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Rizeni lidskych zdroji v podniku

Abstrakt

Bakalarska prace pojednava o tizeni lidskych zdroji ve spolec¢nosti MAFRA, a.s.
Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnotit troven fizeni lidskych zdroji ve vybraném

podniku a v ptipad¢ zjisténych nedostatkidl navrhnout vhodna opatteni.

Bakalatska prace se skladd ze dvou casti, z ¢asti teoretické a praktické. Teoreticka
¢ast obsahuje literarni resersi a je zhotovena prostiednictvim analyzy sekundarnich zdrojt.
Teoretickd cast zahrnuje jednotlivé personalni Cinnosti, konkrétné se jedna o vytvareni
a analyzu pracovnich mist, ziskavani, vybér, pfijimani a adaptaci zaméstnancti, hodnoceni
a odménovani zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci a motivaci. Praktickd cast
se zaobira urovni fizeni lidskych zdrojt ve spole¢nosti MAFRA, a.s. a je zpracovana pomoci
analyzy dokumentd, polostrukturovaného rozhovoru s persondlni feditelkou a dotazniku
zaslaného zaméstnanciim. V zavéru prace jsou uvedeny zmeény, které by mohly zlepsit

uroven personalnich ¢innosti ve spole¢nosti.

Kli¢ova slova: tizeni lidskych zdrojl, persondlni strategie, personalni ¢innosti, personalni

utvar, manazer



Human Resources Management in Company

Abstract

This bachelor thesis deals with human resources management in MAFRA, a.s. The
main aim of this bachelor thesis is to evaluate the level of human resources management in
the selected company and to propose appropriate measures in case of identified

shortcomings.

The bachelor thesis consists of two parts, theoretical and practical. The theoretical
part contains a literature search and is made through the analysis of secondary sources. The
theoretical part includes individual personnel activities, namely job creation and analysis,
recruitment, selection, recruitment and adaptation of employees, evaluation and
remuneration of employees, education and development of employees and motivation. The
practical part deals with the level of human resources management in MAFRA, a.s. and is
processed by analyzing documents, a semi-structured interview with the HR director and a
questionnaire sent to employees. At the end of the thesis are mentioned changes that could

improve the level of personnel activities in the company.

Keywords: human resources management, personnel strategy, personnel activities,

personnel department, manager
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1 Uvod

V dnesnim globalizovaném svété se technika vyviji velmi rychle a nabizi tak mnoho
modernich technologii slouZzicich k fungovani riznych spole¢nosti. I pies tuto skutecnost je
lidsky kapital povazovan za nejdulezitéj$i a nejcennéjsi zdroj v podniku. Lidské zdroje
tak predstavuji spolu s finanénim, materialnim a informaénim zdrojem zaklad fungovani
kazdé spolecnosti. Je proto nutné vénovat této oblasti znatnou pozornost a klast velky diraz
na vhodny vybér, rozvoj ¢i motivaci zaméstnanct. Tyto vSechny a mnoho dalSich ¢innosti

zahrnuje fizeni lidskych zdrojt.

Hlavni ukol tizeni lidskych zdroji spociva v zajisténi dostate¢ného poctu schopnych
a motivovanych zaméstnancli a jejich pomoci dosahovat strategickych cilli organizace.
Tento kol je uskutecnovan prosttednictvim personalnich ¢innosti, které provadéji manazeti,

Vv ptipad¢ vétSich organizaci za podpory personalistii.

Investice do lidskych zdroji a rozvoje lidského kapitalu by méla predstavovat jednu
z hlavnich priorit. Tato investice z dlouhodobého hlediska pfispiva k dosahovani
podnikovych cilti a rozvoj a vzd€lavani zaméstnanct prispiva nejen k rozvoji samotného
pracovnika, ale 1 k rozvoji celého podniku. Patificna motivace a odménovani pracovniki
tvofi podstatné ¢innosti vedouci ke spokojenosti zaméstnancli. Spokojeny zaméstnanec tak
podava mnohem lepsi pracovni vykony, coz vede ke snaz§imu dosaZeni cilii spolecnosti.
Zasluhou kvalitnich lidskych zdroji mohou firmy ziskat konkuren¢ni vyhodu

a diferencovat se od ostatnich podobné¢ orientovanych spolecnosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnotit uroven fizeni lidskych zdroju ve
spole¢nosti MAFRA, a.s. a v pfipadé zjisténych nedostatkii navrhnout vhodna opatieni pro

zefektivnéni jednotlivych procesi fizeni lidskych zdrojt.

Jednotlive dil¢i cile bakalatské prace zahrnuyji:
e zpracovani teoretickych vychodisek k danému tématu;
o charakteristiku zvolené spolecnosti a popis uplatiovanych personalnich
¢innosti v podniku;
e analyzu dokumentii, anonymni dotaznik zaslany zaméstnanciim podniku
a osobni rozhovor s personalni feditelkou;

e navrhy vedouci ke zlepseni fizeni lidskych zdroji.

2.2 Metodika prace

Bakalaiska prace se sklada z teoretické a praktické casti. Teoreticka cast je
zpracovana na zakladé analyzy sekundarnich zdrojii. Prakticka ¢éast se vénuje vlastnimu
vyzkumu ftizeni lidskych zdroji ve zvolené spolecnosti. Prakticka ¢ast vychazi z vystupt
Z kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu, konkrétn¢ z analyzy dokumenti, anonymniho
dotazniku zaslaného zaméstnancim a polostrukturovaného rozhovoru s personalni

feditelkou.

K vyhotoveni préace byly pouzity nasledujici techniky sbéru dat:
e analyza dokumentt (listopad 2019—unor 2020)
e anonymni dotaznik zaslany zaméstnanctim (prosinec 2019)

e polostrukturovany rozhovor s personalni feditelkou (leden 2020)

Analyza dokumentu
Analyza dokumentil se sklada ze sady metodickych postupt, které slouzi k ziskani
dat prostfednictvim dokumentarnich zdroji za ucelem feSeni konkrétnich vyzkumnych

problémt (Surynek, Komarkova, & Kasparova, 2001). Prostiednictvim analyzy dokumentt
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byly prostudovany vetejné¢ dostupné materialy. K analyze dokumentd byl vyuzit zejména
Vertejny rejstiik a sbirka listin zahrnujici G¢etni zavérky a vyro¢ni zpravy za jednotlivé roky,
Stanovy spoleCnosti a dale byly informace Cerpany z dalSich vefejn¢ dostupnych

internetovych zdroji. Interni materialy MAFRY, a.s. nejsou vefejné poskytovany.

Anonymni dotaznikové Setieni

Dotaznik predstavuje strukturovany prostfedek slouZici ke sbéru dat. Radi se pod
kvantitativni vyzkum. Slouzi k ziskavani informaci, zkusenosti, pocitii, myslenek, postoja,
znalosti a ndzori pomoci dotazovani osob. Hlavnim cilem je sehnat co nejvice dat
souvisejicich s danym vyzkumnym tématem (Hendl, 2005). Dotaznik je tvoien soustavou
piredem piipravenych a peclivé formulovanych otazek (Chraska, 2007). Sklada se ze vstupni
¢asti, kde se nachazi hlavicka obsahujici nazev autora nebo instituce zadavajici dotaznik
a stanovené¢ho cile dotazniku, déale obsahuje stru¢né pokyny k vyplnéni, a nakonec

podékovani za vénovany ¢as (dotaznik-online, 2020).

Druh4a c¢ast dotazniku je tvofena samotnymi otazkami, v piipad¢ vlastniho
dotaznikového Setfeni se jednad o uzaviené otazky. Dotaznik byl slozen z jedenacti otazek
a byl zaméfen na celkovou spokojenost zaméstnance v organizaci a zahrnoval vSechny
zkoumané oblasti, konkrétné zpiisob, jakym se respondenti dozveédéli o volném pracovnim
misté, spokojenost s vedenim, benefity, vztahy na pracovisti, a nakonec otazky tykajici

se urovn¢ vzdélavani, rozvoje a motivace.

Nejvice otazek mélo moznost vybéru z odpovédi ano/ne nebo ano/spise ano/spise ne/
ne. Dale se v dotazniku vyskytovaly otazky vybérové, které umoznily vybér jedné uvedené
alternativy a otdzka Skalova, kde respondent musel sefadit odpovédi dle svych preferenci.
Posledni dvé otazky se tykaly véku a pohlavi respondentli. Dotaznik byl zformulovan
jednoznacné a srozumitelné a jeho vyplnéni zabralo zaméstnanci velmi kratkou dobu a byl

anonymni.
Dotaznikové Setfeni probihalo od 12.12. do 20.12. 2019 prostiednictvim

internetového serveru survio.com a dotazniky byly prostfednictvim e-mailu zaslany viem

zamé&stnancim podniku, ktefi nastoupili od 1. 1. 2018 do 30. 11. 2019 do pracovniho
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poméru. Dotazniky vyplnilo celkem 66 respondentil z celkového poctu 201, navratnost tedy
¢ini piiblizné 33 %.

Ve spole¢nosti byl dotaznik zaslan nejen lidem pracujicim v kancelafi, ale i lidem
na dé€lnickych pozicich, ktefi nepracuji s pocitaci, je tedy mozné, Ze se k nim dotazniky
nedostaly a z tohoto diivodu byla mala navratnost. Vystupy dotaznikového priazkumu byly
zhotoveny v programu Microsoft Office Excel a vneseny do kolacovych a sloupcovych

grafii.

Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor je metodou kvalitativniho vyzkumu, pfi némz ma tviirce
rozhovoru pfedem pfipraveny navod, ktery vSak nemusi striktné dodrzovat. Tato metoda je
Casto vyuzivana zdavodu piipadnych zmén ¢&i poradi otazek (Reichel, 2009).
Polostrukturovany rozhovor probéhl v lednu 2020 s pani Ing. Zuzanou Mattovou, personalni
feditelkou pro CR a SR. Otazky byly pfedem pfipravené, v pribéhu upravené a byly

zaméiené na jednotlivé oblasti personalnich ¢innosti.

