunting cesky ,,loveni hlav*“ (moderni vyuZiti pro vysoce vykonné manazery

Z jinych firem).

3.4.3 Metody ziskavani zaméstnancii

Vybér metody ziskavani zaméstnanct zavisi na spousté hledisek. Jednozna¢né zalezi
na povaze pracovniho mista, potfebného ¢asu, finan¢nich nakladech a pozadované
kvalifikaci uchazecu. Ve vétsiné piipadu organizace usiluje o vyuzivani ziskani uchazeca
z vnitinich zdroji, jelikoz je to metoda snadnéjs$i, neni potieba zdlouhava adaptace

zaméstnance, naklady na inzerci jsou podstatné niz$i a vyber je uzsi nez u postupu vnéjsiho.

Piimé oslovovani

Ptimé oslovovani je nej€asnéji pouZivano headhuntigovymi agenturami. Oslovuji se
pfedev§im vedouci pracovnici zfad konkurenénich spolecnosti, tudiz je zde jistota
plnohodnotné odbornosti a kvalifikace jedince. Oslovovani zamé&stnanci jsou zaméstnani
apraci aktivné nehledaji. Motivuji je vSak lepsi pracovni podminky nebo finanéni
odmeéna (Businessinfo.cz, 2020). Velkou vyhodou je, ze je kontaktovan uchaze¢, ktery je
vysoce kvalifikovany a pravdépodobné i zkuSeny, avSak tomu odpovidaji i podstatné vysoké

finan¢ni naklady a ¢asova naroc¢nost.
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LinkedIn

LinkedIn je jednou ze socidlnich siti, kterd se vyuziva pfi ziskavani zaméstnanct.
Charakterizuje se jako profesni socialni sit’, ktera patii mezi jednicky pti hledani novych
zaméstnancl. U personalistl je velmi oblibena, jelikoZ si zde mohou vybirat mezi Sirokym
mnozstvim vhodnych kandidatti a snadnéji tak obsadit volnou pracovni pozici. Vyhovujici
pracovniky si vybiraji podle dosavadnich pracovnich zkuSenosti, dosazeného vzdélani nebo
praxi, které maji uvedené na svém LinkedIn profilu. Navézat kontakt lze odeslanim
pozvanky, zpravou, InMailem anebo e-mailem. Na této siti se mimo jiné daji najit i novi

zakaznici, obchodni spolecnici ale 1 ptatele.

Uiad prace

Firmy vyuzivaji spoluprace s ufady préace, ktery jim mohou umoznit zvefejnit
nabidky prace a to bezplatné. Pozadavky na pracovnika musi byt formulované tak, aby byly
detailni a zaroven zfejmé (uradprace.cz). Velkou vyhodu této metody jsou malé financni
naklady a bezplatné zvetejnéni na jejich portalu. Naopak nevyhoda miize byt ve velmi
omezeném mnozstvi vybéru piipadnych uchazecl s moznou nizkou kvalifikaci, nez je

potieba.

Metod vyhledavani zaméstnancti je mnoho a fadi se sem mimo zminéné napiiklad
doporuceni pracovnika, kooperace se vzde€lavacimi institucemi anebo vyuziti externich

sluzeb.

3.4.4 Ziskavani zaméstnancu podle generace

Kazda generace vyristala v jinych letech, podminkéach a diky tomu byli n&jakym
zpusobem ovlivnéni. Odrazi se to na jejich pracovnich, ale i zivotnich hodnotach. A proto je
nezbytné nejprve t€mto generacim porozumét a zjistit, co vlastné chtéji a ¢im se vyznacuji.
Pochopeni je samotnych a jejich hodnot vede ke spravnému nastaveni metod pti ziskavani

zaméstnanctl pro dil¢i generace.
% Generace X

Tato generace je narozena od roku 1968 az 1975. Spole¢na definice, ktera by

vymezovala pfimo roky neni, proto se nékdy uvadi az do roku 1982 (Kocianova, 2012).
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Neékdy se tato generace uvadi pod pojmenovanim Husékovy déti. Mit rodinu je pro né
zasadni, kladou diraz na vzdélani, snazi se finan¢né zabezpecit a mit své vlastni bydleni.
Lidé narozené jako generace X jsou vic¢i svému zameéstnavateli vérni a chtéji pracovat
Vv profesich, kde budou mit moznosti nadale se rozvijet a vzdélavat (Kutldk, 2018). Na
pracovisti chtéji mit kladné vztahy s kolegy, protoze ve firm¢ zlstavaji pomérné nejdéle ze
vSech generaci. Od svého zaméstnavatele vyzaduji, aby pracovni doba byla flexibilni, mohli
kariérné rast a méli pocit bezpeci. Ale ani oni se neboji zménit praci tak, aby odpovidala
jejich smyslu préce. Je to generace, ktera se momentalné stara o své déti a zaroven své rodice,
vSak stdle zGstavd financni zajisténi, aby meéli kde bydlet a zivit svou
rodinu (Magazin.Imc.eu, 2020). Divodem odchodu od zaméstnavatele muze byt vyssi
finan¢ni obnos u jiného zaméstnavatele.

Jelikoz tvoti vyznamnou ¢ast populace, tak by je personalisté méli mit na paméti. Jejich
vyhodami jsou vysoka loajalita, zkuSenosti, ale i nadhled. Zaroven pozaduji jistotu prace,

pfijemné pracovni vztahy a flexibilitu préce.

% Generace Y
Tito lidé jsou narozeni od roku 1983 a uvadi se az do roku 1999, jsou mimo jiné
znami pod nazvem milenidlové, ktefi proZili détstvi v miru a bez valek (Kutlak, 2018). Jsou
realisti, ktefi jsou vybiravi, sebejisti (Kotler, Keller 2013), radi cestuji a déti si pofizuji
pozdéji nez generace X. Co se tyce motivace k praci, tak jsou penize stale na prvnim misté.
Své finan¢ni prostiedky pouzivaji k plnéni svych snt. Podle Rakové (Studenta.cz, 2014)
jsou jejich hodnotami dynamické a atraktivni pracovni zazemi a spoustu Casu pro jejich
osobni zivot. Vyzaduji work-life balance, coz znamena rovnovdhu mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Z tohoto dlivodu jim firmy vychézeji vstfic a zfizuji jim zkracené
uvazky, flexibilni pracovni dobu anebo jim umoziuji homeoffice, aby mohli pracovat
odkudkoliv. Do popiedi se dostava vzdelani a erasmus. Diky prestizni Skole a titulu doufa;ji
k ziskani kvalitniho pracovniho mista (Svobodnikova, Forbes, 2016). Hledaji praci, ktera
pro n¢ bude zajimava, bude je rozvijet, bavit a zaroven tam nebudou travit celé¢ dny. Jsou
méné loajalnéjsi nez generace pred nimi.
Hlavnimi podminkami, které¢ milenialové pozaduji jsou adekvatni finan¢ni ohodnoceni,

jistota prace, potiebny ¢as na sviij osobni zivot a zaliby. Stejné jako generace X pozaduji
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dobry pracovni kolektiv. Pokud chcete zaujmout generaci Y, je potfeba vymyslet pozice,

které je nadchnou.

% Generace Z

Podle Kutlaka (2018) se tito lidé povazuji za nejmladsi generaci, ktera je ekonomicky
aktivni. Jsou velmi ovlivnény informacnimi a komunikacnimi technologiemi, sociadlnimi
sittmi a vSelijakou novou technologii. Ztoho divodu se u nich objevuje spise
individualismus. Chtéji se neustale vzdélavat, a to 1 diky novéjSim technologii a lepsi
dostupnosti zdroji. Motivatorem této generace je kariérni rast, vzdélani (poskytnuté od
zamgéstnavatele), rozvoj, ale stale stejné jako u prechozich dvou generaci vitézi financni
obnos, ktery napodobné jako 1idé z generace Y vyuzivaji k plnéni si svych snu a ptani. Dale
sem napiiklad spada vztah K Zivotnimu prostfedi, zvédavost, odhodlanost a soutézivost.

Uplatnuji work-life balance stejn¢ jako jeji pfedchozi generace.
K tomu, aby personalisté pfimé&li pracovat generaci Z U nich ve spole¢nosti, je potieba
jim vyjit vsttic co se tyce jejich preferenci. Pozaduji flexibilni pracovni dobu, kterd nebude
striktné dand od 8 do 16 hod, jistou volnost naptiklad pti vybéru dovolené a dal$i moznosti

vzdélani naptiklad rtizna skoleni nebo odborné staze (Domeova, 2018).

3.5 Vybér zaméstnanci

Cilem vybéru zaméstnancii je zajistit ty nejhodnotnéjsi a nejlépe odpovidajici
pracovniky. Je proto nezbytné rozeznat, ktery z vybranych uchazec¢t bude ten pravy. Mé&l by
splilovat pozadavky daného pracovniho mista a zarovent by mél zapadnout do pracovniho
tymu. A to proto, aby mohl sdilet stejné hodnoty a vytvaret tak zdravé mezilidské vztahy,
a také prispivat svym potencialem celé organizaci. Vybéry zaméstnanci se provadi dvéma
zptsoby, a to dle vybranych kritérii a vhodnych metod vybéru pracovnika. Pfi tomto procesu
by mél byt uplatiiovan pozitivni pfistup, coz znamena, Ze by se o daném uchazeci méli hledat
diavody pro¢ daného Gcastnika pfijmout a jaké naleZitosti splituje. Tento pfistup je zakladnim
principem personalni prace, ktery pfispiva kK moznosti vybéru téch nejschopnéjsich
a nejmotivovangjich zaméstnanct (Sikyt, 2016).

Dtlezitym aspektem v tomto procesu je proto brat v uvahu jak odbornou,
tak ale i osobni charakteristiku ¢lovéka a jeho potencial. Pti vybéru se naptiklad hodnoti

I zpusobilost uchazefe vykonavat potfebnou pozici, na kterou se hlasil. Proces vybéru
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zaméstnance musi byt kvalitni a pfiméfeny, protoze ovliviiuje to, jaci zaméstnanci budou

v dané organizaci pracovat (Koubek, 2015).

3.5.1 Kritéria vybéru zaméstnancu

Spadaji sem nélezitosti, které jsou nepostradatelné k vykonu prace a které si stanovuje
sama organizace. Lze sem naptiklad zafadit dosazené vzdélani uchazece, dosavadni prace,
znalosti, ale i1 jeho dovednosti. Spolecnosti také velmi ¢asto kladou diiraz na pozadavky,
které se tykaji specidlnich pravnich piedpisi, kam spadd zdravotni zpusobilost
anebo bezthonnost. Z dlouhodobého hlediska a ucinnosti zaméstnance v organizaci je
podstatné, aby nejvhodnéj$i uchaze¢ o zaméstnani prokazal, jak potfebnou odbornou
zpisobilost pro vykon prace, tak i nepostradatelny rozvojovy potencial pro odborny rist

a funkéni postup v organizaci (Sikyt, 2016).

3.5.2 Metody vybéru zaméstnanci

Jedna se o postup, kdy se zkouma a posuzuje zplsobilost zaméstnancli obsazované

pozice (Sikyt, 2016).
Pti vybéru pracovnikli na obsazované misto se bézn¢ vyuzivaji tyto metody:

e Vybérové pohovory

e Dotazniky

e Testovani uchazecu (vybérové testy)

e Zkoumani referenci

e Assessment centra

e Zivotopis a jeho hodnoceni

Reference
Reference poskytuji byvali zaméstnavatelé, ucitelé ¢i spoluzaci ze Skol a zkoumaji
se pouze se souhlasem uchazece o zaméstnani. Cilem referenci je zjistit informace, at’ uz

odborné, motivaéni nebo ty, které se tykaji jeho rozvojového potencialu (Sikyt, 2014).

Dotaznik
Dotaznik je povazovan za prostiedek, ktery ma za cil poskytnout standardizované

informace o potencidlnim zaméstnanci a zaroven ma napomahat k vytvoreni si zakladu,
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které slouzi k tiidéni dalSich uchazect. Diky tomu si dale zhotovime seznam kandidata, ktefi
odpovidaji nasim pozadavkim. Nasledn€ je lze pozvat na pohovor nebo dalsi aktivity,

kterymi si v ramci fizeni absolvovat.

Assessment centre

Assessment centre lze povazovat za diagnosticko-vycvikovy program. Pfi této
metod¢ se vyuzivaji zpsoby prace ve skuping, ale také i1 jako jednotlivci. Uchazeci plni fadu
sestavenych ukoll a na zakladé nich jsou poté hodnoceni. Vyuzivaji se simulované situace
a denni problémy manazerd, diky ¢emuz lze velmi pfesné zjistit a predpovedét vykon
potencidlniho zaméstnance.

wewvr

vybéru pracovnika. Zaroven je ale vysledkem velikéd pfesnost vhodného vybéru uchazece

(Koubek, 2015).

Vybérové pohovory
Vybérové pohovory se déli do dvou skupin, a to dle poctu zacastnénych osob, kol
vybéru nebo metod zkoumani jejich schopnosti a dovednosti.

Pohovory podle poctu ucastnikti se déli na pohovor 1+1, kterého se ucastni jeden

predstavitel spolecnosti, vétSinou nadfizeny a Ucastnik pohovoru. DalSim je pohovor
postupny, ktery je vzdy 1+1 a posuzuje se s riznymi hodnotiteli. VétSinou se pouziva
u manazerskych pozic. Pfesto, ze je rozhovor ¢asové naroény a pro uchazece i daleko
unavnéjsi, je mozné diky tomu otestovat kandidatovu odolnost viic¢i stresu. A posledni z této
skupiny je pohovor skupinovy, ktery probihd mezi skupinou uchazeci, kteti se uchazi
0 volné pracovni misto, a hodnotitelem.