Zjisténé  vysledky byly nasledn€é porovnany s teoretickymi  poznatky

a z vyplyvajiciho vyhodnoceni vyzkumu byla navrzena vhodna doporuceni.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Fungovani podniku ¢i jakékoliv jiné organizace zavisi na shromédzdéni, propojeni
a vyuzivani materialnich zdroju, tedy strojd, materialu, surovin ¢i energie, finan¢nich zdroj,
kam se fadi vyuzitelné financni prostfedky, informac¢nich zdrojt, pod které spadaji naptiklad
informace o dodavatelich, konkurenci ¢i vyvoji na trhu prace a lidskych zdroja (Sakslova &
Simkova, 2013). Lidské zdroje zahrnujici znalosti, dovednosti a schopnosti lidi v organizaci,
predstavuji pro podnik ten nejcenngj$i a zpravidla 1 nejdrazsi zdroj, ktery z velké Casti

ovliviiuje jeho konkurenceschopnost a prosperitu (Dvotakova, 2007).

Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na vse ohledné ¢lovéka v pracovnim procesu.
Konkrétn¢€ se zaobird jeho ziskavanim, formovanim, fungovanim, hodnocenim vysledkt
jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a chovdnim v pracovnim kolektivu, vztahu
k vykonavané praci a v neposledni fadé¢ personalnim a socialnim rozvojem pracovnikt

(Koubek, 2006).

3.1.1 Vyvoj Fizeni lidskych zdroji

Terminy personalistika, personalni ¥izeni ¢i Fizeni lidskych zdroju ¢asto byvaji
chybné pouzivana za synonyma. Uvedené terminy vSak pfedstavuji rozdilné vyvojové faze
od té vyvojove nejstarsi az k té nejnovéjsi a zaroven rozdilné pojeti personalni prace. Rizeni

lidskych zdrojt je ozna¢ovano za nejmodernéjsi pojeti personalni prace (Koubek, 2009).

Ve druhé poloviné 19. stoleti se v disledku Spatnych pracovnich podminek,
tykajicich se mezd, pracovnich podminek Zen a déti a dlouhé pracovni doby, zacalo rozvijet
odborové hnuti a kolektivni vyjednéavani, které pfispélo k rozvoji péée o pracovniky
a zajisténi lepSich podminek. V obdobi 1. svétové valky doslo k zaméfeni personalistiky na
testovani schopnosti lidi a jejich nasledné nejlepsi mozné vyuZiti, coz se tykalo predev§im

ozbrojenych sil (Kocianova, 2010).

Historicky nejstarsi pojeti persondlni prace (do 30. let 20. stoleti) chapalo personalni

praci jako sluzbu, ktera v prvni fad¢ zajistovala administrativni praci a administrativni
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procedury spojené se zaméstnavanim lidi (Koubek, 1995). Personalistika piedstavovala
pasivni soucast fizeni organizace. Lidska prace byla ztotoziiovéana s praci strojii. Produktivita
a efektivnost prace byla udrzovana a zvy$ovana jednoduchosti a rutinnosti prace (Sikyf,
2012). Pro toto pojeti se pozdé&ji ujalo oznaceni ,,personalni administrativa®. V nékterych
podnicich je tohle pojeti stale vyuzivano a samotnd persondlni prace je disledkem toho

nedocenovana (Koubek, 1995).

Od ¢tyticatych az padesatych let 20. stoleti se zacalo prosazovat skute¢né personalni
Fizeni prestavujici aktivni roli persondlni prace. Cela tato transformace se udéala z divodu
touhy po ovladnuti co nejvétsi €asti trhu a nasledné nutné eliminaci konkurence. Doslo
k uvédoméni si, ze tim nejsilnéj$im zdrojem prosperity a konkurenceschopnosti podniku je
¢lovék (Koubek, 2007). V disledku toho zacaly vznikat personalni ttvary nového typu
disponujici velkou autoritou a personalistika se tak stala skute¢nou profesi. Ukolem t&chto

personalnich titvari bylo shromazd'ovat a spravovat evidenci pracovniki (Sikyt, 2012).

V prabéhu 50. a 60. let doslo k vytvoreni soucasné koncepce personalni prace, a to
fizeni lidskych zdroji. V tomto konceptu dochazi K rozsifovani pole ptsobnosti o rozvoj
manazeri pomoci systematického vzdélavani, vyuzivani novych propracovanéjSich metod
vycviku, vybéru, hodnoceni a odménovani pracovniki. Dulezity aspekt predstavuje dobré
socialni klima, silna podnikova kultura a zdravé mezilidské vztahy. Se v§im také souvisi
narast legislativy spojené se zaméstnavanim lidi, tykajici se naptiklad bezpecnosti prace
a zdravi pfi praci nebo dichodového zabezpeceni z ¢ehoz vyplyva nutnost kvalifikace

a odpovédnost personalistii (Kocianova, 2010).

Od 80. let predstavuje fizeni lidskych zdroji oblast, ktera je fizena vrcholovym
managementem. Rizeni lidskych zdrojii se pfedeviim zamétuje na dlouhodobou perspektivu
a na fungovani podnikové pracovni sily, trhu prace. Mezi hlavni faktory plisobici na zménu
V pojeti personalistiky fadime postupujici globalizaci, rostouci konkurenci, rozvijejici
se technologie a dale pak ménici se pozadavky zékaznikl. Lidé ptredstavuji hlavni zdroj,

nejvetsi bohatstvi organizace a personalistika se dostdva do popredi a stava se tak

vvvvvv
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Personélni prace se tak stdva kazdodenni praci kazdého vedouciho pracovnika
a netyka se jen personalistll. Je kladen jesté vétsi diiraz na tymovou préci, flexibilitu, dobré
pracovni vztahy, pficemz je hlavnim pilifem komunikace. V soucasnosti je hojné vyuzivana
prace doma, flexibilni pracovni doba a hledaji se nové a netradi¢ni zptisoby odménovani
V podobé riznych zaméstnaneckych benefitd. VSe usnadiiuji informacni systémy, kterymi

disponuje kazda soucasna spolec¢nost (Kocianova, 2010).

3.1.2 Cile a ukoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim cilem tizeni lidskych zdroji v jakékoliv organizaci je zabezpecit, aby byl
podnik GspéSny a jeho vykon se neustdle zlepSoval. Realizace tohoto cile je moZna jen
Vv ptipad¢ zlepSovani vyuziti vSech dostupnych zdrojl, mezi které se fadi zdroje materialni,

finanéni a lidské (Koubek, 1995).

Sikyt (2012) povazuje za hlavni cil vytvateni spokojenych a stalych zakazniki, jehoz
realizace je opét mozna pouze za predpokladu optimalniho vyuzivani a rozvijeni zdrojt,

predevsim téch lidskych.

Dle Koubka (2007) se tukoly fizeni lidskych zdroji daji zobecnit do nékolika
kategorii:

e zatazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a z casového hlediska tak, aby

pocet a struktura pracovnich kol odpovidala poctu a struktufe pracovnikli

vedouci ke zvySeni efektivity prace;
e rovnomérné vyuziti pracovnich sil v organizaci, tak aby jeden pracovnik
nezastal praci za dva, pficemz by ten druhy neudélal téméf nic a optimalni

vyuZzivéani pracovnich schopnosti;

e formovani pracovniho kolektivu, efektivniho stylu fizeni lidi a zdravych

mezilidskych vztaht v organizaci;

e pée o persondlni a socialni rozvoj pracovnikli podniku napiiklad formou

Skoleni a ptfiznivého pracovniho prostiedsi;
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e dodrzovani zakont v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace, k ¢emuz mj. slouzi

Zakonik prace, Zakon o kolektivnim vyjednavani, Zakon o mzd¢ a platu.

Obrazek 1 Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby firma, podnik, organizace byla vykonna

JAK?

Zvysovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti
| | | |

Lidskych Informaénich Materidlnich Finanénich
zdroju zdrojli zdroji zdroji

I [ I ]

Rizeni lidskych zdroji

Zdroj: (Koubek, 2009)

3.1.3 Osoby podilejici se na Fizeni lidskych zdroji

Hlavnimi osobami podilejicimi se na fizeni lidskych zdroji jsou vedouci pracovnici
¢1 jinak fe¢eno manazeii ve vSech stupnich fizeni firmy. Persondlni management byva tvoien
odbornymi utvary, které vykonavaji koordina¢ni, operativni, kontrolni a koncep¢ni funkce
personalni prace. Odborné utvary jsou rizné pojmenovany, jsou oznacovany jako naptiklad

utvary personalni, zaméstnanecké, utvary fizeni lidskych zdroji apod. (Styblo, 1993).

Kazdy #idici pracovnik vykonavé celou $kalu personalnich ¢innosti. Rizeni lidskych
zdroji je odlisné v malych a velkych podnicich. V malych podnicich tuto funkci zajistuje
nejvyssi vedouci pracovnik (manazer) nebo majitel podniku, zato ve vétSich podnicich maji
lidské zdroje na starost specialisté, oznacovani jako personalisté nebo se fizeni provadi
Vv takzvanych persondlnich utvarech, které byvaji rozdéleny na mnoho ¢asti a jsou casto
velmi pocetné. Ve velkych podnicich jsou personalisté Casto specializovani na urcity tsek

personalni prace (Koubek, 2007).
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3.1.3.1 Vedouci zaméstnanci (manaZeri)

Manazefii se podileji na fizeni a vedeni podiizenych zaméstnanct k vykonu jejich

sjednané prace a tim napliuji ukol personalistiky. Podileji se na uspéchu organizace tak,

ze vedou zaméstnance k vyuzivani jejich nejlepsich schopnosti. Zakonik prace vymezuje

prava a povinnosti vedoucich pracovniki a opraviiuje je tak naptiklad k ukladani pracovnich

ukolll podfizenym a dale je smi organizovat, fidit a kontrolovat jejich praci.