Pohovory dle obsahu a pribéhu se déli na pohovor nestrukturovany, ktery je volné

plynouci, kdy si sdm hodnotitel nachazi vlastnosti, které¢ se mu libi a podle toho si urcuje
cestu vedeni pohovoru. Dal§im typem je pohovor strukturovany, kdy mnozstvi otazek
I obsah je pfedem pfipraven a subjektivni pfistup oproti volné plynoucimu je zde potlacen.
Vyuzit 1ze i pohovor polostrukturovany, ktery kombinuje oba zminéné ptistupy.

Obecné vybérové pohovory se povazuji za nejoptimalnéj§i metody pii vybéru
zameéstnance. Cilem pohovoru je posouzeni uchazece o jeho zptsobilosti, chovani nebo jeho

motivaci. Zaroven se na ném mohou doplnit chybéjici informace, diky kterym se napiiklad
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muze rozhodnout. Soucasné je nezbytné ho informovat o podminkach prace a prozkoumat

jeho pozadavky na praci (Mértlova, 2014).

3.6 Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér vznika podpisem pracovni smlouvy, a to mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Vznika v den, ktery byl ujednan v pracovni smlouvé jako den nastupu
do prace. Jestlize pracovni pomér vznikd jmenovanim na vedouci pracovni misto, tak vznika
dnem, kdy byl ujednan v pracovni smlouv¢ jako nastupni den do prace.

., Pred uzavienim pracovni smlouvy je zaméstnavatel povinen seznamit vybraného
uchazece o zaméstnani s pravy a povinnostmi, které vyplyvaji z pracovni smlouvy,
S pracovnimi podminkami a podminkami odménovani i s povinnostmi, které vyplhvaji ze
zvld$tnich pravnich predpisi. “ (Sikyt, 2016, s. 111)

Po podpisu smlouvy je zamé&stnanec zafazen do personalni evidence, je mu vytvoiena
osobni karta, mzdovy a dichodovy list. Pokud byl jiz zaméstnanec n¢kde diive zaméstnan
je od n¢&j pozadovan zapoctovy list, ktery mimo jiné slouzi jako potvrzeni o pracovnim
poméru u byvalého zaméstnance a zaroven je dulezity k dichodovému zabezpeceni.

Povinnosti zaméstnavatele je ptihlasit pracovnika k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi.

3.6.1 Nalezitosti pracovni smlouvy

Zjednodus$ené feceno jsou to véci, které pracovni smlouva musi obsahovat. NaleZitosti,
které pracovni smlouva musi zahrnovat jsou:
e druh prace — vymezuje okruh pracovnich ukold, které je zaméstnanec podle
pokyni zaméstnavatele povinen vykonavat osobné (epravo.cz),
e misto vykonu prace — vymezuje pracovisté nebo jiné dohodnuté misto, na
kterém ma zaméstnanec sjednanou praci vykonavat (Sikyt, 2016),

e den nastupu do prace — uréeni dnu vzniku pracovniho poméru. (Siky#, 2016),

Pracovni smlouva je upravena v zédkoniku prace a musi byt pisemné uzaviena. Kazda
smluvni strana, zaméstnanec i zaméstnavatel, obdrzi jedno vyhotoveni pracovni smlouvy

(Sikyt, 2016).
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3.7 Prijimani a adaptace zaméstnancu

3.7.1 Prijimani zaméstnanci

Na zakladé Koubka (2015, s. 189) je pfijimani pracovnikil definovéano jako: ,, Rada
procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchazec o zaméstnani je informovan o tom, Ze byl
vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci, a konci béhem dne nastupu pracovnika
do zaméstnani.

Pracovni vztah se nejCastéji upravuje mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem
musi byt podepsana nejpozdé€ji v den jeho nastupu (Mértlova, 2014). Pied uzavienim
smlouvy zaméstnavatel musi seznamit zvoleného uchazeCe se vSemi jeho pravy,
povinnostmi a podminkami vyplyvajici z pracovni smlouvy.

Dal$imi formalnimi naleZitostmi, kterymi si vybrany uchaze¢ prochéazi je vstupni
I¢katska prohlidka, kterd se provadi pfed podpisem pracovni smlouvy, zatfazeni pracovnika
do personalni evidence neboli pofizeni osobni karty, pofizeni mzdového listu, eviden¢niho
listu dichodového zabezpeceni, ptihlaseni k socialnimu a zdravotnimu pojisténi a uvedeni
na své pracovisté (Koubek, 2015).

Poté nésleduje posledni krok postupu pti obsazovéani volného pracovniho mista a tim

je adaptace.

3.7.2 Adaptace zaméstnancii

Obecny pojem adaptace je definovan jako dovednost, ¢i proces se pfizplisobovat
podminkam a situacim v zivot¢ (www.bzcompany.cz, 2019). Kazdy jedinec se adaptuje
odli$né. Vse zaleZi na vlivech jako je jeho vzdélani, socidlni podminky a urcita ¢ast je také
determinovéna jeho geny.

Adaptace zaméstnancti je zaveéreCnou Casti procesu modelového postupu pfi
obsazovani volnych pracovnich mist (Siky¥, 2016). Uskuteiuje se dvéma
postupy — formaln¢ a neforméln€. Zahrnuje informovani uchazece o skutec¢nostech, které
jsou podstatné pro firmu, odborné zapracovani a socialni zabezpeceni, kdy se setkdva se
svymi novymi kolegy.

Ptizplisobeni neboli adaptace se provadi formou adapta¢niho programu, ktery se miize

ovSem lisit, a to v rdmci daného pracovniho mista. Proces zaCleniovani se d€li do tii
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zakladnich fazi: faze prednastupni, faze nastupni, a nakonec posledni faze, vyhodnocovaci,
ktera se uskutecniuje pomoci rozhovora (Galova, 2022). Autoii se v charakteristice prvni
faze (ptfednastupni) rozchézeji. Neni, proto pro ni pevné¢ stanovena definice. Néktefi ji
pokladaji za Gplné€ prvni kontakt s uchazeCem o zaméstnani tedy na samotném pohovoru,
jini ji vnimaji za den, kdy byla podepséna pracovni smlouva nebo pocinajici den nastupu do
zaméstnani. Hlavnimi cili celého adaptacniho procesu je, aby se zaméstnanec snadng&ji
zaclenil do nového kolektivu mezi své kolegy, mél prehled o tom, co se po ném bude chtit
(népln jeho prace) a poznal v jakych hodnotach se nese cela organizace.

Podle Sikyfe cely program za¢ind dnem nastupu a odehrava se za pomoci
vzdélavacich postupi na pracovisti (instruktdzi) anebo probihd mimo pracoviste,

ato napiiklad ve formé& pracovnich porad. Program je zakonfen na zékladé uplynuti

zkusebni doby nebo rozhodnutim vedouciho manazera (Sikyt, 2014).

3.7.3 Formy adaptace

Formdlni adaptace probih4 dle adaptacniho programu, ktery mé na starosti vedouci

manazer anebo povéteny zaméstnanec, vétsinou je to kolega, ktery je zkusenéjsi.

Neformalni adaptace probihd samovolné pod vlivem socidlniho prostredi, zvlaste

spolupracovnikii (Sikyt, 2016).

,, Spravnou adaptaci si manaZer vytvari predpoklady pro nasledné uspésné rizeni
a vedeni podrizeného zaméstnance k vykondvani sjednané prace, dosahovani pozadovaného

wkonu a k realizaci strategickych cilii organizace. “ (Sikyt, 2014, s. 109)

3.8 Péce o pracovniky

vvvvvv

Zaroven jsou predpokladem uspésnosti a konkurenceschopnosti firmy, proto je nutno se
venovat schopnostem pracovnikit a jejich rozvoji. Nelze podcenovat ani vytvareni
profiremnich postojit a chovani pracovnikii. ©“ (Mértlova, 2014, s. 122) Jednotna definice pro
,,pEC1 o pracovniky* neexistuje, jelikoz v riznych zemich jsou jiné zvyklosti 1 jiné zakony,

proto se V literatufe mizeme setkat s riznymi popisy, co to zahrnuje. Péce 0 zaméstnance
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spole¢n¢ s odménovanim je Cast personalni prace, kterou uchazeci 0 praci a zaméstnanci

vyuzivaji k porovnavani firem od jinych (Koubek, 2015).

Koubek vidi pé¢i o pracovniky v téchto nasledujicich bodech:
e pracovni doba a pracovni rezim pracovniki,
e pracovni prostiedi,
e Dbezpecnost prace a ochrana zdravi,
e 0Osobni rozvoj zaméstnanct,
e sluzby, které jsou poskytovany zaméstnanciim V praci,
e oOstatni sluzby — ty, které jsou poskytovany zaméstnanciim a jejich rodinam,

e péce o zivotni prostiedi (Koubek 2015, s. 343).

» Pracovni doba a pracovni rezZim
Pracovni dobu urcuje zédkon a stanovuje ji béhem tydne a dne, kterd je povaZzovana
za zadkonnou pracovni délku tydne a dne. Je tomu tak proto, protoze pracovni doba
zameéstnance urcuje jeho ¢asovou vyuzitelnost a zarovei i jeho volny cas a tim tedy i jeho

zivotni uroven.

» Pracovni prostiedi
Do pracovniho prostiedi se fadi pracovni misto, podminky, ale 1 zptisob, jak se lidé
chovaji, nadfizeni a kolegové. Pracovni podminky museji splilovat naroky na bezpecnost,
zdravi jednotlivych zaméstnanci a na zpisob zachazeni s lidmi. Na to ma vliv chovani

nadfizenych, zvladani stresu, sexualniho obtéZzovani a Sikana (Armstrong, 2015).

> Bezpecnost prace a ochrana zdravi
Ukolem managementu je vytvofit takové prostfedi price pro zaméstnance, aby
dosahovaly pozadovanych standardi, které jsou vyzadovany pravnimi piedpisy.
Armstrong (2015) sem kuptikladu zafazuje:
e vyloucit vSechno nebezpeci,
e zrusit jakékoliv postupy a materialy, S kterymi pracovnici ptichazeji do styku
a jsou nebezpecné,

e zm¢énit postupy a materidly, aby se eliminovala rizika,
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e poskytovani ochrannych pracovnich prostredkdl,

e vzdélavat a poucit zaméstnance, jak dopfedu pfedchazet nebezpeci.

» Personalni rozvoj zaméstnanci
Je ustanoveno v zakoniku prace. Zahrnuje vselijaka zaskoleni, zauceni, odbornou

praxi absolventt $kol, prohlubovani a zvySovani kvalifikace (Mértlova, 2014).

» Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti
Spada sem napftiklad stravovani, kdy je povinnosti zaméstnavatele zatidit stravovaci
systém ve firm¢ nebo mimo ni. Eventuelné mize vyuzit finan¢niho pfispévku na stravovani,
ktery neni povinny. Dal§imi sluzby jsou zdravotni sluzby, poskytovani pracovniho odévu

anebo mize pfispivat na dopravu do zamé&stnani ¢i ji plné zorganizovat (Mértlova, 2014).

» Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejim rodinam
Jde ptfedev§im o socidlni sluzby, které mohou poskytnout poradenské sluzby

zaméstnancim od pravnika az po lékafe. Nebo se také spojuji S vyuzitim volného Casu.

(Mértlova, 2014).

3.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj je proces, kterym spolecnosti zajistuji, aby méli zameéstnance,
ktefi jsou pozadované vzdélani a kvalifikovani. Tento postup napomaha k tomu, aby se lidé
mohli nadale rozvijet a vzdélavat a tim tak uspokojili své potieby. Zaroven ptispiva i k tomu,
aby firma dosahovala svych strategickych cilu.

Rozvojem lidskych zdroji je myslen rozvoj jejich pracovnich schopnosti a dovednosti.
Hlavnim smyslem vzdélavani a rozvoje je prostiedi, kde jsou zaméstnanci podnécovani
k tomu, aby se mohli rozvijet a nadale vzdélavat (Armstrong, 2015). ,, Ucelem je tedy
rozvijeni lidského kapitilu organizace, stejné jako zabezpecovani toho, aby organizace
disponovala kvalitnimi lidmi, které potrebuje pro uspokojovani soucasnych i budoucich
potreb. “ (Armstrong, 2015, s. 337)

Naroky na znalosti a dovednosti zaméstnancli v moderni dob¢ se ustaviéné méni,

aproto, aby lidé mohli fungovat jako pracovni sila a byt nékde zaméstnani, tak své
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dovednosti a znalosti musi neustale prohlubovat. Tento proces se v moderni spole¢nosti
stava celozivotnim procesem. Zakladem vSech tspésnych spolecnosti spoc¢iva ve flexibilité
a pripravenosti na zmény. Flexibilitu firmy vytvaii pravé zaméstnanci tim, ze ji schvaluji
apodporuji, a proto je vzdélavani a rozvoj zameéstnancii tak rozhodujicim posldnim
personalni prace. Tradi¢ni zplsoby vzdélavani zaméstnancl jako je naptiklad zacvik,
doskolovani ¢i pieskolovani nestaci na to, aby je ucili flexibilité. Aby spole¢nosti formovali
flexibilitu pracovnikil je nutné vyuzivat vice rozvojovych aktivit jako je rozsifeni znalosti
a dovednosti, které vyzaduje pracovni misto, a formovani identity zaméstnancti a jejich
hodnot (Koubek, 2015).
Nize jsou uvedené né€které divody dle Mértlové (2014) pro¢ by se firmy mély vice
zajimat o vzdé€lavani a rozvoj pracovnikd, aby firma byla konkurenceschopna:
o | Stdle castéji se objevuji nové poznatky a nové technologie, znalosti lidi rychle
zastaravaji.
e Promenlivost lidskych potreb a tim proménlivost trhu zbozi a sluzeb je vyraznéjsi,
Organizace na to musi pruzné reagovat a mit prizpusobivé pracovniky.
o Castéji se méni technika a technologie.
e Meéni se organizace prace, povaha a zpusoby Fizeni, dochazi k prohlubovani
a rozsirovani prdce, castéjsi jsou plossi organizacni struktury, rychle se rozviji
delegovani a posilovani pravomoci.
e Globalizace a internacionalizace si vynucuji nutnost mobility a komunikace
V internaciondlnim prostredi.
e Péce o vzdelavani a rozvoj pracovniku vytvari dobrou zaméstnavatelskou poveést

organizace a usnadnuje ziskavani pracovniku. “ (Mé&rtlova, 2014, s. 114)

3.9.1 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani se rozd€luji na dvé zakladni skupiny. Prvni skupinou je metoda, ktera
se pouziva ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace, ¢imz je mySleno vykonavani
vSednich pracovnich tkoli. Druhou skupinou je styl, ktery se pouziva ke vzdélavani, ale
mimo své pracovisté. Tento styl zaujima velikou podobu Skolnimu vzdé€lavani, jelikoz se
tyto postupy pouzivaji ve skupin€ ucastnikii, kteti se vzdélavaji spolecné. Klade diraz na
rozvoj znalosti a socialnich vlastnosti (Koubek, 2015).