Manazefi maji dale povinnost:

hodnotit vykon svych pracovnikii;

zajistit co nejlepsi organizaci prace;

postarat se o vytvofeni ptiznivych pracovnich podminek;

zajistit bezpe€nost a ochranu zdravi pfi praci;

spravedlivé ohodnotit pracovni vykon;

umoznit zaméstnanctim zvySovani jejich odborné urovng,

dohlizet na dodrzovani pravnich a vnitinich ptedpist (Armstrong & Stephens,
2008).

3.1.3.2 Personalisté

Personalisté maji v organizaci na starost:

administrativu spojenou s pracovnépravnimi piedpisy;
metodické, analytické a koncepcni Cinnosti souvisejici s vedenim a fizenim
pracovnikii,

poradenstvi zaméstnanciim i manazertim (Dvorakova, 2007).

Pocet personalistii V organizaci zavisi na velikosti dané organizace. Dvorakova (2007)

uvadi, ze potteba prijmout personalistu vznika pti priblizn€ 100 az 150 zamé&stnancich. Jedna

se vSak o empiricky stanoveny pomeér, neexistuje zddna oficidlni norma stanovujici pomeér

poctu pracovnikd a zaméstnancti (Armstrong, 2007).

V malych organizacich misto personalisty zpravidla vytvofeno neni z divodu

ekonomické netinosnosti. Personalnimi ¢innostmi se v malém podniku zaobird vrcholovy
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manazer ¢i majitel podniku. Zajistuje nezbytné persondlni ¢innosti, mezi které se fadi

napiiklad nabor, odménovani a hodnoceni pracovnikd, jejich vzdélavani apod.

Stiedni organizace jiz obvykle disponuji alesponi jednim mistem pro personalistu.
Ojedin€lé neni ani vytvotfeni personalniho utvaru slozeného z vedouciho pracovnika
a dvéma az tfemi personalisty. Personalni utvar mize patfit k jinému utvaru, napiiklad
k finan¢nimu nebo miiZze byt samostatnou jednotkou a byt na stejné trovni jako ostatni
funk¢ni organizaéni jednotky. Mohou to byt naptiklad jednotky tykajici se vyroby, obchodu,
nakupu, prodeje apod.)

Pro velké organizace je typicky obsahly a vnitin€ strukturovany personalni tutvar,
ktery tvoii vedouci a jiz vétsi pocet personalistll. Personalisté fungujici ve velkém podniku
se specializuji na konkrétni personalni ¢innost. Existuji tedy personalisté starajici se o vybér

zamé&stnanci, hodnoceni, odménovani, vzdélavani a dalsi ¢innosti (Dvorakova, 2007).

3.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni pracovnich mist je proces, pti kterém dochézi k definovani pracovnich
ukoli a k jejich naslednému seskupovani do zékladnich organizac¢nich jednotek,

pracovnich mist (Sikyt, 2012)

Analyza pracovnich mist pfedstavuje kli¢ovou personalni ¢innost, ktera je nezbytna
pro vykonavani mnoha dalSich personalnich ¢innosti. Jeji kvalita ma vliv na GspéSnost
podnikové personalni prace. Prace a pracovni mista musi byt analyzovany piedtim, nez je

mozné vykonavat ostatni personalni ¢innosti (Koubek, 2003)

Analyza pracovnich mist poskytuje obraz o praci vykonavané na pracovni pozici
a specifikuje naroky na pracovniky, ktefi by méli na daném misté pracovat. Jedna se o proces
skladajici se ze zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzy informaci o metodach,
ukolech, odpovédnosti a dalSich souvislostech spojenych s pracovnimi misty (Sakslovd &

Simkova, 2013).
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Analyza poskytuje nejen obraz pracovniho mista, ale zdroven pfedstavuje
rozhodujici vychodisko pro vytvareni pracovnich mist (design pracovnich mist) nebo zménu
profilu pracovniho mista (redesign). Hlavnimi cili analyzy je nalezeni optimalni struktury
ukolti pracovniho mista, uspokojeni technologickych a organizac¢nich potieb a socidlnich

a personalnich potieb drzitele pracovniho mista (Koubek, 1995).

Zaroven jsou zkoumany vazby pracovniho mista na jind pracovni mista. Nasledné
se odvozuji pozadavky, které pracovni pozice klade na pracovnika, tzv. specifikace
pozadavkd, které jsou dulezité pro ptijeti novych zaméstnancti nebo pti zvySovani pracovni

naplng stavajicich zamé&stnancti (Mértlova, 2014).

Dle Koubka (2009) se analyza pracovnich rozdéluje na dva okruhy, a to na otazky

tykajici se pracovnich kol a podminek a na otazky tykajici se pracovnika.

Otazky tykajici se pracovnich ukoli a podminek zahrnuji:
e Kdo ma praci vykonavat, jaké ma mit vlastnosti ¢i kvalifikaci, jaky je nazev

prace a pracovni funkce (M¢értlova, 2014).

e Co vsSechno dand prace vyzaduje a jaka je jeji povaha. Je nutné rozlisit
a specifikovat povahu ukoli a které ukoly jsou stalé, pravidelné nebo
které pouze prilezitostné. K tomu je také vztazena odpovédnost spojena
s pracovnim mistem. Odpovédnost muze byt napiiklad hmotna,
za ptidélovani préace, za praci jinych pracovnikll ¢i odpovédnost na tseku

hodnoceni a odménovani pracovniku (Koubek, 1995).

e Jak, kdy a kde se prace provadi. Jak jsou dané ukoly spliovany, jakych
metod je uZivano, zda je prace individudlni nebo tymova, jaké nastroje
¢1 materidly jsou pouzivany a jaké je potadi jednotlivych operaci. V jaké
lokalité, na jakém pracovisti a zda je pracovisté stabilni ¢i pohyblivé
(Koubek, 1995).
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e Dalsi otazky, napiiklad komu je pracovnik odpovédny, jak bude vypadat
systém kontroly a pravidel ¢i jaké jsou obvyklé pracovni podminky, tykajici

se fyzikalni, socialni ¢i platové stranky (Mértlova, 2014).

Otazky zamétené na pracovnika zahrnuji pozadavky na pracovnika z hlediska fyzického
vzhledu a zdravi, duSevnich pozadavkl, dovednosti, vzdélani, kvalifikace a praxe a osobni

charakteristiky a dovednosti (Mértlova, 2014).

Otazky zamérené na pracovnika obsahuji:

e Fyzické pozadavky

Mezi fyzické pozadavky na pracovnika se fadi napiiklad jeho zdravotni stranka,
manualni zrucnost a sila. Zda se bude jednat o fyzicky naro¢nou ¢i sedavou praci
¢i jestli bude tato pracovni pozice zahrnovat napiiklad sluzebni vyjezdy do zahraniéi

(Koubek, 2007).

e DuSevni pozadavky
Dusevni pozadavky jsou zejména pozadavky na inteligenci ¢i intelektudlni schopnosti,
které zahrnuji aroven vzdélani, schopnost fesit problémy, odolnost pracovnika viici stresu,

verbalni a numerické schopnosti, dale pak organiza¢ni a rozhodovaci schopnosti (Koubek,

2007).

e Vzdélani, kvalifikace a praxe
Je stanovena pozadovana uroven a stupenn dokonceného vzdélani a kvalifikace potfebna
k vykonu dané prace. Dale pak (odbornd) praxe, pfedevs§im na podobnych mistech. Je

posuzovana vhodnost absolvovaného vzd€lani vzhledem k obsazované pracovni pozici

(Mc¢rtlova, 2014).

e Osobni charakteristiky a dovednosti

Mezi osobni charakteristiky se fadi naptiklad schopnost vést lidi, formovat pracovni tym,
schopnost rozhodovani ¢i schopnost pracovat bez dozoru (Koubek, 2007). Dale je
hodnocena i vhodna iniciativa, temperament, povaha a sprdvné hodnotové orientace

(Mértlova, 2014).
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3.2.1 Metody analyzy pracovnich mist

Metody analyzy pracovnich mist zahrnuji specifické postupy zkoumani a posuzovani
udajii o pracovnich mistech a pozadavcich pracovnich mist na zaméstnance (Sikyft, 2012,
str. 56). Nejpodstatnéjsi metodou je analyza dokumenti, ktera souvisi s pracovnimi misty
a zahrnuje napiiklad popisy pracovnich mist ¢i pracovnich postupi. Mezi dal§i metody
se fadi pozorovani zaméstnancti pti vykonu prace, dotazniky, analyza dokumenti nebo

rozhovor se zaméstnanci (Sikyt, 2012).

3.3 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanci

Ziskavani pracovniki a jejich nésledny vybér patii mezi klicové personalni ¢innosti
zajistujici kvalitu osob vstupujicich do organizace. Hlavnim cilem ziskavani je zaujeti
optimalniho poctu uchazect spliujicich predpoklady pro danou pracovni pozici, z né¢hoz

se nasledné vybere ten, ktery nejlépe vyhovuje danym pozadavkim (Kocianova, 2010).

Pfijimani zaméstnancii predstavuje velmi dilezitou ¢innost vedouci ke vzniku
vzajemnych prav a povinnosti, ktera obnasi celou sérii ukonti. Po nastupu na nové pracovisté
nasleduje pro zaméstnance dal$i proces, a to proces ozna¢ovany jako orientace ¢i adaptace

(Sakslova & Simkova, 2013).