Sikyt (2014) s Koubkem souhlasi a metody vzdélavani rozdéluje rovnéz na dvé

jmenovité skupiny: vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo pracovisté:
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Vzdélavani na pracovisti

e Instruktaz pfi praci

Pracovnik se u¢i od zkusenéjsiho zaméstnance tim, ze ho pozoruje pii praci a nasledné
i napodobuje. Diky tomu si jednotlivi pracovnici praci osvoji a nadale ji pak mohou

vykonavat bez dozoru.

e Rotace prace

Uceni se touto metodou méa zaméstnanci umoznit vyzkouset si do¢asna pracovni mista
s jinymi zadanymi vykony prace, nez je jeho vlastni a zvySovat si tak svoji kvalifikaci. Casto

se vyuziva u nastavajicich manazera.

e Mentoring

Vzdélavani je vedeno pod zvolenym mentorem (odbornikem), ktery preddva souhrn

svych znalosti, rad a zkusenosti k vykonu dané prace.

Vzdélavani mimo pracovisté
e Seminaf
Seminaf je zaloZen na uceni pomoci vykladu od Skolitele, diskusi s nim a ostatnimi

zucastnénymi.

e Qutdoorové ¢innosti

Je vzdélavani formou sportovnich €innosti, které maji za cil rozvijet bezprostiedni
schopnosti zaméstnance jako je napiiklad umét se rozhodnout, planovat, komunikovat
a kooperovat mezi sebou. Vsechno, co se zde nauci poté aplikuji na svém pracovisti pfi

vykonu prace.

e e-learning
Dle Sikyie (2014) se e-learning d4 zafadit mezi obé& skupiny vzdélavani. V soudasné dobé je
tato metoda velmi rozsifena, a to diky tomu, Ze zaméstnanci staci pouze pocita¢ nebo mobilni
telefon a internet, ktery ma dnes skoro kazdy. Diky riznym vizualizacim a cvicenim si

zamé&stnanec muze opakované procvi¢ovat jednotliva cviceni a ucit se tak efektivnéji.
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3.10 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je ¢innost, kterd je povazovana za velmi slozitou a citlivou.
Zabyva se ziskavanim informaci o tom, jak svoji praci pracovnik vykonava, jaké vztahy ma
ke kolegiim ¢i zédkaznikiim. Nasledné se mu sd€luji vysledky, které se s nim projednavaji,
a nakonec se hledaji postupy na zdokonaleni jeho vykonu. V piipad¢ jeho nedostatcich,
kterému brani v jeho kvalitné odpracované praci se stanovuji kroky k jejich odstranéni.

Hodnoceni pracovnikii ma za ukol zjistit a posoudit stanovené cile a najit spravné
fesSeni, které se zabyva pracovnim vykonem. U hodnoceni zaméstnancii hraje dilezitou roli
jeho nadfizeny (Koubek, 2015). Klasifikace a zpétnd vazba zaméstnanci provadéna
bezvadné, pribézné posiluje jeho motivaci. Zpétna vazba by méla byt velmi konkrétni
a podana okamzité. Pfi dobfe vykonané praci je dulezité pracovnikovi poskytnout uznani,
ato k tomu, aby se podpofila jeho motivace a zarovenn k uvédoméni si jeho spravného
postupu.

Existuji dva druhy hodnoceni zaméstnanct formalni hodnoceni a neformalni.

e Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni je charakteristické planovitosti, ale mize k nému dojit i ve
vyjimecnych pifipadech naptiklad pii ukonceni pracovniho poméru. Dopifedu jsou znamy
dané kroky, kdy nadfizeny zaméstnance hodnoti, a pfitom i zapisuje. Vystupy z hodnoceni
mimo jiné slouzi i pro dalsi personalni ¢innosti, proto je potieba, aby se dodrzovala jista

pravidelnost, objektivnost a konkrétnost (Fejfarova, 2013).

e Neformalni hodnoceni

Naopak neformalni hodnoceni je priibézné, nezaznamenava se na rozdil od formalniho
anema dopfedu stanovena kritéria ani zpisoby. Taktéz ho vykonava nadfizeny
pracovnik a vét§inou je dano okamzikem, situaci a jeho vlastnim pocitem (Koubek, 2015).
Vyuziva se k tomu, aby se regulovala jeho prace a motivace. Za dobfe odvedenou praci je

vhodné zaméstnance ocenit pochvalou.
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3.10.1 Metody hodnoceni

Ditlezitym bodem u hodnoceni zaméstnance je potfeba vybrat vhodnou metodu. Dle
Fejfarové (2013) patii mezi nejCastéjsi zptisoby tyto:

e Hodnoceni podle stanovenych nebo dohodnutych cilii

e Hodnoceni norem a standardi

e Slovni

e Kilasifikacni stupnice (Ciselna, slovni nebo graficka)

e Dotaznik

e Zpusob kritickych ptipada

e Sebehodnoceni

e Metoda 360 stupnu

e Tymové hodnoceni

Lze sem ale naptiklad zaradit i Assesment centra a kontrolni seznamy (checklist), které

se pouzivaji ke kontrole a plynulému hodnoceni u novych zaméstnancu.

Metoda 360 stupiu

Metoda 360 stupiiil je zalozena na hodnoceni, kdy se ho ucastni vice lidi. Jsou dana
totozna kritéria, kterymi jini pracovnici hodnoti a poskytuji zpétnou vazbu jinému urcitému
zaméstnanci. Klasifikovat ho mohou pouze ti, ktefi jsou s nim v ¢astém pracovnim kontaktu,
kam spada jeho nadfizeny, podfizeny, spolupracovnici nebo kdy zaméstnanec hodnoti sim
sebe tedy sebehodnoceni. Cilem je snizit subjektivitu a podpofit spravedlnost daného

hodnoceni a zjistit jeho slabé a silné stranky (360° zpétna vazba, 2022).

Assessment centre

Assessment centre zkracené AS, nékdy se také vyznacuje pojmem Development
centre (zkracené DC) se vyuziva predev§im u manazerskych pozic nebo specialistii, kdy je
potieba zjistit jejich silné a slabé stranky a jejich rozvojové ambice. K zjiSténi se pouzivaji
diagnostické postupy, které maji za cil zjistit dané schopnosti a dovednosti jedince

a navrhnout jim spravné metody k vzdélavani a rozvoji.
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BARS

Hodnotici metoda BARS (anglicky Behaviorally Anchored Rating Scale) je uréena ke
klasifikaci pracovniho chovani podle stupnice, kterd byva péti nebo sedmi stupiiova, kde
¢islo 5 nebo 7 je povazovano za vynikajici a ¢islo 1 za nevhodné. Touto metodou je zjis§tovan
pristup a chovani zaméstnance a zaroven dodrzeni pracovniho postupu. Nevyhodou této

metody je jeji celkova naroc¢nost (Altaxo.cz, 2019).

3.11 Odménovani zaméstnancu

Jde o spokojenost, radost, pocit z dobie odvedené prace, uzite¢nosti, Z postaveni nebo
neformalni uznéni. Do procesu odmeénovani pracovnikii Se nezahrnuji pouze penézni formy,

ale i ty nepenézni, které spole¢né tvoii celek odménovani.

3.11.1 Formy odménovani

Do penézni formy spadaji jiz zminéné platy, mzdy, ptiplatky, podily anebo
priznavané benefity v penézich, které jsou napiiklad v podobé ptispévkl na dopravu,
bydleni nebo stravovani.

Nepenézni formy se dale rozdé€luji na odmény hmotné povahy a nehmotné, kde mezi
hmotné lze zatadit vyrobky, sluzby, sluZzebni auto nebo mobil ¢i pocitac. A za nehmotné
odmény Se povazuji pocity z vykonavané prace, uzite¢nosti, formalni nebo neformalni
uznani nebo také zpostaveni. Vytvareji jakysi pocit uspokojeni zaméstnance
(Mértlova, 2014).

Kterdkoliv firma by méla mit sviij vlastni odménovaci systém, ktery mu bude na miru
vytvorfen. A to z toho diivodu, jelikoz kazdy podnik ma svoji specifickou povahu prace, a to
at’ uz materialni, finanéni nebo praci s lidskymi zdroji. Koubek takto charakterizuje ukoly
sytému odménovani:

e Upoutat vhodny pocet a kvalitu uchazect o pracovni mista ve firme,

e Odmeénovat zaméstnance za jejich vysledky, splnéné ukoly, schopnosti
a dovednosti,

e Pomoct dosahnout konkurenceschopného postaveni organizace na trhu,

e Mit uznani zaméstnancu,
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e Motivovat a vést pracovniky, aby podévali ty nejlepsi vykony, které¢ jim
dovoli jejich schopnosti (Koubek, 2015).

3.11.2 Mzda

Mzda je uvedena v zakoniku praci a definuje: ,, podstatu a definici pojmu mzda jako
plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci.*“ (Mértlova, 2014, s. 102) Plat
a mzda jsou Casto zaménovany a Casto je lidé povazuji za synonyma, ale jsou mezi nimi
,drobné*“ rozdily. Plat je odména za praci pracovnikl, ktefi pracuji ve vetfejnych sprave
a sluzbach, kdy zaméstnavatelem je stat. Mzda je penézité plnéni, naturdlni mzda, kterou
zajisStuje zaméstnavatel pracovnikovi za praci. Proto pokud se budeme bavit
0 zaméstnancich statni sféry, naptiklad o doktorech nebo ucitelich pouzijeme slovo

plat a v piipadé¢ nestatnich zaméstnanci, kuptikladu manaZzefi, Se pouzije pojem mzda.

Formy mezd Libuse Mértlova (2014) rozd¢luje na:
e {asova neboli zakladni mzda,
e Ukolova mzda,
e podilova, také se ji fika provizni mzda,

e kombinovana (smiSend) mzda.

Podle Mértlové (2014) se mezi slozky mezd tadi:

e Priplatky — déli se na narokové, které zaméstnavatel povinné musi pracovniku
zaplatit, dle zakoniku priace a ty, co ndrokové nejsou a zalezi pouze na
zamestnavateli, zda mu je vyplati nad ramec.

e Prémie a odmény — opét zaleZi na zaméstnavateli, je pro to potieba splnit n€ktera
kritéria, kterd jsou stanovena a pii jejich splnéni jsou vyplaceny.

e Priplatek za no¢ni praci

e Priplatek za praci v sobotu a v nedéli

e Priplatek za praci prescas

e Priplatek za praci ve svatek — nenarokova slozka.

e Priplatek za vedeni — ziskdvaji vedouci pracovnici oddéleni.

e Osobni priplatek — nenarokova slozka, kterd je vyplacena za pfiznivé pracovni

vysledky (Mértlova, 2014).
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3.12 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy se rodi mezi zaméstnanci ve firm¢ nebo mimo ni a rozd¢luji se na
formalni a neformalni.

Formalni vztahy jsou pracovnépravni, které jsou mimo jiné upraveny
pracovnépravnimi predpisy, riznorodymi pravidly, které se dodrzuji bud’ v rdmci skupiny
pracovniki anebo celé spolecnosti. Jsou rozliSovany na individudlni, ty vznikaji mezi
zaméstnavatelem a pracovnikem, a na kolektivni, ty se soustfed’uji na vztah mezi
odborovymi organizacemi a zaméstnavateli. Mezi formalni 1ze navic zatadit pracovni vztahy
mezi zamé&stnanci obecné, nadiizeného a podiizeného a vztahy mezi zaméstnanci a lidmi
mimo spolecnost, naptiklad zakazniky, dodavateli nebo odbérateli.

Neformalni vztahy jsou ty, které vznikaji samovolné a Casto se nazyvaji jako
spolecenské. Lze je spatfovat, jak se buduji v organizaci, ale i mimo ni. Dtlezitym aspektem

V tomto piipadé je jednotlivé jednani lidi a celkovy provoz firmy (Sikyt, 2014).

I pracovni vztahy, a hlavné jejich kvalita ptispivaji k dosahovani vytycenych cilti celé
firmy, ale i jednotlivych zaméstnanctu. Pfijemné a pratelské vztahy buduji spokojenost
pracovniki, ktefi jsou poté produktivnéj$i a tim piispivaji k pozitivnimu jednani mezi
ostatnimi. Mimo jiné ucinnost persondlnich ¢innosti je navic pracovnimi vztahy velmi

ovliviiovana (Koubek, 2015).

3.13 Ukoncovani pracovniho poméru

Pracovni pomér mize byt rozvazan vice zpisoby. Ukoncen vSak miZe byt z diivodd,
které jsou ustanoveny a upraveny zakonikem prace. Podle Zakoniku prace § 48 mulZe byt
pracovni pomér rozvazan zpusoby:

e dohodou,
e Vypovedi,
e oOkamzitym zruSenim,

e zruSenim ve zkuSebni dob¢ (Sbirkazakonu.info, 2023).