Obrazek 2 Postup obsazovani volnych pracovnich funkci

Voina pracavni lunkee Patencidlni uchazedi

¥ 4

I Ziskévani zamésinanc I—-_-'- Vhodni uehazed|
4 S 2

| Wybar zamésinanch |—-—) Mejuhodnéjsi uchazas
4 4

[ Prijimani zam&stnanci _1-——’- Moy zaméstnanas
4+

| #Adapiace zaméstnancl ]——f- Adapiovany zaméstnenes

Zdroj: Sikyt (2014) in Némec, Bucman, & Sikyt, (2014)

22



3.3.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancti je také zndmé pod pojmem nabor zaméstnanci, V moderni
teorii fizeni lidskych zdroji je vSak popisovan rozdil mezi ziskdvanim zaméstnanct
anaborem (Sakslova & Simkova, 2013). Zatimco nabor pracovnikii znamena ziskavéni
lidskych zdroji z vnéjSich zdroji, ziskdvani zajistuje nejen zaméstnance z vnéjsku,
ale predevsim zftad stavajicich zaméstnanci organizace — uvolfiovanych, uspotfenych

¢1 jinak zpisobilych (Kalnicky, 2012).

Ziskavani zaméstnanct je soucasti obsazovani volnych pracovnich mist a konkrétné
tvofi jeho vodni etapu. Podstata procesu ziskdvani zaméstnancli spoc¢iva v navazani
komunikace mezi zaméstnavatelem, ktery predstavuje poptavku a potencidlnim uchazecem,
tvoticim nabidku prace s ucelem informovani o volném pracovnim misté a ziskani udaja
0 vhodnosti adepta. Vysledkem procesu ziskdvani zaméstnancti je piiméieny pocet

vhodnych uchaze&i o pracovni misto (Sikyt, 2012).

Podminky ziskavani zaméstnanci
Koubek (2007) rozdéluje podminky ziskavani zam¢&stnancii na vnitini a vnéjsi. Tyto

podminky mohou piisobit bud’ pozitivné, nebo negativné na zajem uchazecu.

Vnitini podminky jsou dale Clenény na ty, které se vztahuji k pracovnimu mistu a na

podminky vztahujici se k organizaci.

Vnitini podminky ziskavéani pracovnikl tykajici se konkrétniho pracovniho mista zahrnuyji:
e povahu prace na pracovnim misté;
e postaveni pracovniho mista v podnikové hierarchii funkeci;
e pozadavky pracovniho mista na pracovnika (vzdélani, kvalifikace, schopnosti aj.);
e rozsah povinnosti a odpovédnost na pracovnim mistg;
e oOrganizaci prace a pracovni doby;
e misto vykonavani prace;

e pracovni podminky (odména a zaméstnanecké vyhody, pracovni prostiedi).
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Vnitini podminky ziskavani pracovnikl vztahujici se k organizaci zahrnuji:
e vyznam organizace, jeji uspésnost, prestiz a povest;
e uroven a spravedlnost odménovani v porovnani s jinymi organizacemi;
¢ nabizené zaméstnanecké vyhody a uroveinl péce o pracovniky;
e moznost rozvoje a vzdélani;

e socialni klima a mezilidské vztahy (Koubek, 2007).

Mezi vnéjsi podminky ziskavani zaméstnanci (organizaci neovlivnitelné) se fadi
napiiklad:
e aktualni demografické podminky (napf. reprodukce ¢i prostorova
mobilita obyvatelstva);
e ekonomicko-technické podminky tykajici se napf. zmén poméru mezi
nabidkou a poptavkou, vyvoje narodniho hospodafstvi ¢i technologii
(Kalnicky, 2012);
e socialni podminky zahrnujici napf. hodnotové orientace, profesn¢ —
kvalifika¢ni, vzdélanostnich ¢i rodinné orientace lidi;
e sidelni podminky, preference urcitého druhu sidel,
e politicko-legislativni podminky ovliviiujici napf. zaméstnavani cizinct

(Koubek, 2007).

Zdroje pracovnich sil

Volna pracovni pozice mize byt obsazena jak z vnitinich, tak z vnéjSich zdroji
zaméstnancti (Némec, Bucman, & Sikyt, 2014). Cerpani pracovnich sil z vnitinich zdrojt
znamena pohyb zaméstnancli uvnitf organizace z jednoho mista na druhé. Uvnitt podniku

1ze rozlisit tfi druhy mobility zaméstnanci:

1. Vertikalni pohyb souvisejici s postupem — povySovanim zaméstnanct;
2. Horizontalni pohyb realizovany pfevodem na jinou praci,

3. Pftefazeni na niz§i pozici (Mértlova, 2014).
Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi:

e zaméstnanci uvolnéni v disledku technického rozvoje (nasledkem nahrazeni zivé

prace stroji — jedna se o tzv. technologickou nezaméstnanost);

24



e pracovnici uvolnéni kvili organizacnim zménam ¢i ukoncéeni urcité vyroby;
e pracovnici, ktefi maji zdjem o nové, volné pracovni misto;
e pracovnici, ktefi jsou schopni vykonavat naro¢néjsi praci a maji predpoklady

K pievzeti odpovédnéjsi pracovni pozice (Sakslova & Simkova, 2013).

K vyhoddm ziskdvani zaméstnancii z vnitinich zdroji patfi predevSim to,
7e zaméstanec zna prostiedi a spolupracovniky dané organizace a s tim souvisejici snadné;si
adaptace. Stejné tak organizace zna silné a slabé stranky uchazece. V neposledni fadé

se mezi vyhody fadi i nizké naklady na ziskavéani (Sakslova & Simkova, 2013).

Nevyhodou je naptiklad nedostatek novych mysSlenek a pfistupti zvenku nebo
negativni vliv na vzajemné mezilidské vztahy zptsobeny vzajemnou rivalitou (Koubek,

2006).

Vnéjsi zdroje pracovnich sil tvoii pomérné rozsahlé spektrum moznosti. Mezi vnéjsi
zdroje pracovnich sil patfi:
e voln¢é pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani);
e absolventi skol ¢i jinych vzdélavacich instituct;
e zaméstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele nebo je

zaujala nova pracovni nabidka.

K vnéjsim zdrojam pracovnich sil se dale fadi doplnkové zdroje, kterymi jsou napf.
zeny v domAacnosti, studenti ¢ pracovni zdroje v zahraniéi (Sikyt, 2012). Vyhodou vyuziti
vnéjSich zdroji je pfijeti zaméstnance s novymi nazory, zkuSenostmi ¢i napady a Sirsi
moznost vybéru. Mezi mozné nevyhody se fadi neznalost situace v podniku, vyssi naklady

&i delsi proces obsazeni pracovniho mista (Sakslova & Simkova, 2013).

Metody ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdroju
Mezi pouzivané metody ziskavani zaméstnanct se fadi:
e inzerce na internetu (webové stranky zaméstnavatele, pracovnich agentur,
uradu prace);
e inzerce na intranetu, Ufedni desce, mistni vyvésce;

e inzerce v publikacich, rozhlase, televizi;
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e spoluprace se vzdélavacimi ¢i persondlnimi agenturami;
e doporuceni ¢i ptfimé osloveni jedince;

e uchazedi se piihlasi sami (Sikyt, 2012).

3.3.2 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancii piestavuje druhou fazi procesu obsazovani volnych pracovnich
mist. Ukolem vybéru zaméstnancil je rozhodnout o nejvhodn&jsim uchazeéi, ktery nejlépe
vyhovuje stanovenym pozadavkim pro vykon prace (Kocidnovéa, 2010). Pro vybér
zaméstnancl je nutné vytvofit objektivni a metodicky systém vybéru zaméstnanci,

coz vyzaduje hodné usili (Foot & Hook, 2002).

Proces vybéru zahrnuje hodnoceni zpiisobilosti uchazece prostiednictvim srovnavani
pozadavkl pracovniho mista a predpokladii uchazece o misto. Je nutné uptesnit kritéria,
ktera budou pfi tomto hodnoceni vyuzita a vybrat co nejobjektivnéjsi dokumenty a metody,
které dokazi, jak uchaze¢ danym kritéritm vyhovuje. Zavérecnou etapou této personalni
&innosti je rozhodnuti o koneéném vysledku, tedy pfijeti &i nepiijeti (Sakslova & Simkova,

2013).

Rozeznavaji se ti1 druhy kritérii vybéru zaméstnanch.
1. Celopodnikova kritéria, tykajici se takovych vlastnosti, které jsou dulezité
Vv meétitku celé organizace (napiiklad pruznost);
2. Utvarova kritéria, souvisejici s vlastnostmi, které by mél mit jedinec pracujici
V konkrétnim utvaru;

[ 24

z pozadavku pracovniho mista na pracovni schopnosti (Koubek, 2006).

K vybéru zaméstnanct jsou nadale potieba vhodné dokumenty obsahujici zdkladni
informace o uchazecich a umoznujici tak provést tzv. predvybér, ve kterém jsou uchazeci
roz&lenéni na vhodné, méné vhodné a nevhodné adepty (Sakslova & Simkova, 2013). Jedna
se predevsim o Zivotopis, motivacni dopis, doklady o vzdélani a praxi, hodnoceni a reference
z ptedchozich zaméstnani, doklad o lékarském vySetfeni a vypis z trestniho rejstiiku

(Mértlova, 2014).
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Mezi nejcastéji pouzivané metody vybéru zaméstnancl patii:
e hodnoceni zivotopisu,
e vybérovy pohovor;
e testovani uchazecu;
e Assesment centrum:;

e zkoumani referenci (Némec, Bucman, & Sikyt, 2014).

Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni Zivotopisu uchazecii o zaméstnani je zdkladni a univerzalni metodou
vybéru zaméstnancli. Tato metoda se pouzivd pro predbézny vybér vhodnych uchazect
1 pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece. Hodnocenim zivotopisu se zjistuje, zda uchazeci
spliuji pozadavky nezbytné pro vykon préce, zaroven poskytuje piipravu na vybérovy

pohovor (Sikyt, 2012).

Vybérovy pohovor

Vybérovym pohovorem je mysSleno osobni setkani zaméstnavatele s vhodnymi
adepty o zaméstnani, kteti jiz ispéSné absolvovali proceduru hodnoceni Zivotopisu a splituji
potiebné pozadavky pro vykon prace (Sikyt, 2012). Vybérovy pohovor byva oznatovan
za nejpouzivanéjsi metodu vybéru zaméstnanci a personalisté mu pii rozhodovani priklada;ji
znaénou vahu (Sakslova & Simkova, 2013). Poskytuje komplexni a efektivni prozkoumani

a posouzeni zpusobilosti adeptl vykonavat danou praci (Sikyf, 2012).

Pohovor mtize mit podobu nestrukturovanou, strukturovanou ¢i polostrukturovanou.
U nestrukturované¢ho pohovoru obsah i postup vyplyne az pti rozhovoru samotném. Oproti
tomu strukturovany pohovor spoc¢iva v obsahu a poctu otdzek striktné stanoveném piredem.
Polostrukturovany pohovor je kombinaci dvou predeslych typ a vykazuje naro¢nost na

schopnosti posuzovatelt a jejich odpovidajici proskoleni (Mértlova, 2014).
Testovani uchazeca

Vybérové testy neboli testy pracovni zplisobilosti jsou vyuzivany zejména za ticelem

ziskani validnéjSich a spolehliv§jsich informaci o urovni inteligence, osobnostnich

27



charakteristikdch ¢i schopnostech a dovednostech, nez jaké lze vytézit z pohovoru

(Armstrong, 2007).

Testovani uchazect se sklada z testi inteligence, provétujicich napiiklad verbalni,
numerické ¢i abstraktni mySleni, testi osobnosti, kter¢ maji za cil prozkoumat
charakteristiky osobnosti uchazecii a testii schopnosti, které pomohou odhalit znalosti

a dovednosti uchazeée nutné k vykonu dané prace (Némec, Bucman, & Sikyt, 2014).

Assessment centrum

Assesment centrum predstavuje komplexni diagnosticko-vycvikovy program,
ktery kombinuje rizné situace a tkoly, které svym zaméfenim odpovidaji pozadavkim
potiebnym pro tspéch na dané pozici. Assessment centrum ma zpravidla jednodenni
program. Naplin AC muze obsahovat prezentace na rizna témata, hrani roli, skupinové ukoly

¢i modelové situace a ptipadové studie (Assessment centre, 2020).

Uchazeci jsou tak testovani, jak dokdzou zvladnout rizné aspekty dané pracovni
pozice jako je naptiklad schopnost efektivné hospodatit s Casem, delegovat ukoly, prace

v tymu ¢&i komunikaéni schopnosti (Némec, Bucman, & Sikyt, 2014).

Obrazek 3 Princip Assesment centra

Presentation

Assessment
Center
Exercises

Panel Group
Interview Discussion

Zdroj: (Assessment centre, 2020)

Zkoumani referenci
Reference jsou ziskavany od osob, které uchazece znaji ze zaméstnani

(spolupracovnici, nadiizeni), ze Skoly (spoluzéci, ucitelé¢) apod. Pomoci referenci se zjistuji
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a posuzuji jen vysledky prace a chovani uchazeée, nikdy vsak jeho osobni Zivot (Sikyf,

2012).

3.3.3 Prijimani a adaptace zaméstnancu

Pfijimani zaméstnancu predstavuje fadu procedur nasledujicich poté, co je vybrany

adept informovan o tom, Ze byl vybran a ptijima pracovni nabidku (Koubek, 2006).

Pfijimani zamé&stnanctl predstavuje zavérecnou €ast procesu obsazovani volnych mist
a sklada se z fady formalnich procedur spojenych s uzavienim pracovnépravniho vztahu
S vybranym adeptem o zaméstnani. Zameéstnavatel tak obsazuje volné pracovni misto
a zajistuje vykon prace vlastnim zaméstnancem v zakladnim pracovnépravnim vztahu
V pracovnim poméru nebo na zdkladé¢ dohody o provedeni prace ¢i na zdkladé¢ dohody
0 pracovni Cinnosti. MiZe také obsadit volné misto do€asné pfidélenym zaméstnancem
agentury prace nebo docasné¢ piidélenym zaméstnancem jiného zaméstnavatele

prostiednictvim ptislusnych dohod (Sikyt, 2012).

vvvvvv

pracovni smlouvy. Smlouva musi obsahovat druh prace, misto vykonu prace a den nastupu
do prace. Dale je pak nezbytné uvedeni pracovnika (neboli adaptace) na pracovisté
a seznameni s ostatnimi pracovniky, seznameni s jeho pravy a povinnostmi a S podnikovymi

piedpisy tykajici se bezpe€nosti prace a ochrany zdravi pti praci (Koubek, 2007).

Adaptace zaméstnanct

Cilem adaptace zaméstnanci je seznameni pfijimanych zaméstnanct s podnikovou
strukturou, organiza¢nim uspofadanim a ztotoznéni se s podnikovymi cili. Nezbytnou
soucasti adaptace je osvojeni nového stylu prace a potfebnych znalostni a dovednosti.
Nékteré firmy poskytuji pfi ndstupu novému pracovnikovi tzv. orientacni bali¢ek obsahujici
napiiklad organizac¢ni schéma firmy, popis pracovni pozice, telefonni ¢isla a informace
0 klicovych zaméstnancich, soupis zaméstnaneckych vyhod, zpisoby odménovani,
informacni zdroje, apod. (Kalnicky, 2012). Doba adaptace se 1isi podle pracovni pozice,
na nekvalifikovanych pracovnich pozicich mliZze trvat velmi kratce, zato u manazZerskych

pozic byva proces adaptace pldnovan i na dobu delsi nez piil roku (Kocidnova, 2010).

29



3.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Hlavnim cilem vzdélavani pracovnikd je utvafet, prohlubovat a rozSifovat

schopnosti, tedy znalosti, dovednosti a chovani zaméstnanci potfebnych k dosazeni vykonu

prace (Siky, 2012). Systematické vzdélavani je ptipravou na neustalé zmény podminek

a pozadavkd pracovnich pozic i organizace celkové (Némec, Bucman, & Sikyt, 2014).

Harrison (2005) uvadi ¢tyfi typy vzdélavani:

1.

Instrumentalni vzdélavani - vzdélavani vedouci k lepSimu vykonu prace,
usnadiiuje je vzdélavani pti pracovnim vykonu,

Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — cili na zlepSeni znalosti a pochopeni
veéci;

Citové (emocni) vzdélavani — zamétuje se spiSe na utvareni postojii nebo
pocitll nez na utvareni znalosti;

Sebereflektujici vzdélavani — smétuje k formovani novych vzorcii nazirani,

mysleni a chovani a ndslednym vytvarenim novych znalosti.

Meértlova (2014) uvadi tii typy oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka:

1.

Oblast vseobecného vzdélavani — spada sem oblast zakladniho Skolstvi,
jehoz cilem je poskytnout zakladni znalosti vS§em obCaniim;

Oblast odborného vzdélavani — je dale rozliSeno na sféru zékladni pripravy
na povolani, oblast orientace, doskolovani, rekvalifikace a profesni
rehabilitace;

Oblast rozvoje — je orientovana na rozsifeni profesni kvalifikace a znamena
nabyti $ir§i palety znalosti a dovednosti, nez jen téch nezbytné¢ nutnych

K vykonu prace.

Metody vzdélavani a rozvoje lze rozdélit na metody pouzivané na pracovisti

a na metody pouzivané mimo pracovisté. Metody urcené pro vzdélavani na pracovisti

se pouzivaji na konkrétnim pracovnim misté pfi provadéni béznych pracovnich €innosti

a vykonii. Radi se sem napfiiklad koucink, mentoring, rotace prace, asistovani, povéieni

ukolem nebo instruktaz. Druhy typ metod probihd v rdmci kurzli na Skolach, vzdélavacich
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institucich, na vyvojovych pracovistich apod. K metodam urcenym pro vzdélavani mimo
pracovisté patii prednasky, seminafre, simulace, workshopy i ptipadové studie (Horvathova,
2014).

Obrazek 4 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Ohblast vieobecného

vzdélivini
Zikladni piprava na povolani
Orientace
Oblast odborného Doskolovani
vzdélivini (Prohlubovini kvalifikace)
Pfeskolovini
(Rekvalifikace)
Profesni rehabilitace
Oblast rozvoje

(RozEFovani kvalifikace 2

formevani osobnaost)

Zdroj: (Koubek, 2009)

Velmi dulezitou ¢asti je i vyhodnocovani vzd€lavani, protoze umoziuje zpetnou
vazbu toho, zda jsou metody vzdélavani efektivni a uspokojujici pro organizaci
1 pro zaméstnance. Dochazi k porovnavani dosazenych vysledk s vytyCenymi cili a hledaji
se dalsi mozné zmény C¢i zlepSeni pro jest¢ efektivnéjsi vzdélavani pracovniki

(d’Ambrosova, 2015).

3.5 Odménovani a motivace zaméstnancua

Ucelem odménovani zaméstnancii je spravedlivé ocenit skutecny vykon zaméstnanci
a efektivne stimulovat zaméstnance k vykondvani sjednané prdace a dosahovani

pozadovaného vykonu (Sikyt, 2012, str. 124).
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Odména za vykonanou praci a dalsi odmény maji vliv na mnozstvi a kvalitu budouci
prace. Odménovani tvofi jeden z nejefektivnéjSich nastroji motivace pracovnikil

(Kocianova, 2010).

Dle Sikyfe (2012) lze odméiovani provadét prostfednictvim penéZnich
a nepenéZnich forem. Do penéznich forem se fadi mzda, plat ¢i odména z dohody
a do nepenéznich patti naptiklad rizné zaméstnanecké vyhody, flexibilni pracovni doba,

odborny rozvoj nebo formalni 1 neformalni pochvaly.