Mimo zminéné lze pracovni pomér uzavftit 1 jinak. Naptiklad pokud je pracovni smlouva

na dobu urcitou, tak pracovni pomér konc¢i uplynutim sjednané doby.
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Po ukonceni pracovniho vztahu ma zaméstnavatel stale povinnosti vici jeho byvalému
pracovnikovi. Zaméstnavatel musi pracovnikovi vystavit zapocCtovy list, nahlasit zdravotni
pojistovné, ze doslo k ukonceni pracovniho poméru a poslat evidencni list dichodového

pojisténi.
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4 Vlastni prace

Prakticka ¢ast bakalatské prace je zamétena na analyzu urovné fizeni lidskych zdrojt
ve spolecnosti XYZ.

Nejdiive se tato cast zabyva stru¢nou charakteristikou vybraného podniku a nasledné
jsou v této casti identifikovany cCinnosti fizeni lidskych zdroju v podniku. Z duvodu
konkurence byla se spole¢nosti uzaviena dohoda, ze v této praci bude vystupovat anonymng.
Proto je v této praci nazyvana a reprezentovana pod nazvem spole¢nost XYZ.

K zjisténi fungovani téchto Cinnosti byly vyuzity ziskané vysledky z kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumného Setfeni. Pfesnéji byla pouzita analyza dokumentt,
polostrukturovany rozhovor s manazerkou HR oddéleni a dotaznikové Setfeni, které je
vyhodnoceno nize. Nejprve byl proveden polostrukturovany rozhovor a analyza dokumenti
dale bylo pak provedeno dotaznikové Setfeni, které bylo uréeno pro zaméstnance vybrané¢ho

podniku.

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Podnik, ktery byl vybran pro psani této bakalaiské prace, zde nazyvéan spolecnost
XYZ, je spolecnosti s ru€enim omezenim. Jedna se o logistickou firmu, ktera na ¢eském trhu
pusobi necelych 30 let a jeji hlavni ¢innosti je doruCovani baliki. Pted 3 lety se diky akvizici
nejmenované spolecnosti stala spole¢nost XYZ nejvetsim privatnim balikovym piepraveem.

Mimo svoji hlavni ¢innost se podnik kazdy den zaméftuje na oblasti, které ma ve svych
silaich moznost zménit. Jejich snahou je snizovat emise CO», aby nezatézovali piirodu,
a proto vSechny jejich vyprodukované emise n¢jak kompenzuji. Naptiklad podporuji vétrné
pfichézi s napady, které snizuji zneciSténi, dopravni zacpy nebo kvalitu Zivota. K tomu
vyuzivaji elektromobily, elektrokola, kolobéZzky nebo cyklokuryry a jiné zelené dopravni
prostiedky. Mimo to se zabyvaji inovacemi, které aplikuji jak uvnitt spole¢nosti, tak i mimo
ni. Podileji se na jejich vyvoji a podporuji je.

Zaroven se vénuji ¢innostem jako je podpora instituci, dobrovolnictvi nebo
vypomahaji riznymi sbirkami, skrze které mohou pomoci riznym prosp&€$nym organizacim.
Jiz opakovan& spoleénost XYZ podporuje projekt Nadaéniho fondu Ceského

rozhlasu — Béh pro Svétlusku, kterého se osobné ucastni i jednotlivi zaméstnanci.
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Obrdzek 3: Ridici struktura spoleénosti XYZ

CEO
|
| | | | | | |

. . Sales and Compliance Customer IT, PMO and
Finance Operations . . . .

. X HR Director Marketing and GS Experience Inovations
Director Director . ] X X

Director Director Director Director

Zdroj: Zpracovano autorkou dle poskytnutych internich materialit spolecnosti

Organizacni struktura je v podniku ponékud rozsahla, a proto byla vytvofena
zjednodusena tidici struktura, kterd zahrnuje jednatele spole¢nosti XYZ a trovné feditelq.
Kazdy z teditell pokryva urCitou oblast, ktera se pak dale déli na jednotlivd oddéleni

a pracovni mista.

Graf 1: Vyvoj poétu zaméstnancii v letech 2018-2022
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade poskytnutych internich udaju
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Graf 2: Vyvoj poétu zaméstnancii v letech 2018-2022 dle druhu pracovnich uvazkii
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé poskytnutych internich udaju

S rustem spolecnosti roste i po¢et zaméstnanci v podniku. V soucasné dobé je
zamé&stnano 841 zaméstnanci z toho jich 679 pracuje na hlavni pracovni pomér, 150 ma
podepsanou dohodu o pracovni ¢innosti a zbylych 11 pracovnikli mé uzavienou dohodu
0 provedeni prace. Spolecnost XYZ ma jiz dlouhodobé¢ stabilni tymy. Aktudlni fluktuace
zaméstnancl se pohybuje okolo 30 %, to znamena, ze v prib¢hu roku se jedna tfetina
pracovniki obménuje. Nejvétsi fluktuace je zaznamenavana u zékladnich skladnickych
pozic.

V ramci kvantitativniho vyzkumu byli osloveni k vyplnéni dotaznikového $etieni
I zamé&stnanci Z pobocky, ktera se naléza kousek u Prahy. Pro lepsi pochopeni byla proto

zpracovana jeji fidici struktura, ktera je zobrazena niZe.
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Obrazek 4: Ridici struktura pobocky
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Zdroj: Zpracovano autorkou dle poskytnutych internich materialii spolecnosti

4.1.1 Charakteristika personalniho utvaru

Hlavou persondlniho ttvaru ve zvolené spolecnosti je personalni feditelka, ktera ma
pod sebou ctyti ptimé podiizené. Prvnim z podtizenych je zaméstnanec X1, ktery zastava
pozici HR manazera. Na starosti ma prevazné spravu a zajisténi provozu HR systémi
(agendu v nich evidovanou), projekty a procesy v ramci oddé€leni. Pod sebou ma své dva
podtizené. Oba podiizené zastavaji roli HR Specialist a jejich ¢innosti je zpracovavat pravni
dokumenty. To znamen4, Ze maji za tikol zajiStovat pracovni smlouvy, dodatky k pracovnim
smlouvam, zpracovavaji podklady do mezd ¢i se staraji o zmény osobnich tudaji
zaméstnancu. Zkratka maji na starosti veSkerou pracovnépravni dokumentaci.

Druhym z podfizenych personélni feditelky je zaméstnanec X2, ktery zastava pozici
Training and Development manazer neboli manazer vzdélavani a rozvoje. Ten ma na starosti
veskeré vzdélavani ve spolecnosti, jak interni, tak externi. Zaroven pracovnik X2 ¢aste¢né
pracuje jako Business Partner. Je pravou rukou manazeri, kterym vypomaha
V pracovnépravnich otdzkach, a to napfiklad pfi ndboru, povyseni ¢i riznych zmén. Pod
sebou ma své tii podfizené, kteti jsou internimi trenéry.

Dal$im pfimym podfizenym je zaméstnanec X3, ktery zastava pozici HR manaZer.
Jeho néplni prace je pomoc pfi Skoleni (tymova spoluprace, emocni inteligence €i zpétna
vazba tykajici se internich Skoleni). Zaroven se také ¢astecné€ zabyva Business partneringem.

Jeho tkolem je starat se o jednotliva depa nebo vypomahat manazeriim v pracovnépravnich
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otazkach, které se naptiklad tykaji podiizenych ¢i zajistuji pomoc pii feSeni problému
S motivaci. Zaméstnanec X3 ma pod sebou dva podtizené. Prvni z podtizenych je pracovnik
na pozici HR Business partner, ktery ma na starosti ur¢ita depa, business partnerstvi
a zaroven se stard o n¢které manazery. Druhym z podfizenych je zaméstnanec na pozici HR
Specialist, coz je osoba, kterd je primarn¢ zodpovédna za nabory zaméstnancl ve firmée.
Na ndbory zaméstnancti ale neni pracovnik sdm, pomahaji mu totiz i Business partnefi, ktefi
maji na starosti jak nabory na depech, tak zaroven participuji na naborech z centraly.
V priméru je ve spolecnosti XYZ otevieno cca 20 pozic mésicné, z toho ptilku téchto pozic
tvoti skladnici.

Poslednim podfizenym zaméstnancem pod feditelkou personalniho oddéleni je
Cloveék X4, ktery mé na starosti interni komunikaci ve firm¢. I ptes to, Ze je tato pozice mimo
oblast HR odd¢leni, tak v organizacni struktufe spolecnosti stile spadd do persondlniho
oddé¢leni. Pozice Internal Communication Manager ma na starosti veSkerou interni
komunikaci (ozndmeni, novinky, a jiné) a jejich interni Casopis, ktery jiz né¢kolikrat vyhral
celorepublikovou soutéz.

Pro ptehlednost a thlednost je niZe zpracovana fidici struktura personalniho oddéleni
vybraného podniku.

Obrdzek 5: Ridici struktura persondlniho oddéleni
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Zdroj: Zpracovano autorkou dle poskytnutych informaci z polostrukturovaného rozhovoru



4.2 Aktualni stav Fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku

Tato cast prace byla autorkou zpracovana na zakladé¢ vysledkt z kombinace
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumného Setfeni. V prvé fad¢ se nejdfive pouzil
ke zkoumani polostrukturovany rozhovor a poté bylo vytvoifeno a spu$téno vyzkumné
Setfeni v podob¢ anonymniho dotazniku, ktery byl zaslan zaméstnanciim spolecnosti XYZ.
Z hlediska ptehlednosti a lepsi orientace byly ziskané tdaje z dotaznikového Setfeni

pteneseny do grafu a tabulky.

Tabulka 1: Diilezitost motivii pii vykondvdni prdce

Diilezitost 1 2 3 4 5 6 7
PenéZni odména 30 25 9 1 1 3 2
Pracovni kolektiv 20 17 12 11 4 2 5
Benefity 1 3 25 15 13 7 7
Vzdélavani a rozvoj 0 8 6 17 17 11 12
N{oznost kariérniho 3 4 9 11 12 18 14
rustu

Potreba pochvaly 2 5 3 8 6 | 20 | 17
a uznani

Jistota prace 15 19 7 8 8 10 14

Zdroj: Vlastni zpracovani

Do dotaznikového Setfeni byla zafazena otazka, ktera méla za cil zjistit, ktery

vvvvvv

vvvvvv

acislem 7 nejméne dilezity. V kazdém sloupci museli respondenti vybrat pouze jednu
odpoveéd’ od cisla jedna az sedm dle toho, co uptfednostiuji. Na zakladé vysledku byla poté
zpracovana tabulka, kterd je zobrazena vysSe. Jednotlivé hodnoty v tabulce jsou uvedené

vysledky v absolutni cetnosti odpovedi.
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vvvvvv

jednoznacéné penézni odmena, kterou na prvni a druhé misto zvolilo celkem 55 respondentii.
Druhou nejcastéjsi odpovedi povazuji zaméstnanci pracovni kolektiv, ktery byl zvolen ve 20

vvvvvv

jednou jako prvotrady. Naopak nejméné diilezitym vlivem pii vykonavani prace byl

ree
1

z vysledki vyhodnocen motiv ,,Potieba pochvaly a uznani“. V tomto ptipadé ji na sedmé,
tedy posledni misto, vybralo 17 zaméstnanct, avSak v tésné blizkosti se 14 respondenty se

na stejném misté umistil motiv ,,Moznost kariérniho* rustu a ,,Jistota prace*.

4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Organizacni struktura je stanovena tak, Ze ke kazdému pracovnimu mistu je
pfipraven ,,job description “ neboli popis pracovni ¢innosti. Tyto popisy pracovnich ¢innosti
jsou uvedeny bez konkrétnich jmen, pouze v nich je uvedeno, co ma na starosti jednotliva
pracovni pozice. Napiiklad u pozice HR Business partner lze najit, komu je nadfizena, co je
obsahem dané role, co ¢lovEk na této pozici dél4, ale i jaké jsou na ni kladeny pozadavky.
Pfi nastupu nového zaméstnance kazdy z nich podepisuje dokument, ktery potvrzuje, Ze je
seznamen s popisem své dané pracovni ¢innosti.

V ramci organizacni struktury se ve spolecnosti XYZ zameéstnanci nahrazuji. Kdyz
jeden odchazi, tak se misto né¢j nahradi nékdo jiny. V ptipad€, Ze mé ve firm¢ vzniknout
nové pracovni misto, tak je nejdiive potfeba udélat analyzu potieby. Pokud je vyhodnocena,
Ze je opravdu nutné, aby toto nové pracovni misto vzniklo, tak HR feditelka tomuto mistu
udavéa jist¢ parametry. ManaZer (potencidlniho nového zaméstnance) ve spolupraci
s personalni feditelkou pftipravi ,,job description®. Dale je ke kazdému pracovnimu mistu
pfipraven takzvany HAY GRADE.

Spole¢nost XYZ tadi zamé&stnance dle sjednaného druhu prace na piisluSnou pozici
a do mzdové urovné. Referen¢ni troven pro stanoveni mzdy je mzdovy prizkum HAY.
V tomto podniku maji stanové mzdové urovné HAY v rozpéti 10-20. Pro pfedstavu na
uroven 10 je mozné zatadit pozici administrativni specialista provozu. Na nejvyssi urovni,
tedy 20, lze najit pozice, které se nachézi v top managementu. Personalni feditelka tyto
parametry HAY GRADE pomahd definovat spolecné s dal$i agendou a manaZer formuluje
popisy pracovnich ¢innosti. Aby se véd¢€lo, do jaké Skaly ta osoba spada, je nejdiive potieba

mit zpracovany popis pracovnich ¢innosti.
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4.2.2 Personalni planovani

Manazefi si vZzdy na konci roku planuji budgety, které v sob& obsahuji i personalni
sloZzku. To celé podléha schvaleni jednatele spolecnosti a na zdklad€ tohoto schvéleni si
rozplanuji, kdy a koho v pfistim roce budou pottebovat. Vse se fesi s predstihem a probiha
to na fteditelské urovni. Spole¢nost XYZ ma dlouhodob¢ stabilni tymy a fluktuace
zaméstnanct se pohybuje kolem 30 %. To znamena, ze v priibéhu roku se 1/3 zamé&stnanct
obménuje. Nejsilnéjsi fluktuace ve firmé je zaznamenéna u zdkladnich skladnickych pozic,
kdy nejéast&jsi iniciativou k odchodu zaméstnance je ze strany zaméstnavatele. Rada
zam&stnancli odchazi i zjinych diavodd napiiklad kvili stéhovani, vys$§im mzdovym

narokiim anebo chtéji kariérni riist v jiné organizaci.

Graf 3: MnoZstvi prace a poZadavkii je v souladu s moZnostmi zaméstnancii

5%

B Rozhodné ano M SpiSeano M SpiSe ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovadni

Graf 3 znazoriuje odpovédi na otazku, zda mnozstvi prace a pozadavkd odpovida
moznostem zaméstnanct. Z vysledkd vyplyva, ze 5 % respondentli si mysli, ze mnozstvi
prace a pozadavkii rozhodné neodpovida jejich moznostem a 10 % se domniva, ze spise
neodpovidd. Velikd cast, tedy 51 % zaméstnancl odpovédélo, ze mnoZstvi prace
a pozadavk spise odpovida a zbylych 34 % je ptesvédceno, ze rozhodné odpovida.

Z vysledku kvantitativniho Setfeni bylo dale zjisténo, Ze zaméstnanci travi v priméru

mesicné piescas, a to o 11 a pul hodiny.
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4.2.3 Ziskavani zaméstnanca

Ve spolecnosti XYZ se snazi predevSim o kariérni rast svych zaméstnancti. Proto
pred tim, nez se spousti externi vybérové fizeni, tak firma nejprve rozesilad informaci vSem
zaméstnanciim, ze se hleda naptiklad novy obchodni zastupce a kdo ma zajem, at’ se ptihlasi.
Zaroven maji pracovnici spole¢nosti XYZ moznost nékoho na danou pozici doporucit,
naptiklad svého znamého nebo kamarada, a dat tak tip personalnimu oddéleni. Vysledkem
interniho fizeni v tomto ptipade¢ je, ze se bud’ pfihlasi interni zaméstnanec, s kterym se udéla
klasicky interni pohovor a danou roli ziska, pfipadné se domluvi na néem jiném. V ptipad¢,
Ze stavajici zaméstnanec na tu pozici n€koho doporucil, at’ jiz znamého nebo kamaréada a ten
tu roli dostane, tak tento pracovnik ziskdva odménu ve vysi 7-15 tisic korun. Pokud by
doporucil osobu na pozici skladnika, jednalo by se o vysi odmény 7 tisic korun. V ptipade
doporuceni dulezitého manazera zaméstnanec ziskava odménu 15 tisic korun. Az kdyz se
vyCerpaji veskeré interni moznosti ziskavani zaméstnancii, tak poté firma spousti externi
vybérové fizeni.

Spole¢nost XYZ ma uzavienou smlouvu s firmou LMC, kterd zastituje Jobs.cz,
prace.cz nebo prace za rohem. Uzavira se kazdy rok v fijnu. Na zdklad¢ smlouvy je vybrané
spoleCnosti poskytnuto ur¢ité mnozstvi kreditd. Pii otevieni nové inzerce, napiiklad na
portalu jobs.cz, se postupné tyto kredity odcerpavaji. Jejich cena se odviji od typu uzaviené
smlouvy, kdy veliké spole¢nosti maji cenu niZ§i, a naopak malé spole¢nosti maji cenu vyssi.

r

Drtivou vétSinu kandidatt spolecnost hleda na Jobs.cz, Prace.cz nebo prace za rohem.

A4 .

Na portalu Jobs.cz hledaji pfedevsim stfedni a vysSi pozice, na strankach Prace.cz se hledaji
stfedni a niz$i pozice a na Prace za rohem, zvetejiiuji inzerci vSech pozic.

Zaroven sami personalisté vyuZzivaji i sit’ LinkedIn, kde neinzeruji konkrétni pozice,
ale pouze na svych osobnich profilech zminuji, Ze pravé n€koho hledaji. Pfipadné stejnym
zpusobem vyuzivaji i Facebookovou stranku, kde do riznych tematickych skupin zvetejiuji
aktudlni pracovni nabidky. K ziskavani zaméstnanct vyuzivaji 1 letaCky, které jsou dany
napiiklad na pobocce, kam si chodi zdkaznici pro své baliky. Misto je vybrano imysIné, a to
z toho dtiivodu, ze mezi zékazniky Se mtze nachazet nékdo, kdo ma o danou pozici zajem
pfipadné ma znamého z té lokality, ktery momentalné hleda praci. Ziskdvani zaméstnancii

ve spolecnosti XYZ probihd jak prostiednictvim inzerce, tak zaroven i letakl, kdy se snazi

zaujmout své potencialni zaméstnance.
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Graf 4: Struktura ziskdani stavajicich zaméstnanci

55%

M LinkedIn m Doporuceni ® Facebook i Inzerat na internetovém portdlu m Z letdku M Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 4 1ze vycist, Ze nejveétsi procento zameéstnanct naslo praci skrze inzerat, ktery
byl umistén na internetovém portalu a to pfesné 55 % oslovenych dotazovanych. Druhym
nejcastéjSim zplisobem bylo uvadéno, ze se o praci dozvédéli na zdklad€ doporuceni a to
221 %, 29 % se respondenti dozvédéli o volné pozici skrze LinkedIn a 8 % dotazovanych
uvedlo z letaku. Pouhé 4 % zaméstnancii se o praci dozveédélo skrze Facebook. Mezi zbylymi
3 % respondenti odpovedeli, Ze se o volné pracovni pozici dozvédéli skrze webove stranky
zaméstnavatele ¢i nastoupili rovnou po $kolni praxi.

Dotazovani, kteti odpoveédéli, Ze danou praci nasli na internetovém portalu dale
zodpovidali otazku, kterd méla za kol zjistit skrze ktery internetovy portal. Z vysledkt bylo
zjisténo, ze 69 % zaméstnancti nalezlo inzerat na internetovém portalu Jobs.cz, 26 % uvedlo,

Ze inzerat na svoji aktualni pozici nasli na Prace.cz a zbylych 5 % na portalu Prace za rohem.

4.2.4 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnancii navazuje na proces ziskavani zaméstnanct. Ten ve spole¢nosti
XYZ zacind shromazdénim veSkerych zivotopist. Persondlni pracovnici tyto Zivotopisy
prochézi a pokud je n€kdo zaujme, tak danému uchazeci zasilaji email spole¢né s osobnim
dotaznikem, ktery je potieba vyplnit. V tomto dotazniku se jich naptiklad dotazuji, jakou

maji piedstavu mzdy. Timto si udé€laji takzvanou preselekci vybranych kandidatd. Ti
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uchazeci, kteti jsou dale vyhodnoceni jako vhodni, tak jsou zaslany k nahlédnuti
manazerovi, ktery se stane jejich budoucim nadfizenym. Ze zvolenych kandidati si sam
vybere ty, které by rad vidél v prvnim kole vybérového fizeni. VSem pozvanym kandidatim
na pohovor personalista nejdiive zasila seznam benefitt, které spolecnost XYZ nabizi. Dale
v piiloze emailu kandidati naleznou i QR kod, pod kterym jsou nahrané fotky, aby uchaze¢
mél moznost se podivat, jaka je jejich firemni kultura. Nalezne tam fotky z rtiznych
firemnich akci, které prob¢hly v minulosti.

Z90 % ve spolecnosti XYZ probiha prvni kolo vybérového fizeni online pies
Teamsy. V prubehu prvniho kola se kandidatim ptedstavuje dany podnik, pracovni pozice,
na kterou se hlasi a zaroven se personalisté dozvidaji o jeho zkuSenostech a ocekavani.

Po prvnim kole vybérového fizeni si manazer ve spolupraci s HR oddélenim vybir3,
kdo bude pozvan do 2. kola, které jiz probiha osobné. V tomto kole je ukolem konkretizovat
predstavu jak kandidata, tak i manazera. Poté obvykle nésleduje pracovni nabidka, ktera je
zavazna pro ob¢ strany. Vybraného kandidata informuje personalista telefonicky a spole¢né
s tim, mu do emailu zasild nabidkovy dopis, kde je pfesné specifikovéano, za jakou mzdu
nastupuje a s jakymi benefity. Pokud uchaze¢ nabidku akceptuje, domlouvaji se na terminu
zdravotni prohlidky, uzavieni pracovni smlouvy a vypisu z rejstiiku trestu.

Nektera vybérova fizeni jsou rozSifena o aktivity, kdy je nezbytné udélat test
osobnostniho profilu, test v Excelu nebo si spoleéné¢ vyzkouSi obchodni schiizku.
Personalisté s oblibou vyuZzivaji i aktivitu, kdy si kandidat pfipravi kratkou prezentaci
napiiklad na téma ,,Moje kariérni cesta“. Tu nasledné odprezentuje v rdmci prvniho online
kola vybérového fizeni, kde se rozhodne, jak budou dale pokracovat.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni se zjistilo, Ze pohovor byl nejcastéji pouzivanou
metodou pii vybéru zaméstnance, tuto odpovéd zasSkrtlo 100 % z celkového poctu
respondentl. V piipadé této otazky méli dotazovani moznost zaSkrtnout jednu nebo vice
mozZnosti. Dale z celkového poc¢tu uvedlo 16,9 % dotazovanych, Ze museli projit i testovanim
(naptiklad testem z Excelu ¢i vyplnénim testu osobnosti). Pouhych 8,5 % odpovédélo, ze
mimo pohovor bylo vyuzito zjisténi referenci, simulovany pohovor ¢i obchodni schiizka.
Nejméné procent (4,2 %) ziskala metoda, kdy si uchaze¢ mél piipravit prezentaci, kterou
nasledné odprezentoval. Respondenti neuvedli Zadnou jinou moZnost nez ty, které byly

uvedeny v mnozin¢ odpovedi.
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4.2.5 Prijimani zaméstnanci

Kdyz kandidat pracovni nabidku akceptuje, tak mu personalista zasila osobni
dotaznik, ktery musi vyplnit. Dotaznik obsahuje zakladni idaje — na ktery bankovni ti¢et mu
ma chodit mzda, jakou ma adresu a tak podobné. Tyto idaje jsou potfeba pro ptipravu
pracovni smlouvy, ale i k tomu, aby mohl byt objednan na zdravotni prohlidku. Dale je
nezbytné, aby zaméstnanec zaslal svoji fotku, ktera bude pouzita k vytvoreni zaméstnanecké
karty, a dosSel si ke svému I€kati pro vypis ze zdravotni dokumentace. Tento vypis je taktéz
nezbytny k tomu, aby mohl byt objednan k firemnimu lékafi. V emailu mé dale sepsané
vSechny ukoly, které jsou potieba, aby si zafidil pied samotnym nastupem.

Je nutné, aby si zafidili vypis z rejstiiku trestu, dolozili zapoétovy list nebo potvrzeni
0 evidenci z ufadu prace a donesli doklad o nejvy$sim dosazeném vzdélani, které je nutné
evidovat. Tyto udaje jsou zasilany zaméstnanci HR oddéleni, ktery se nasledné pusti
do pripravy jeho pracovni smlouvy a zaroven ho objedna na zdravotni prohlidku. Nastoupit
muze den po zdravotni prohlidce nebo kdykoliv v pribéhu mésice, pfipadné na piani
manazera ¢i kandidata.

Prvni den néastupu manazerim poméha manudl, kde je sepsano vse, co je nutné
zaridit. A to z toho diivodu, aby se novacek v podniku citil dobfe a na nic se nezapomnélo.
Manuadl se nazyva checklist a je v ném uvedeno vSe, co se musi udélat a zatidit pti nastupu
nového zaméstnance. Checklist obsahuje dokonce i postup, jak objednat notebook,
zaméstnaneckou kartu nebo telefon. To, co je jiZ splnéno si manaZer odskrtava.

To stejné ma HR oddéleni zpracované i pro odchod zaméstnance, kdy je potieba, aby
manazefi zkontrolovali, zda odchazejici zaméstnanec vSe vratil. Podobné dokumenty jsou
zpracované i1 pro pobocky, aby v&déli, co délat, kdyZ jim nastupuje novy zaméstnanec. Diky
podrobnému popisu téchto dokumenti postupuji dle navodu — zkontroluji nastupni

dokumenty a podepisi pracovnépravni dokumenty.

4.2.6 Adaptace zaméstnanci

Kazdy nové pfichozi zaméstnanec ma sviij vlastni adaptacni plan, ktery se jim
zobrazuje v systému. Je to velmi podobné checklistu, jelikoz si sami zamé&stnanci odSkrtavaji
aktivity v ramci adaptacniho planu, které splnili. Napiiklad tam Ize nalézt ukoly: ,,Seznamit
se s kolegy*, ,,UZ se orientuji na pracovisti®, ,,Seznamil/a jsem se s pracovnim fddem* a tak

podobné. Dale jsou v adaptacnim planu zatazeny e-learningy, které jsou piipraveny pro

57



kazdé odvétvi (eticky kodex, informacni bezpenost, ...), aby se seznamili se vSemi
nezbytnymi informacemi. Na konci kazdého e-learningu je jim polozena otazka, zda vS§emu
rozumi a vi, jak dal postupovat. Pokud odpovi ano, mohou si tento e-learning odskrtnout.
A pokud odpovi zZe ne, tak se vraci zpatky do daného e-learningu a chybéjici informace si
doplni. Dokonce maji moznost si e-learning stahnout jako aplikaci do mobilniho telefonu,
a diky tomu tak mohou zaméstnanci plnit adaptacni plan ze svého telefonu. V prvnich
dnech/tydnech po nastupu ma personalista schiizku s novym pracovnikem, kde si ovéiuji
nekteré informace. Zjistuji zpétnou vazbu na nabor, proC si vybral pravé tuto spole¢nost,
zda mu byly poskytnuty veskeré informace ¢i jak se mu momentalné dafi pti zaskoleni.
V ramci adapta¢niho planu musi kazdy novacek, nezavisle na pracovni pozici, absolvovat
jizdu s kuryrem a nahrat do systém par zdkladnich informaci.