Mzda

Mzda predstavuje penézité¢ plnéni a plnéni penézité hodnoty, kterou poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanci v pracovnim poméru za odvedenou praci (Némec, Bucman, &
Siky#, 2014). Je poskytovana zaméstnavatelem za vykonanou praci a jeji vysledky
dle sjednanych podminek v pracovni smlouve, vnitinich mzdovych ptredpisech, v kolektivni

smlouvé nebo mzdovym vymérem (Sakslova & Simkova, 2013).

Vyse mzdy je zéavisla na slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti prace, dale
podle obtiznosti pracovnich podminek a podle dosahovaného pracovniho vykonu (Némec,
Bucman, & Siky¥, 2014). Platem jsou odménéni zaméstnanci, jejich? zaméstnavatelem je
stat, uzemni samospravny celek, statni fond, piispévkova organizace Skolska pravnicka
osoba ¢1 vetejné neziskové ustavni zdravotnické zafizeni. Mzda je formou odmény vSech

ostatnich zaméstnavateli (Sikyt, 2012).

U podnikatelskych subjekti jsou uplatiovany riizné formy zékladni mzdy. Je to zejména
mzda:

e cCasova (hodinova, mési¢ni) — uplatituje se hlavné u pracovnich ¢innosti, které nelze
zcela objektivné méfit dle technickych, respektive hodnotovych ukazateli nebo
se jednd o praci tvir¢iho ¢i fidiciho charakteru;

e ukolova — je zéavisla na vykonu pracovnika, jeji vyhoda spociva ve snadnéjsi
motivaci oproti mzdé casové,;

e podilova — je vyjadiena procentudlnim podilem z jednotky vyjadiené v K¢,

napiiklad z trzeb;
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e provizni — se stanovi predevs§im jako podil v procentech z uskute¢nénych obchodd,
zakdzek ¢i mnozstvi ziskanych klientt;

e osobni — uplatiiuje se u pracovnika, kteti po delsi dobu vykazuji stabilni pracovni
tempo a pozadovanou kvalitu prace, je pouzivana jak u délnickych, stejné

tak i u manazerskych pozic (Vybihal, 2017).

Benefity — zaméstnanecké vyhody

Dle Koubka (2007) in Kalnicky (2012) se zaméstnanecké vyhody déli do tii skupin:

1. vyhody socialni povahy — spadaji do nich podnikové vyhody, Zivotni pojisténi,
podpora v oblasti danovych zalezitosti, pfispévky na studium ¢i jesle a matetské
Skolky ;

2. vyhody vztahujici se k praci — patii do nich zejména stravovani, odborné Skoleni
hrazené firmou, prodej podnikovych produktl se zvyhodnénou cenou;

3. vyhody spojené s postavenim ve firmé — jedna se o moznosti firemniho automobilu

¢i telefonu, pravo na pracovni reprezentacni odévy, poskytnuti parkovisté apod.

V CR se na prednich mistech nabizenych benefitd umistuji zejména kratkodobé
orientované benefity, tedy benefity s okamzitym efektem, ke kterym se tadi ptispévky
na stravovani, delSi dovolend, benefity v oblasti sportu, kultury a volného casu, skoleni,

kurzy nebo také vyhodné;si ptjcky (Kocianova, 2010).

Motivace zaméstnancu

Motivace je divodem néco délat, vydat se uréitym smérem. Lidé jsou motivovani,
kdyz ptedpokladaji, ze jejich kroky pravdépodobné smeétuji k dosazeni cile. Dobie
motivovani lidé maji jasn€ uréené cile a podnikaji kroky od nichz o¢ekavaji dosazeni téchto

cila (Armstrong, 2009).

RozliSuji se dva typy motivace, vnitfni a vn&j$i. Vnitfni meotivace spociva
ve faktorech, kter¢ si lidé sami vytvaii a které je ovliviiuji, aby se ur€itym zpiisobem chovali
nebo aby se ubirali ur€itym smérem. Mezi tyto faktory se fadi odpovédnost, autonomie,
piilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimavd a iniciativni prace

a prilezitost k postupu V hierarchii pracovnich funkci. VnéjSi motivace znamena to,
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co se déla pro lidi za uc¢elem motivace. Tvofi ji odmény (zvyseni platu, povyseni), ale i tresty

(kritika, disciplinarni fizeni) (Armstrong, 2007).

Motivaéni faktory

Existuje cela fada motivac¢nich faktort, které mohou byt pouzity k aktivnimu posileni
motivacnich pociti (Forsyth, 2009). Stézejnim motivacnim faktorem je odména ve formé
mzdy ¢i platu (Armstrong, 2007). Dalsim uvadénym motivacnim faktorem je uspéch,
pod ktery spada naptiklad kvalita a ¢as vykonané prace, spokojenost zédkaznikd ¢i pocet
prodanych vyrobkt. Potfeba uznani neboli urcitého druhu pochvaly predstavuje dalsi
dilezity motivacni faktor. V pracovnim zivoté je také dilezity kariérni posun, moZnost

kariérniho postupu je také zpisob motivace (Forsyth, 2009).

Potieby, zajmy a hodnoty ptredstavuji tfi zékladni typy motivi, které poskytuji
lidskému chovani smér, silu a spoluurcuji dobu jeho trvani. Maslowova pyramida potieb

na obrazku znazoriiuje typy potieb v péti hierarchickych urovnich (Tureckiova, 2007).

Obrazek 5 Maslowova teorie hierarchie potieb

MoZnost dile se rozvijet, vzdélavat, pocit uspokojeni z vykonané
prace, osobni docenéni a naplnéni, podileni se na nééem dileZitém
a wyznamném pro vice lidi, mo#nost ovliviiovat , kolo d&jin”,

Sebeaktualizace zajimava éinnost pfindiejici vnitfni pocit uspokojeni nebo
uzitecnosti...

Spole¢ensky daleZita cinnost, moZnost prozit Uspéch, pozitivni
/POtFEby uznani \ocenéni a hodneceni ckalim, wysoky socialni status {(postaveni)...

Piiznivé ,klima"”, pratelské prostiedi, sounaleZitost se
Sodalni potFeby skupinou Ei.S organizacl', prestizni , Elenstvi v klubu”,
spolené traveny €as...

Jistota pracovniho mista, dalsi materiaini a finanéni

Potfeby bezpeci pobidky, bezpeénost prace...

Fyziologické potfeby Mzda/plat, zakladni pracovni podminky...

Zdroj: (Tureckiova, 2007)
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4 Vlastni prace

Prakticka cast bakalarské prace navazujici na Cast teoretickou prezentuje zjisténé
vysledky kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumného Setieni. V této ¢asti je predstavena
spole¢nost MAFRA, a.s. a jak v ni probiha fizeni lidskych zdroji. Za ucelem sezndmeni S
fungovanim lidskych zdroji ve spole¢nosti nejprve probéhla analyza dokumentt, poté bylo
uskute¢néno dotaznikové Setfeni uréené zaméstnancim a nasledné proveden rozhovor
s personalni feditelkou medialni skupiny MAFRA a.s. Na zaklad¢ zjiSténych informaci a
ptipadnych nedostatkti jsou navrzeny navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni ¢innosti

fizeni lidskych zdroju.

4.1 Charakteristika spole¢nosti MAFRA, a.s.

Pravni forma: akciova spolecnost

Datum zalozeni: 31. 1. 1992

Sidlo: Praha, Ceska republika

Adresa sidla: Karla Englige 519/11, Praha, 150 00, Ceska republika

Obrazek 6 Logo spolecnosti MAFRA, a.s.

mafra

Zdroj: (Medialni skupina MAFRA,2020)
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Obriazek 7 Budova MAFRY, a.s.

QNDELN
lkléul‘\

=

Zdroj: Mafra (2020)

Medialni spoleCnost MAFRA, a.s. byla zaloZzena 31. ledna 1992 zdpisem
do obchodniho rejstiiku. Od roku 1994 byla vétSinovym vlastnikem némecka spolecnost
Rheinisch-Bergische Druckerei- und Verlagsgesellschaft (RBDV) (Web.archive (MAFRA,
a.s.), 2010) V roce 2013 se spolecnost stala soucasti koncernu AGROFERT, a.s. V roce
2018 se na zakladé akvizice stalo soucasti MAFRY, a.s. i portfolio ¢asopisu vydavatelstvi
Bauer Media (iDNES, 2018).

Zékladni jméni spolecnosti ¢ini 1800000000 K¢, které je rozdéleno
na 2 000 kmenovych akcii po 900 000 K¢ jmenovité hodnoty. Jedna se o akciovou
spolecnost, slozenou z valné hromady, piedstavenstva a dozor¢i rady (Stanovy akciové
spolecnosti MAFRA, a.s., 2020)

Medialni skupina MAFRA je nejvétsi ¢eskou medialni spole¢nosti, ktera vydava
nejctenéjsi deniky Mladé fronta dnes a Lidové noviny. Soucasti medidlni skupiny jsou také
internetové portaly iDNES.cz, Lidovky.cz, denik Metro ¢i tydenik Splus2. V pestré nabidce
Zasopist se také objevuje naptiklad Easopis Cosmopolitan, Zena a Zivot nebo Rytmus Zivota.
Do skupiny déle patfi i skupina hudebnich stanic Ocko a Radio Impuls, mobilni operator
MOBIL.cz ¢1 mobilni aplikace slouZici k vyhledavani jizdnich fada IDOS.cz. MAFRA a.s.
pusobi i na Slovensku, pod vydavatelstvim MAFRA Slovakia. Neopomenutelnou soucast
spolecnosti tvofi také tiskdrny MAFRAPRINT v Praze a v Olomouci, které zajist'uji tisk
veskerych titull spolecnosti, ale 1 tisk pro obchodni partnery.