Na konci celého adaptaéniho planu a zkuSebni doby si personalista se zamé&stnancem
domluvi druhou schiizku, na které nehodnoti jeho zkuSebni dobu to d¢la jeho nadfizeny,
ale ptaji se ho na konkrétni otazky. Naptiklad, zda je spokojeny se spolupraci s kolegy, jestli
vSechno funguje s nadiizenym a tak podobné. Tyto postiehy jsou pro personalni oddéleni
spolecnosti XYZ velmi dilezité, jelikoz tito novi zaméstnanci mohou vidét a vnimat véci
jinak nez oni sami. Tyto postiehy se zapisuji a nadale s nimi pracuji. Timto mu personalista
odskrtava posledni bod adaptac¢niho planu a dostava symbolicky darek, ktery se dava vSem
novym zaméstnancim za zvladnuti adapta¢niho programu. Dostavaji malé kormidlo, které
symbolizuje, Ze jsou jiZ na palubé spolecnosti XYZ a drzi své kormidlo pevné v rukach.

Zaroven mimo adaptacni plan firma pfipravuje pro zaméstnance kazdy mésic
zkuSebni Skoleni, které je pro vSechny novacky ve firmé&. Celé je organizovano personalnim
odd€lenim. Na tomto Skoleni se setkédvaji jak skladnici, tak tfeba 1 novi zaméstnanci
z obchodniho oddéleni. Program je pfipraven tak, Ze jim je nejprve piedstavena spolecnost,
jsou jim poskytnuty zajimavé informace a poté se spole¢né jdou podivat na to, jak funguje
provoz v hale. VSichni zaméstnanci vcetné skladniki, maji povinnou jizdu s kuryrem, aby
veédeéli, o Cem ta prace na konci je. Kuryii jsou totiz nositelem jejich znacky. Nutno fici, Ze
kuryfi nejsou zaméstnanci spolecnosti XYZ, ale zaméstnanci dopravcei, s kterymi méa podnik
uzavien smluvni vztah. Proto firma neni zodpovédnd za dostatek kuryrti a ani ned¢laji

nabory, to v§e maji na starosti jejich dopravci.
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Graf 5: Adaptacni plan z pohledu zaméstnancii

B Rozhodné ano M SpiSeano M SpiSe ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkového poctu respondentt si 27 % mysli, Ze nastavena adaptace ve spole¢nosti
je rozhodné na velmi dobré trovni, 60 % odpovédélo, Ze adaptaéni plan ve spole¢nosti XYZ
je spiSe dostacujici. Dale 7 % uvedlo, Ze adaptace je spiSe nedostacujici a zbylych 6 % se
domniva, ze rozhodné neni.

Dil¢i otazka nasledovala pro ty respondenty, kteti uvedli adaptaci ve spole€nosti
XYZ jako nedostacujici a navrhuji, co by zménili. VSechny ziskané odpovédi se tykaly
Skoleni nebo zaskoleni. Zaméstnanci uvedli, Ze by upravili a piidali jina $koleni, aby bylo

zohlednéno vice Casu na zaSkoleni ¢i aby se zavedlo lepsi individualni zaskoleni.

4.2.7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Kazdy rok je soucasti ro¢niho hodnoceni pfipravena nabidka Skoleni a rozvojovych
aktivit, kam se mohou jednotlivi zaméstnanci sami piihlasit. Nabidka se otevira kazdoro¢né
na jafe a je nezbytné, aby dany vybér skoleni byl schvalen jejich nadiizenym.

Vzdélavani a rozvoji je ve spolecnosti XYZ kladen veliky diraz. Uvédomuji si totiz,
jak hodnotu svych zaméstnanct, tak jejich potencidl, ktery je potieba nadale rozvijet.
Nabizeji spoustu riznych a zajimavych e-learningti. Naptiklad pokud chce ¢lovek fidit jejich
firemni vz, tak je pro né piipraveny e-learning pro ziskani referentské zkousky pottebné
k fizeni sluzebnich vozl. V pfipadé, ze se zjisti, ze ve firmé néco nefunguje, tak se zkratka
vytvori né&jaky e-learning, ktery pomuzZe situaci napravit. V poslednich mésicich potiebovali

aktualizovat informace o etickém kodexu, a tak pfipravili novy e-learning o etickém kodexu.
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Nékteti zaméstnanci ho absolvovali v elektronické verzi a jini méli osobni Skoleni na toto
téma. V pribéhu roku personalisté S témito informacemi pracuji a postupné je analyzuji

a aktualizuji.

Graf 6: MoZnost kariérniho riistu zaméstnancii

H Ano HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda zaméstnanci maji moznost kariérniho rastu uvedlo 61 % respondent,

ze nemaji a 39 % ze 71 dotazovanych odpovédélo, Zze moznost kariérniho ristu maji.

4.2.8 Hodnoceni zaméstnancu

Personalni oddélenti i pro tento piipad vytvofilo pro manaZery a ostatni zaméestnance
zajimavy letacek, ktery se nazyva ,,Rozvojovy rok“. Lze v ném najit, potiebné informace
0 Skoleni nebo kdy a jakym zptisobem hodnoceni zamé&stnanct probiha.

Pfed ro¢nim hodnocenim zaméstnanciim ve spole¢nosti XYZ predchazi takzvané
,hodnoceni Férové™. To znamend, ze se setkaji vSichni manazefi, ktefi jsou sluzebné na
stejné trovni spole¢né s ¢lenem HR tymu a probiraji Gspéchy, vykony a vysledky svych
podiizenych za cely uplynuly rok. Usiluji o to, aby hodnoceni vSech zaméstnancii bylo
co nejobjektivnéjsi a nebylo nijak zkreslené. Proto tato schlizka, Férové hodnoceni, probiha
formou diskusi. Zmiflovana ¢ast hodnoceni byla zavedena z toho divodu, aby se nemohlo
stat, Ze n¢jaky nadiizeny bude jinému zaméstnanci nadrzovat ¢i naopak. Cilem je zjistit

pohled nadfizeného a ostatnich manazeri/nadfizenych na zaméstnancovu praci. Svij
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vysledek ztéto diskuse se pracovnici vzdy osobné dozvi béhem Rocéniho hodnoceni.
Takzvané Férové hodnoceni probiha kazdoroéné od ledna do tinora.

Poté nasleduje Ro¢ni hodnoceni, které¢ probiha pouze mezi jednim zaméstnancem
ajeho nadfizenym. Zde se detailné probira a hodnoti jeho celoro¢ni prace, Usili, zdary
ale i neuspéchy. Tato schiizka je vedena jako oteviena diskuse. Pfed schiizkou je potieba,
aby kazdy zaméstnanec vyplnil formulaf Ro¢niho hodnoceni, kde sami za sebe vypliuji, co
se mu povedlo, ¢eho dosdhnul a jaké ma obavy z budoucnosti. Zaroven se oznacuji, na
kterém misté se vidi v Matici vykonu a potencialu (vysvétlena nize) dle svého nazoru, zda
pracoval s hodnotami spole¢nosti XYZ ¢i nikoliv. Ro¢ni hodnoceni probiha od tunora od
bfezna, kdy schiizku pofadd zaméstnancliv nadtizeny.

Po zhodnoceni a vysledki Ro¢niho hodnoceni nasleduje sestaveni si vlastniho planu
aktivit, ktery napomaha zaméstnancum jak Vv osobnim, tak v profesnim rozvoji. Kazdy
zameéstnanec si plan osobniho rozvoje vyplni a na jeho splnéni maji piesné jeden rok, to
znamena do pfistitho Ro¢niho hodnoceni. Aby pracovnici dosahli svych cild, planuji si
Skoleni a dal$i rozvojové aktivity. V prubéhu dubna by tyto aktivity mély byt vyplnéné.

Jednotlivé terminy Skoleni a dalSich rozvojovych aktivit se pracovnikovi zobrazi, az
po vyplnéni vSech plani osobniho rozvoje. VSechna skoleni jsou omezena pouze Svoji
kapacitou. Ale i to neni problém, jelikoz si zaméstnanec miZze nastavit hlidaciho psa —
robota, ktery ho upozorni, pokud se uvolni misto na termin, ktery se mu hodi. Skoleni

a rozvojové aktivity probihaji od kvétna do fijna (interni materialy spole¢nosti XYZ).

Popis Matice vykonu a potencidlu

Matice ma 9 skal, ktera rozdéluje jednotlivé zaméstnance dle jejich Potencialu (Jak
to délam) a Vykonu (Co délam). Potencidl mize byt zddny az vysoky a vykon se rozdéluje
od nizkého az po vysoky vykon. Pro lepsi predstavu je matice vykonu a potencialu uvedena

Vv prilohach této prace.

K FeSeni — zaméstnanec, jehoz Usili je Snastavenymi pozadavky nedostatecné. Dany
pracovnik pravdépodobné nemd dostatecnou kompetenci k vybranému pracovnimu mistu.
Novacek — Clovek, ktery relativné nedavno nastoupil a seznamuje se s vécmi.

Novacek s potencialem — je osoba, ktera nastoupila, ale uz ted’ je na ném vidét, ze ma
mnohem na vic. S témito lidmi je potfeba vice pracovat, aby se ve firm¢ nezacali nudit

ptfipadné neutekli n€kam jinam. Proto je nutné je zapojovat do riznych projekth a aktivit.
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Specialista — je zamé&stnanec, ktery se specializuje na urcitou oblast a je v tom dobry. Netesi
ve velké mife piesah do jinych oddéleni. Je vice specializovan.

Uzite¢ny hraé¢ — drtiva vétsina firmy 70-80 % pracovnikli by méla byt v této kategorii
uzitecny hrac¢. Jsou to lidi, kteti dobte pracuji, je na n€ spolehnuti a udélaji si co maji. Jsou
vice univerzalni.

Vychazejici hvézda — ¢lovek, u kterého vnimaji, ze ma vysoky vykon a veliky potencial.
Tudiz by se z n¢j mohl vyprofilovat naptiklad vedouci.

Expert — zaméstnanec, ktery byval diive specialista az se vyprofilovat do expertnich
znalosti.

Profesional — tato osoba pracuje opravu skvéle. Pracuje nad ramec svych povinnosti, ma
ptesah i do jinych oddé€leni a nefesi jen svoji agendu. Poméha 1 s né€im dalSim.

Talent — sem spadaji nejlepsi lidi ve firm¢, ktefi pomahaji firmu posouvat vyse (interni

materialy spole¢nosti XYZ).
Pro nejvyssi kategorie — Expert, Profesiondl a Talent je navic nabizen nadstandardni
talentovy  program.  Napfiklad v minulosti  byla  zorganizovdna  pfednaSka

od Ing. Petra Sedlacka, Ph.D., kam byli pozvani osoby patfici do téchto tfi skupin.

Graf 7: Sjedndni schizky v ramci osobniho hodnoceni

B Ano HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7 znazornuje, zda zaméstnanci spolec¢nosti XYZ maji sjednanou schizku
v ramci kazdoro¢niho hodnoceni. Z celkového poctu 71 dotazovanych uvedlo 87 %, ze

sjednanou schiizku se svym nadfizenym maji a zbylych 13 %, Ze nemaji.
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Nasledujici polozend otazka méla za ukol zjistit, zda vysledky ro¢niho hodnoceni

zaméstnanci povazuji a hodnoti za férové.

Graf 8: Férové vysledky roéniho hodnoceni

H Ano HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsinova cast presnéji 82 % uvedla, Ze zaméstnanci opravdu své hodnoceni
povazuji za spravedlivé ohodnocené. Zbylych 18 % si mysli, Ze vysledky rocniho

hodnoceni nejsou spravedlivé ohodnocené.

4,29 Odménovani zaméstnancu

V kazdé¢ pracovni smlouve, vyjimaje obchodniky, je uvedena jejich mzda, ktera je
rozdelena na 90 % fixni cast a 10 % variabilni ¢ast. To znamena, ze 90 % mzdy dostanou
pokazdé a zbylych 10 % je variabilni Cast, to je Castka, kterou dostanou téméf vzdy.
V pfipadé, ze by zaméstnanec opakované hrubé nedodrzoval pracovni pokyny, naptiklad
chodil opakované pozd¢ do prace a nepomohla by domluva, tak mu jeho nadfizeny mize
odebrat ¢ast anebo celou variabilni slozku.

Nékteré vyssi manaZerské pozice maji navic i kvartalni odmény, které funguji tak, ze
si manazefi stanovi jisté cile na dany kvartal a pokud jsou splnény, tak tyto odmény obdrzi.
Jiné odménovani maji obchodnici, ktefi maji trochu nizsi zaklady. Jak jiz bylo zminéno
obchodni zaméstnanec ma nizsi zdklad mzdy, ale zaroven si velikou ¢ast mzdy mtize sam

vyde¢lat v ramci obchodnich bonusti. Struktura jejich bonusi je jind nez u jinych pozic.
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Mimo to spolecnost XYZ nabizi pestrou nabidku benefitl. Zaméstnanctim je umoznéno
vybrat si 1 benefit na miru. Uvédomuji si totiz, Ze kazdy sviij volny €as vyuziva jinak, proto
nabizeji 3 varianty, jak mohou cCerpat benefity. Prvni znich je Cerpani pravidelného
mésicniho piispévku v hodnoté 1000 korun, ktery se jim nahraje do jejich aplikace benefitt.
Dalsi z moznosti je, Ze se jim tento pravidelny prispévek vyplati spole¢né s jejich vyplatou.
A posledni tfeti moznost, kterou maji na vybeér je, ze si misto prispévku vyberou jeden tyden
dovolen¢ navic. Mezi dalsi benefity, které jim podnik nabizi patfi:

e 5 tydnii dovolené,

e stravenky,

e 2sick days,

e prispévek na penzijni pojisténi (pohybuje se od 500 do 1000 korun),

e pracovni jubilea (za 5, 10, 15, 20, 25 let),

e reklamni déarecky (sluchatka, klicenky, tasky, ...),

e aspoustu dalsiho (interni materidly spolecnosti XYZ).

Graf 9: Financéni odména z pohledu zaméstnance

23%
21%

49%

B Rozhodné ano SpisSe ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkl kvantitativniho Setfeni bylo zjiSténo, ze 23 % zaméstnancti si mysli, ze
rozhodné nejsou spravedliveé finanéné ohodnoceni dalSich 49 % si mysli, Ze jejich finan¢ni
odmeéna spiSe neni dostacujici. Zbytek dotazovanych uvedlo, Ze svoji financni odménu
povazuji za adekvatni. Ztoho 21 % odpovédelo, Ze si to spiSe mysli a pouhych

7 % zaméstnancti uvedlo, ze jsou o tom rozhodné presvédceni.
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Graf 10: Benefity 7 pohledu zaméstnancii

B Rozhodné ano M SpiSeano M SpiSe ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka zabyvajici se tim, zda benefity, které jsou nabizeny zaméstnanciim
dostacujici uvedlo 31 % Ze rozhodné dostacujici jsou a 59 % si mysli, Ze spiSe jsou
dostate¢né. Ze zbylych 10 % se 4 % zaméstnancti domniva, Ze nabizené benefity jsou spise
nedostacujici a 6 %, ze dostacujici rozhodné nejsou.

Navazujici oteviend otazka se opét zabyvala benefity a cilem bylo zjistit, ktery z téch,
které firma nabizi je podle nich nejlepsi. Nejcasteji uvadéna odpoveéd’ byla moznost tydnu
dovolené navic ¢i pfispévek do Cafeterie, ktery 1ze vyuzit napiiklad na ndkupy v 1ékarné, ¢i
na kulturu a tak podobné¢. Dal§im velmi zmiiovanym oblibenym benefitem byly samotné

stravenky ¢i Multisport karta.

4.2.10 Péce 0 zaméstnance

Od prvniho dne, kdy zaméstnanec nastoupi do podniku, tak o né&j pecuji. Od
pripraveného adaptacniho planu zaSkoleni az po dal$i rozvojové aktivity. Mimo interni
Skoleni firma nabizi i proces rotace, kdy se zaméstnanci Z jiného oddéleni mohou podivat na
samotny provoz. Mimo to spole¢nost XYZ klade veliky diraz na bezpecnost prace. Proto
musi vSichni jejich zaméstnanci absolvovat Skoleni bezpecnosti prace, na které maji
| pfipravené e-learningy.

V ramci péce o zaméstnance jsou jim dale nabizené stravenky, psychologicka anebo

pravni poradna.

65



Graf 11: Spokojenost s pracovnim prostiedim a podminkami
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 11 vyplyva, ze 46 % pracovnikl je rozhodné spokojeno a dalSich 38 %
zaméstnancll uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni s pracovnim prostfedim a podminkami.
Z celkového poctu respondenti odpovédélo pouhych 10 %, Ze jsou spiSe nespokojeni

S pracovnim prostiedim a podminkami a zbylych 6 %, Ze spokojeni rozhodné nejsou.

4.2.11 Pracovni vztahy

V ramci upeviiovani kolegialnich vztaht spolecnost XYZ potada celofiremni akci,
kde se stfetavaji vSichni zamé&stnanci z riznych oddéleni. Kvili covidu to nemohlo byt
potadano jako kazdy jiny rok, ale postupné se to vraci do svych koleji.

Naptiklad vroce 2022 méli zaméstnanci povinné Skoleni na téma
Customer Experience, kde se méli zaméfit na téma vénovani zdkaznikiim. A to nejen tém
externim, coz jsou piijemci balickt, ale i t€ém internim. To znamend mezi kolegy, ktefi se
nachdzeji na jiném odd¢leni. K tomu, aby to ve spole¢nosti v§echno fungovalo, je zapotiebi
se zam¢rit na to, aby mezi sebou dodrzovali to, co si slibi a tak podobné. Cilem celého
Skoleni tedy bylo podpofit zakaznickou zkuSenost. Povinné bylo pro vsechny jejich
zameéstnance a zarovei i pro jejich kuryry, kteti nejsou jejich zaméstnanci. Celé skoleni bylo

koncipované interaktivni formou.
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4.2.12 Ukoncovani poméru

Pokud se néjaky ze zaméstnancti rozhodne ukoncit pracovni pomér, at’ uz standardni
dvoumeésiéni vypovédi, dohodou o ukonéeni pracovniho poméru nebo odchodu do diichodu,
je s nim vzdy proveden vystupni pohovor neboli Exit interview. Zkratka s kazdym takovym
zaméstnancem se setkd né€kdo z personalniho oddé€leni a zjist'uji zpétnou vazbu na pisobeni
ve spole¢nosti XYZ. Personalista se jich naptiklad ptd, co se jim ve spole¢nosti libilo
a naopak nelibilo, ovéfuji si divody, pro¢ odchézi, ptipadné kam odchazi, co jsou ty tahaky
na co je prildkali jini zaméstnavatelé.

Vystup z téchto vystupnich pohovor se posild persondlni feditelce, kterd tyto
informace predava ostatnim feditelim, aby se monitorovalo, ¢im jsou jejich zaméstnanci

nespokojeni a néco se s tim ud¢lalo.

Graf 12: Struktura respondentii dle pohlavi

H Muz HZena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na konci samého dotazniku respondenti odpovidali na 4 identifikacni otazky, které
jsou vyhodnoceny niZe.

Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva, ze z celkového poctu dotazovanych ho
vyplnilo 38 % muzi a 62 % zen, cemuz odpovida i sloZeni zaméstnanct ve firmé. V podniku

pracuje veétsi procento zen nez muzu, a to piesné v procentech 51 % zen a 49 % muza.
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Primérny vek respondentd vychazi na 42 let. Bylo tak vypocitdno na zakladé¢
aritmetického priméru, kdy se secetly vSechny uvedené hodnoty dané otazky a vydélily se
celkovym poctem respondent.

Posledni dvé otdzky v dotaznikovém Setfeni mély za tukol zjistit, jak dlouho
zameéstnanci v podniku pracuji a na kterém oddéleni. Opét byla vypocitana stiedni hodnota.
Primérnym rokem prace zaméstnanct ve spolecnosti XYZ vychazi z vysledkii anonymniho

dotazniku na 4,98 let.

Graf 13: Struktura respondenti dle oddéleni, kde pracuji

mGS B Obchodni Provoz
Technicka podpora B Marketing miT
HR Finance B Projektové oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledného poctu respondentli vyplnilo dotaznikové Setfeni 18 % zaméstnancii
z projektového odd¢leni, 16 % z finan¢niho a GS oddéleni, 11 % z obchodniho oddélent,
10 % z IT a marketingového oddéleni, 8 % zaméstnancii z technické podpory, 7 % z HR
oddéleni a konecna 4 % d¢laji zaméstnanci z provozu. Diky tomuto prifezu skrze riizna
oddéleni si tak lze udélat lepsi obraz k pochopeni a zjisténi dulezitych informaci

k naslednému zhodnoceni a doporuceni.

68



5 Vysledky a diskuse

Na zdkladé¢ informaci a wvysledki, kter¢é byly ziskdny prostiednictvim
polostrukturovaného rozhovoru s manazerkou HR oddé¢leni a anonymniho dotaznikového
Setfeni poslané zaméstnanciim bylo zjisténo, Ze Groven fizeni lidskych zdrojt je ve vybraném
podniku na velmi dobré urovni. K nékterym ¢innostem by autorka dodala pouze par
drobnych navrht, které by mohly jesté vice zefektivnit dané procesy a u dalSich ¢innosti jsou
vytvofena ptipadnd doporuceni k jejich celkovému zlepSeni. Nize jsou uvedend opatieni
a navrhy zmén, které by spolecnost mohla do budoucna pouzit.

Dle vysledkti z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze neceld polovina piesnéji
46 % zaméstnancu je naprosto spokojeno s pracovnim prostfedim a podminkami. DalSich
38 % odpoveédélo, Ze jsou spise spokojeni. Pracovni prostiedi a podminky jsou jednou
z velmi podstatnych ¢asti, které maji zna¢ny vliv na zaméstnancitv vykon a jeho celkovou
spokojenost.

Vybér zaméstnancti ve spole¢nosti XYZ probihd shroméazdénim veskerych Zivotopisi
a naslednou preselekci kandidat na zakladé vyplnéného osobniho dotazniku. Uchazeci
vyhodnoceni jako vhodni kandidati jsou pozvéni na prvni kolo vyberového fizeni, které se
Z 90 % kona online ptes aplikaci Teams. Ti nejuspésnéjsi jsou poté pozvani do druhého kola.
Vybér zaméstnancli probihd primarné prostfednictvim pohovorti. Nekdy jsou vybérova
fizeni rozSifena o dalsi aktivity, a to naptiklad vyplnéni testu, simulovaného rozhovoru,
obchodni schlizky nebo odprezentovani prezentace na vybrané téma.

Proces pfijimani a adaptace zaméstnance ma spolecnost XYZ na velmi dobré urovni.
Tato ¢innost je opravdu promySlena od A aZ po Z. Na zacatku a na konci adaptacniho
procesu ma nov¢ prichozi zaméstnanec schizku s personalistou, ktery se ujistuje, zda je
vSechno v potadku €1 nepotiebuje s né¢im pomoct nebo poradit. Na samém konci je dany
proces ukoncen malym dareckem pro nového zaméstnance, ktery symbolizuje to, Ze je na
palub¢ spolecnosti XYZ. Dle dotaznikového Setfeni bylo zjisteéno, ze 87 % respondentil
povazuje adaptacni plan na velmi dobré urovni.

Diikladné€ propracovanou a fungujici ¢innosti je 1 samotné hodnoceni zaméstnanct,
které probiha ve vice fazich. Kazdy pracovnik je hodnocen z vice stran, a to z toho divodu,
aby se udrZela co nejvétsi objektivnost. Na zéklad¢ vysledki z anonymniho dotazniku bylo

zjisténo, ze v rdmci kazdoro¢niho osobniho hodnoceni méa 87 % dotazovanych sjednanou
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schiizku se svym nadfizenym. Navic 82 % respondentt své vysledky hodnoceni povazuji za
spravedlivé ohodnocené.
V nasledujici ¢asti jsou popsany cinnosti, u kterych autorka zjistila nizs§i Groven

a navrhnula jim opatieni ¢i malé zmény k naslednému zefektivnéni.

5.1 Doporuceni

5.1.1 Vzdélavani a rozvoj

Dle rozhovoru s manazerkou HR oddé€leni bylo zjisténo, Ze na vzd€lavani a rozvoj
zaméstnanct je kladen veliky diraz. Podnik nabizi rizna interni Skoleni napfiiklad, jak
probiha nébor novych zaméstnanci ¢i mzdové Skoleni. Oteviraji se vzdy na jafe
a zamé&stnanci maji moznost se ptihlasit, dokud neni naplnéna kapacita. Pomérn€ mensi ¢ast
Skoleni vSak tvofi ty externi. Je velmi dilezité své zaméstnance rozvijet, a to z divodu, ze
zvySovanim jejich kvalifikace a znalosti ptinasi 1 spoustu benefitl celé spolecnosti. Zaroven
jsou vsak diky seberealizaci sami pracovnici vice spokojeni, a tim tak vytvaii pfijemné
pracovni prostifedi a zaméstnanecky kolektiv. Na zakladé zjisténi vysledki z kombinace
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu by bylo vhodné rozsitit nabidku externich Skoleni.

Proto je autor¢inym doporucenim pro spolecnost XYZ rozsifit ¢ast externich Skoleni,
a to napriklad o jazykové kurzy, prace v programu Microsoft Excel nebo pfimo Microsoft
seminafe, kdy za jejich splnéni obdrzi certifikat, ktery mize podpofit zaméstnancovu jistotu
vtom, co déla. V ramci tohoto navrhu by bylo pfinosné rozsifit i nabidku specialnich
externich Skoleni pro jednotliva oddéleni ¢i pozice. Naptiklad pro IT oddéleni, marketingové
pracovniky €1 obecné vedouci manazery. Nejdiive by vSak bylo nezbytné provést Settent,
aby se zjistilo, po kterém typu vyuky je nejvétsi poptavka, a to napiiklad rozeslanim
dotazniku zaméstnanciim ¢i to pfenechat samotnému manazerovi. Ten by mél za tikol zjistit
a zapsat v ramci svého oddéleni tyto poznatky, které by se néasledné podaly k vyfizeni
personalnimu oddéleni. Timto by se tak zjistily jednotlivé potteby danych odd¢€leni ¢i prani
zaméstnancul.

Z dotaznikového Setfeni bylo déale zjiSténo, ze 61 % respondentd neméd moZnost
kariérniho riistu. V navazujici otazce byly jednotlivé pfi¢iny odlivodnény, pro¢ tomu tak je.
Na zakladé vSech odpovédi, bylo nalezeno, Ze ve vétSin€ piipadli to neumoziuje organizacni

struktura. V tomto ptipadé je navrhnuto, aby kazdy zaméstnanec, ktery chce kariérné rist
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ajeho struktura oddéleni mu to neumoziuje, aby mél kdykoliv moznost si domluvit
individualni schiizku se svym nadfizenym a personalistou o jeho dal§im postupu. Je dilezité
témto zaméstnancim podat pomocnou ruku a najit spole¢né feSeni, kdyz nevi kudy kam ¢i
tu moznost sami nevidi. A t0 z toho diivodu, aby tito pracovnici zbyte¢né¢ neodchazeli
Z podniku, ¢imz by se zvySovala fluktuace. Zaméstnanci jsou nejcennéjSim zdrojem
podniku, a proto by o né mé¢lo byt i tak peCovano. Nebudou totiz zlstavat nékde, kde o né

nemaji zajem ¢i nevidi lep$i vyhlidky na svoji budoucnost.