Statistiky ukazuji, Ze celkova ¢tenost tituli MAFRA je 5,1 milionl ¢tenait, coz tvoii

58 % populace v Ceské republice, ve vékovém rozpéti 12-79 let (MAFRA, 2020).
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MAFRA, a.s. dosdhla v roce 2018 celkového zisku 34,3 mil. K¢ pti obratu 2603 mil. K¢.
Primérny prepocteny pocet zaméstnanci MAFRA, a.s., za rok 2018 ¢inil 1128 osob

(Vyroc¢ni zprava spolecnosti MAFRA, a.s., 2020)

Nasledujici dva grafy znazoriuji vyvoj poctu zaméstnanct ve spole¢nosti MAFRA,
a.s. v letech 2014-2018. Graf ¢. 1 obsahuje pocty zaméstnanci vzdy k poslednimu dni
daného roku. V grafu €. 2 jsou obsazeny prumérné piepoctené hodnoty poctu zaméstnancti
za uvedeny rok. Z grafi je patrné, ze nejvetSi nartist zaméstnanct nastal v roce 2015.

V dalsich letech vSak dochdzi k mirnému snizovani poctu zaméstnancu.

Graf 1 Vyvoj po¢tu zaméstnanci za obdobi 2014-2018
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé Vyroénich zprav MAFRY, a.s. (2014-2018)
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Graf 2 Vyvoj po¢tu zaméstnanci za obdobi 2014-2018 (pramérny piepocteny)

Vyvoj poctu zaméstnancti za obdobi
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé Vyro¢nich zprav MAFRY, a.s. (2014-2018)

Organizacni struktura podniku:

Organizacni struktura medialni skupiny MAFRA a.s. je vzhledem k velkému poctu
zaméstnanct velmi rozsahlé. Prvni Grovni struktury je pfedstavenstvo, které tvoti 4 ¢lenové:
piedseda, dva mistopfedsedové a Clen predstavenstva. Druhou uroven tvoii useky, kam
se fadi naptiklad oddéleni lidskych zdroji, obchodni oddé€leni, redakce, tiskarny apod.
Kazdy usek ma feditele, ktery je podiizen pfedstavenstvu. Tieti rovein struktury se sklada
z oddéleni, ktera vedou manazefi. Ctvrtou urovni jsou tymy. Ne vzdy jsou ale viechny

urovné zastoupeny.

Obrazek 8 Organizaéni struktura MAFRY, a. s.

Predstavenstvo spoletnosti

L) L] L) L : L L] L 1
Servis Marketing Tiskarny Redtlen il . Red'akc.e. kil Multimédia Obchod Distribuce
Dnes Lidové noviny| Metro

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé Vyro¢ni zpravy MAFRY, a.s. (2018)
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Zde je detail na ¢ast organizacni struktury zndzornujici oddéleni lidskych zdrojt:

Obrazek 9 Cast organizaéni struktury

Mistopiedseda
predstavenstva

Personalni
feditelka

1
Vedouci Specialista
HR manager mzdové vzdélavani a
uctarny rozvoje

L Personalisté LMzdové ucetni

Zdroj: vlastni zpracovani dle rozhovoru (2020)

4.2 Personalni ¢innosti ve spole¢nosti

Graf ¢. 3 znadzornuje pohlavi dotazovanych respondentti. Dotaznikového Setieni
se zucastnilo vice zen, konkrétné 64 %, muzt celkem 36 %. Co se tyce v€kové struktury,
ktera je vyobrazena v grafu ¢.4, nejvétsi zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci ve véku
v rozmezi 20-30 let, tvotici celych 53 %. Nasleduje vékova skupina od 31 do 50 let, Citajici

39 % a nejméné respondentil, konkrétné 8 % odpovédélo ve vékové kategorii 51 a vice let.

Graf 3 Pohlavi respondenti

Pohlavi respondent

B Zena

H Muz

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setteni (2020)
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Graf 4 Vékova struktura respondenti

Veékova struktura
respondent(

8%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)

4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Nova pracovni mista jsou pldnovdna pii sestavovani persondlnich rozpocth
pro nasledujici rok vzhledem k planovanym projektim a zménam ve spolec¢nosti. Piipravené
navrhy personalnich rozpoc¢tt schvaluje pfedstavenstvo spolecnosti. Pokud je tfeba vytvofit
nové pracovni misto v priub¢éhu roku, které neni planované, ale je potieba vzhledem k novym
skute¢nostem, rovnéz ho schvaluje predstavenstvo spolecnosti. Pfi vytvareni nového

pracovniho mista musi byt definovan zakladni popis mista.

4.2.2 Ziskavani zaméstnancu

MAFRA, a.s. vyuziva k obsazeni volnych pracovnich mist vnitini i vnéjsi zdroje.
Stavajici zaméstnanci se mohou sami aktivné pfihlasit na jakoukoliv volnou pozici, ktera je
zaujme. Pokud je tfeba ziskat nové kandidaty z vnéjSich zdroj, je vyuzivano nékolik metod.
Vzdy vSak zaleZi na konkrétni obsazované pozici. Personalisté obsazuji Siroké spektrum
pozic a na kazdou z nich se jim osvéd¢il jiny zptisob. Majoritnim zdrojem kandidatl jsou
pracovni portaly. Dale se K inzerci vyuzivaji i kariérni strainky MAFRY, a.s., kde jsou

uvedena aktudlni volna mista.
Inzerce se nachazi i v oborovych skupinach na Facebooku. Pro specifické typy pozic

byva vyuzivdna i1 inzerce skrze stranky Ufradu prace. Spole¢nost vSak nespoléha

jen na pasivni pfisun kandidatd, proto je aktivn¢ vyhledavaji napt. na pracovné-socialni siti
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LinkedIn, kde maji vlastni kariérni stranku a recruitefi maji zaplaceny ptistup do vsech
databazi. Se zastupci LinkedIn probihé aktivni komunikace o obsahu a celkové komunikaci
smérem ke kandidatim. Dale je aktivné tvofen persondlni marketing napiiklad pomoci
nataceni naborovych videi. Profil spole¢nosti je také na kariérnich portalech VimVic.cz
a Welcome to the Jungle. Na obou kariérnich portalech jsou k dispozici nato¢ena videa
se zaméstnanci, ktefi mluvi o své praci. Potencidlni kandidati si tak mohou 1épe predstavit
nejen napln danych pozic, ale dozvi se také informace o kultufe a celkové atmosféte

ve spolecnosti. Jsou tam k dispozici i ¢lanky a fotky z jednotlivych akci potadanych firmou.

Dalsim velice uspé$nym zdrojem kandidatt, ktery ve spolecnosti vede v efektivité,
je program na doporucovani novych zaméstnanc. Zaméstnanci mohou na volné pozice
doporucovat své znamé. Pokud je znamy vybran na danou pozici, za ¢asovy usek ceka
zaméstnance finanéni odména. Pokud ale zaméstnanci zrovna nikoho na doporu€eni nemayji,
mohou se do programu i tak zapojit. Pti specialnich ptilezitostech mohou soutézit o ceny
napf. sdilenim volnych pozic mezi své znamé skrze socialni sité apod. Nejsou opomenuti
ani budouci hraci na trhu prace, proto jsou oslovovani i studenti. Personalisté napiiklad chodi
na prednasky na vysokych Skoldch, prezentuji se na kariérnich dnech, nabizi staze

Vv oblastech administrativy, médii, financi, IT a dalsi.

V piipad¢ obsazovani vysoce kvalifikovanych pozic, na které je potieba jako
majoritni cestu naboru vyuzit aktivni oslovovani kandidati se zapojuji do naboru i externi
dodavatel¢ jako jsou napt. persondlni agentury, nebo v ptipadé pozic do TOP managementu

tzv. head huntefi.

Vlastnosti, kterych si personalisté u uchazect o pracovni misto ve spolecnosti nejvice
vS§imaji, se opé€t 1i8i vzhledem ke konkrétnim pracovnim pozicim. Obecné je potieba,
aby uchaze¢i méli pro danou pozici potencidl a chut’ praci vykondvat. Na n&které pozice je
tireba mit pfedchozi praxi v oboru nebo odborné vzdélani. VZdy se ale snaZi najit kandidata,
ktery ma idedlni piedpoklady danou praci vykonavat a osobnostné zapadne
do kolektivu. Pro spole¢nost a jeji tymy je dulezité, aby novi kolegové byli s tymem na stejné
mentéalni vin€. Proto recruitefi velmi citlivé vybiraji budouci kolegy. Znaji jednotlivé

manazery a tymy, které maji na starosti, a proto dokdzou vybrat ty spravné typy osobnosti.
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Z dotazniku vyplyva, ze nejvice zaméstnancii, konkrétné 41 % dotazovanych
se 0 novém volném misté ve spolecnosti dozvédélo doporu¢enim znamého a stejného
vysledku dosahuje i internetovy portal Jobs.cz, kde si tak naSlo praci rovnéz 41 %
zameéstnancl. Dal§imi hojné zastoupenymi zdroji jsou webové stranky spolec¢nosti (8 %)
a moznost jiné zaskrtlo také 8 % zaméstnanci, ktefi nejéastéji uvedli aplikaci Prace za

rohem, poté praxi pfi $kole a osloveni recruiterkou.

Graf 5 Zdroje, ze kterych se zaméstnanci dozvédéli o volném misté ve spolecnosti

Zdroje, ze kterych se zaméstnanci dozvédéli
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M Jobs.cz
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1%

® Doporuceni
znamym
M Inzerce v tisku

B Webové stranky
spolecnosti

1%

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)

4.2.3 Vybér zaméstnancu

Proces vybéru zaméstnancii navazuje na proces ziskadvani zaméstnanci. Cely proces
zacina identifikaci potfeby obsadit volné pracovni misto bud’ po koncicim zaméstnanci,

anebo pii vytvoreni nového pracovniho mista.