5.1.2 Odménovani zaméstnancu

V ramci odméiovani je zaméstnancim spole¢nosti XYZ nabizena Sirokd skala
vselijakych benefiti od stravenek, psychologické ¢i pravni poradny az po Multisport kartu.
Benefity jsou stimuly, které ve své podstaté¢ maji pfimét zaméstnance byt vice motivovani
ve své praci. Motivace je pii vykonavani prace velmi dilezita. Vnitini motivace je silngjsi
avytrvalej$i nez motivace vnéj$i, kterd na zaméstnance pulsobi skrze nabidku
benefita (Hron, Traxler 2018). Tento typ motivace l1ze u zaméstnanct napiiklad zvysit tim,
ze podniky je budou vice zapojovat do rozhodovacich procest, budou se podporovat jejich
pfipominky, ndvrhy na zmény ¢i samotné napady.

Bylo zjisténo, Ze 72 % zaméstnancli se domniva, Ze za svoji praci nejsou adekvatné
finanéné ohodnoceni. Finan¢ni odména je pro zaméstnance také velmi obrovskym

motivatorem. Vyplyva to i z otazky, ktera méla za cil zjistit, ktery z vybranych faktort

vvvvv

vvvvv

faktorem je pro n¢ rozhodné penézni odména. Ackoliv ma firma velmi propracovanou péci
0 zamé&stnance, tak ale nepatfi mezi podniky, které nabizeji vys$§i mzdy, coz milzZe
zpusobovat i odchod nékterych jejich zaméstnanct. Fluktuace se v této firmée pohybuje okolo
30 %, coz neni malo, av§ak navyseni mezd u v§ech pracovniki by znamenalo fadové o tisice.
I ptes to, ze v podniku nenabizeji vy$si mzdy, tak dle autor¢ina nazoru se vybrany podnik
snazi vyvazit danou situaci S velmi propracovanou péci o své zameéstnance.

V tomto piipad¢ je spolecnosti XYZ doporuceno zamyslet se nad celkovou nabidkou
benefiti, zda jejich mnoZstvi nesnizit a ponechat pouze ty, o které je nejvétsi zajem. Bylo
zjiSténo, Ze nejvice oblibenym benefitem mezi zaméstnanci je tyden dovolené navic,

ptispévek do Cafeterie ¢i Multisport kartu, na kterou by ocenili finan¢ni pfispévek od
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zaméstnavatele. Spolecnost sice Multisport kartu nabizi, ale bez jakéhokoliv finan¢ni
podpory.

Doporucenim v ramci ¢innosti odménovani je z autor¢ina pohledu snizit nabidku
benefit a ponechat ty, které jsou nejCastéji pouzivané a mén¢ financné narocné. Tyto
uSetiené penize by mohly byt zdrojem zvySenim mezd zaméstnanct. Napiiklad misto
stravenek by zaméstnavatel mohl jejich celkovou ¢astku posilat pracovnikiim na tucet, aby
dané penize mohli pouzit t¢éméf na cokoliv. Déle by bylo vhodné projednat, zda vanoc¢ni
darky, které pracovnici kazdoro¢né obdrzi neni lepSi vymeénit za mensi financni odmeénu,
kterou by jisté ocenili nebo poukazku naptiklad do restaurace. V rdmci narozenin vsichni
zaméstnanci dostavaji téz darek, a to v podobé predmétu s logem firmy, ktery ve vétSing
ptipadi nikdy nevyuziji. Bylo by proto lepsi se zamyslet nad tim, zda se tento benefit vyplati,
vzhledem k vynalozeni celkovych nakladt na koupi a vyrobu potiskt.. Misto téchto darkt by
zaméstnavatel mohl usetfené penize vyuzit jinak. Pfipadné by bylo vhodné projednat i jiné
moznosti, které by vedly K zvySeni zdroju, z kterych by se mohly financovat mzdy. V ramci
veliké inflace, ktera momentalné trapi celou Ceskou republiku by bylo na misté toto opatfeni

zavest.

5.1.3 Ziskavani zaméstnancu

Z vysledkti vyzkumu bylo zjiSténo, Ze podnik ziskdvd zaméstnance mimo vnitini
I vn&j8imi zdroji. Nejvice uchazecl dle dotaznikového Setieni ziskala na zakladé umisténi
inzeratu na internetovych portalech. Z celkového poctu respondenti bylo diky inzeratu

Ceiti zaméstnavatelé to se ziskavanim zamé&stnancti mohou mit nékdy obtizné. A to
z toho diivodu, jelikoz méa Ceska republika mnoho let nejniz$i nezaméstnanost v ramci
Evropské unie, tudiZz je narocné najit dostateCny pocet kvalitnich kandidati ¢i pokryt
naborové potieby firem. V soucasné dob¢ spole¢nosti musi pocitat s tim, Ze na zvefejnénou
inzerci nemohou o¢ekavat vysoké mnozstvi uchazect. Naopak musi aktivné hledat dalsi jiné
moznosti, jak kvalitni kandidaty ziskat. A to at’ uz atraktivnimi inzercemi nebo riznymi
médii napiiklad skrze LinkedIn, Facebook nebo aktivnim oslovovanim jinych vhodnych
kandidatt z ostatnich firem. Sehnat dostate¢ny pocet kvalitnich kandidatt, je bolistkou,

s kterou bude bojovat kazda spolecnost.
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Proto autorka navrhuje, aby vybrany podnik zakomponoval do své ¢innosti i HR
marketing. Zacit se jako podnik sam prodavat s cilem ptilakani velikého mnozstvi kandidatd,
z kterych pak personalisté maji mnohem §$irsi vybér k nalezeni toho idealniho zaméstnance.
V prvni fadé by spole¢nost XYZ m¢éla provést prizkum zaméstnanct a zjistit, S ¢im jsou oni
nadmiru spokojeni, jaké byly diivody vybéru stdvajiciho zaméstnance atp., aby védeli, na
¢em dale stavét svoji nabidku pro potencidlni kandidaty. Vybrand spole¢nost by v ramci
tohoto doporuc¢eni mohla vylepsit své kariérni stranky, na kterych by byli pfedstaveni
jednotlivi zaméstnanci pomoci rizna kratkych videi, piedstaveni firmy ¢i jeji kulturu. Dale
by se zde mohly nachazet atraktivni volné pozice, a to naptiklad pro studenty a absolventy,
kterym by spole¢nost mohla nabizet praxe a neplacené staze. Mohly by se zde nachazet
pratelské piib&éhy soucasnych zaméstnancu, videa, ve kterych by byl znazornén den
zaméstnance nebo nabidka zajimavych seminafi pofddané spolec¢nosti XYZ na zajimava
témata pro Sirokou vetejnost. Moznosti je v tomto sméru opravdu mnoho a meze se
nekladou. Je dobré se také zamyslet nad jazykem, ktery bude v tomto ptipad€ pouzivan, aby
se zaujala spravna cilova skupina.

Nésledné by chtélo tento web dat do vétSiho povédomi kandidatd, a to
prostfednictvim reklam ¢i bannerti, at’ na n¢jaké socidlni sit€¢ ¢i bézné stranky, dle toho,

0 jaké kandidaty maji zajem.
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6 Zavér

Rizeni lidskych zdroji je ¢ast podnikového fizeni, ktera by nikdy neméla byt opomijena
ani vynechavana. Bez kvalifikovanych a spokojenych zaméstnanct totiz podnik nemusi byt
konkurenceschopny. Proto vytvoienim piijemného pracovniho prostiedi a pé¢i o né lze tak
piimét a motivovat své zaméstnance a tim si tak zajistit jednoznacny uspéch.

Dle vysledkl bylo zjisténo, ze vétSina personalnich Cinnosti je ve spole¢nosti XYZ na
velmi dobré urovni, ¢emuz odpovida i vysokd spokojenost zaméstnancli s pracovnimi
podminkami a prostifedim.

Opatieni, ktera byla navrhnuta k zefektivnéni jednotlivych procest se tykaji vzdélavani
a rozvoje, odménovani a ziskavani zaméstnanci. V ramci vzdelavani a rozvoje bylo
doporuceno, aby se rozsifila nabidka externich Skoleni, a to jak pro jednotlivé zamé&stnance,
tak i nabidka specializovanych skoleni pro dil¢i oddéleni. Mimo jiné by do stavajicich
Skoleni bylo adekvatni zahrnout i jazykové kurzy, které by zaméstnanci uvitali, a to jak
v ramci prohlubovani svych znalosti, tak i seberozvoje. Dale bylo zjisténo, ze nadpolovicni
vétSina zaméstnancl se domniva, Ze neméa moznost kariérniho ristu. V tomto piipadé bylo
autorkou navrhnuto opatieni, kdy by kazdy zaméstnanec mél moznost domluvit si schiizku
se svym nadfizenym a personalnim pracovnikem, kde by projednavali jeho kariérni postup.

U procesu odménovani zaméstnanci uvedli, Ze nejsou adekvatné finanén¢ odménovani
za svoji praci. Ackoliv spoleCnost XYZ ma velmi dobfe propracovanou péci o své
zaméstnance, tak nepatii mezi ty, které nabizi vysokou finan¢ni odménu za praci. Na zakladé
tohoto zjisténi bylo navrhnuto doporuceni, které zahrnuje snizeni nabizenych benefiti ve
prospéch zvySeni mezd, a to alespon V ¢astetné mite. V ramci c¢innosti ziskavani
zaméstnanct bylo doporuceno, aby podnik zafadil do své ¢innosti i HR marketing, ktery by

m¢él pomoci Kk lep$imu a vétsimu vybéru vhodnych kandidati do firmy.
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Priloha 1: Dotaznikové Setieni zaslané zaméstnancim

Dobry den, jmenuji se Lucie Hackova a studuji tfetim rokem obor Podnikéni a administrativa
na Ceské zemédélské univerzitd v Praze. Jsem jiz v poslednim roéniku a pisu bakalaiskou praci
na téma ,, Rizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku*. Prakticka &ast této prace se zabyva
dotaznikovym Setfenim, které ma za tikol ziskat potiebna data, kterd mi umozni jeji zpracovani.
Hlavnim cilem je ziskat informace a ndzory, ale i1 preference od velikého poctu respondentii
tedy Vas, zaméstnanci. Veskeré Vase poznatky mi moc pomohou.

Dotaznik je anonymni a vSechny vysledky jsou a budou pouzity pouze za ucelem daného
vyzkumu. Pokud mate jakykoliv dotaz nebo pfipominky, mizete mne kontaktovat na emailové
adrese: xxx. VSechny Vase dotazy velice rada zodpovim.

Mnohokrat Vam timto dékuji, vazim si toho, ze jste si udélali ¢as a pomohli mi.

Pteji hezky zbytek dne.

1) Jak jste se dozvédél/a o Vasem soucasném pracovnim misté?

e Linkedin

e Doporuceni

e Facebook

¢ Inzerat na internetovém portalu
o Zletaku

e Jiné — doplnte

2) Pokud jste v piredchozi otazce uvedli, na internetovém portalu. Zaskrtnéte, skrze
ktery z nich.

e Prace.cz
e Prace za rohem
e Jobs.cz

e Jiné —uved’te

3) Jaka metoda byla pouZita personalisty pi'i VaSem vybéru do spolecnosti? Vyberte
Jjednu nebo vice moznosti. Pokud zaSkrtnete policko ,,Jiné* - dopiste ktera metoda.
e Pohovor
e Zjisténi referenci
e Testovani (Excelovsky test, test osobnosti a podobné)
e Simulovany rozhovor/obchodni schlizka
e QOdprezentovani si pfipravené prezentace na dané téma
e Jiné —uved'te

4) V ramci kazdoro¢niho osobniho hodnoceni mate sjednanou schiizku se svym

nadiizenym?
e Ano
e Ne

81



5) Povazujte Vase vysledky ro¢niho hodnoceni za férové ohodnocené?
e Ano
e Ne

6) Povazujete Vasi finan¢ni odménu za adekvatni?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

7) Benefity, které Vam spole¢nost nabizi jsou dostacujici?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

8) Uved’te, ktery z nabizenych benefiti ve spole¢nosti se Vam nejvice libi?

9) Jste spokojen/a s pracovnim prostiredim a podminkami?
e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

10) Odpovida mnoZstvi prace a poZadavki Vasim moZnostem?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

11) Kolik hodin travite (v priméru) mési¢né prescas v praci? Uved'te cislo.

12) PovaZujete adaptacni plan ve Vasi spolecnosti za dostacujici?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

13) Pokud jste odpovédél/a NE, co byste zménil/a?

vvvvvv

vvvvvv

e Penézni odména
e Dobry pracovni kolektiv
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e Zaméstnanecké benefity

e Vzd¢lavani a rozvoj

e Moznost kariérniho ristu
e Potieba pochvaly a uznani
e Jistota prace

15) Mate moznost kariérniho rustu?
e Ano
e Ne

16) Pokud jste v piredchozi otazce odpovédél/a ANO napiSte, kam mate moZnosti
kariérné rist. Pokud jste odpovédél/a NE napiSte, pro¢ nemate.

17) Chtél/a byste néco zménit v oblasti ,.Rizeni lidskych zdroji ve Vasi spole¢nosti?
Pokud ANO, tak co byste zménil/a?

18) Jaké je Vase pohlavi?
e Muz
e Zena
19) Kolik je Vam let? Uvedte cislo.

20) Kolik let pracujete ve spolecnosti? Uvedte cislo.

21) Na jakém oddéleni ve spole¢nosti pracujete? Prosim uvedte.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 2: Matice vykonu a potencialu

Expert Profesional Talent
S
:SE
%
V . e w1 Vychazejici
é Specialista Uzite¢ny hrac YU J
2 hvézda
>

Novacek

Novacek s
potencialem

Potencial — jak to déldm

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklade poskytnutych internich dokumentii
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