Proces vybéru zaméstnanct probihé zjednoduSené v téchto krocich:
— poptavka hiring managera na obsazeni pozice recruiterovi;
— definice kli¢ovych pozadavki na vhodného uchazece;
— inzerce pozice na pracovnich portalech, kariérnich strankach, socialnich sitich (pod
firemnim 1 osobnim profilem recruitera);
— sprava vSech doslych reakci i kandidatl z jinych zdroji;
— telefonicky prescreening vybranych kandidati;,

— 1.,2.a3. kola osobnich setkani s kandidaty (zélezi na typu pozice);
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— podani nabidky nejlepSimu z kandidatu,

— pokud kandidat akceptuje, predani personalistovi k dalsi pracovné pravni agendg.

Pouzité metody vybéru zaméstnance jsou zavislé na typu pozice. V prvni fazi dochazi
k ptedvybéru, v ramci, kterého recruiter zjisti, zda se shoduje profil kandidata a jeho
ocekavani s kli¢ovymi pozadavky spole¢nosti a moznostmi piipadné nabidky ke spolupraci.
Dale jsou realizovany standardni osobni pohovory, do kterych je snaha jiz od prvnich kol
zahrnout jak personalni oddéleni, tak potencidlniho pfimého nadtizeného. Dle typu pozice
je pohovor jedno nebo vice kolovy, aby se s uchaze¢em poznal nejen potencialni nadfizeny,
ale napft. 1teditel Gtvaru nebo vedeni spole¢nosti. V piipad€, kdy na danou pozici musi
kandidat disponovat odbornou znalosti, dochéazi k testovani, piipadné¢ k zadavani
modelovych situaci. V urcitych ptipadech jsou vyuzivany i verbalni, numerické, logické

anebo osobnostni testy.

Nasledné¢ se zameéstnancem probihd komunikace ohledné nastupu, ziskdvani
potiebnych udajt k pripravé smlouvy a zajisténi vstupni 1€karské prohlidky. V den nastupu
zaméstnance do zaméstnani jsou nachystany vSechny zdkonné nalezitosti, zaroven i pracovni
misto, technika apod. tak, aby nastup prob¢hl hladce. V nastupnim dni zaméstnanec rovnéz

absolvuje uvitaci den, kde se dozvi vSechny potfebné prvotni informace.

4.2.4 Prijimani a adaptace zaméstnanci

Pro nového zaméstnance je vzdy prichystana slozka, ktera obsahuje pracovni
smlouvu a mzdovy vymeér, osobni dotaznik a dal§i dokumenty a smérnice spole€nosti,
se kterymi se novy zaméstnanec seznamuje. Nasledné absolvuje povinna Skoleni a v zavéru
dochazi k ptedani vSech pottebnych dokumentli. Zaméstnanec dostane vstupni kartu

a pristupy do PC.

Kazdy prvni pracovni den v mésici je pro nové zamé&stnance pfipraveny uvitaci den.
Na tvod probéhne prezentace Medidlni skupiny MAFRA, nasleduji odborné prezentace
Z oblasti pravni, persondlni, IT, oddychova prezentace na téma ,Exkurze do historie
iDNES.cz* a prohlidka budovy. Novym zaméstnanclim to tak pomiZe v prvotni orientaci.

Zaméstnanci maji v ramci uvitaciho dne zajisténé obcerstveni 1 obéd.
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Po uvitacim dni jsou zaméstnanci uvedeni do tymi, kde se jich jiz ujme jejich
nadfizeny, ukédze jim jejich pracovni misto a sezndmi s tymem. Po uvitacim dni nasleduje
adaptacni proces, ktery ma piesné stanoveny harmonogram pro vSechny zaméstnance a
jednotlivé aktivity, ktery novy zaméstnanec v daném mésici plni. Na konci adaptaéniho
obdobi probéhne sezeni nového zaméstnance, nadiizeného a specialisty z HR a spole¢né

adaptacni plan vyhodnoti, aby kazdy m¢l zpétnou vazbu.

4.2.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Ve spolecnosti neprobihaji pouze zakonem povinna Skoleni, ale zaméstnanci jsou
vzdélavani 1 nad rdmec zakona. Jsou potfadana Skoleni tematicky zaméfena na jednotlivé
skupiny zaméstnanct, napi. pro obchodniky, pro redaktory, pro finan¢ni specialisty,
ale také Skoleni, na které se mtZe piihlasit kdokoliv. Jedna se napt. o kurzy MS Office, kurzy

sebeobrany, prvni pomoci. Kazdy zaméstnanec miiZze vyuZit i jazykové vyuky.

Ve spole¢nosti neprobihd plosné tabulkové vzdélavani, které nereflektuje aktudlni
potieby a potiebu individualnosti. Pti planovani vzdélavacich aktivit je klicova komunikace
s manazerem tymu a jeho zaméstnanci. Spole¢né jsou identifikovany jejich potieby,
ocekavani manazera a potencial jednotlivych kolegl. Po absolvovani daného Skoleni proces
nekonci. Setkdvani probihaji 1 nadale a je zjiStovano, jaky dopad mélo Skoleni na rozvoj
zamé&stnance v praxi a co bylo pfinosem. Ziskavana je také zpétna vazba na agentury
a jednotlivé lektory. Ve spole¢nosti je snaha o to, aby se zaméstnanci na vzdélavacich

kurzech nejen néco naucili, ale aby je 1 bavily.
Z grafu €. 6 1ze vycist, Ze 41 % dotazanych zaméstnanci je spiSe spokojeno s poctem

a urovni Skoleni ve spolecnosti, s odpovedi ano se ztotoziiuje celych 30 %. Odpovéd’ spise

ne uvedlo 20 % a 9 % se nezda pocet a troveil Skoleni dostacujici.
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Graf 6 Dostatecny pocet a uroven $koleni

Dostatecny pocet a uroven skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni (2020)
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Nasledujici graf ¢. 7 zndzoriiuje to, jak pohlizi zaméstnanci na kariérni rast
ve spolecnosti. Otazka zn€la, zda zaméstnanci maji moznost kariérniho rustu. 52 %
respondentti si nemysli, Ze by jim byla umoznéna moznost kariérniho rdstu. 48 %

respondentli povazuje moznost kariérniho rastu za dostatecnou.

Graf 7 MozZnost kariérniho ristu

Moznost kariérniho ristu
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni (2020)

4.2.6 Odménovani a motivace zaméstnancu

Odménovani zaméstnanct ve spolecnosti probiha na zakladé fixni zdkladni mzdy,

pohyblivé slozky, provize vcetné kvartalnich a rocnich bonusti a z mnoha benefiti.
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Na zaméstnance ¢eka bali¢ek benefitd, ktery obsahuje naptiklad:
- 5 tydna dovolené;

- 2 sick days;

- moznost vyuzivat multisport kartu;

- ptispévek na penzijni ptipojisténi,

- vzdélavaci projekt MAFR Aakademie;

- stravenky v hodnoté 85 K¢ jiz ve zkusebni dobg;

- stravovaci zafizeni ptimo v budové pracoviste,;

- zvyhodnéné pojisténi nebo mobilni tarify pro celou rodinu;
- firemni akce;

- zdzemi stabilni medialni skupiny;

- volné vstupy nejen do ZOO a mnoho dalsiho. (Medialni skupina MAFRA, 2020)

vvvvvv

od 0 do 6 se na prvni misto dle preferenci fadi mzda s hodnotou 5,2. Dalsim velice dilezitym
motivacnim faktorem, je dobry pracovni kolektiv s hodnotou 4,5. Smysl prace a dobry pocit
Z vykonané prace nasleduje hned po dobrém pracovnim kolektivu a dosahuje hodnoty
4,3. Dalsim motiva¢nim faktorem je jistota prace s hodnotou 3,1 a shodnou hodnotu 2 ma
moznost kariérniho ristu a potfeba pochvaly a uznani, které zaméstnanci povazuji

za nejmén¢ dulezité z uvedené nabidky motivacnich faktora.

vvvvvv

3 O Ve, Vevyrs - ' I
Nejdalezitéjsi motivacni faktor
5,2
4.5 43
3,1
2 2
Mzda Dobry Smysl Jistota MoZnost Potfeba
pracovni prace a prace kariérniho pochvaly a
kolektiv  dobry pocit rastu uznani
z vykonané
prace

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)
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Nize vlozeny graf ¢. 9 zndzorfiuje spokojenost se zaméstnaneckymi benefity.
42 % dotazanych uvedlo, Ze je se zaméstnaneckymi benefity spokojeno. Spise spokojeno je
38 % zaméstnancli. Moznost spiSe ne zvolilo 14 % zaméstnanct a zbylych 6 % vyjadiilo

nespokojenost se zaméstnaneckymi benefity.

Graf 9 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Spokojenost se zaméstnaneckymi
benefity
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M Spise ano
1 Spise ne

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)

Graf ¢. 10 zobrazuje spokojenost s atmosférou na pracovisti, ¢imz se rozumi
pfedev§sim mezilidské vztahy v pracovnim kolektivu. Z grafu vyplyva, ze 49 % procent
dotazanych je spokojeno a 38 % spiSe spokojeno. SpiSe nespokojenost vyjadiilo

10 % a pouha 3 % zaméstnanct je nespokojena se svymi spolupracovniky.

Graf 10 Spokojenost s atmosférou na pracovisti

Spokojenost s atmosférou na
pracovisti

3%

B Ano
B Spise ano
1 Spise ne

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Seteni (2020)

47



Nasledujici graf na zaklad¢ dotaznikového Setieni znazoriuje celkovou spokojenost
svedenim a stylem fizeni ve spoleCnosti. Moznost spiSe ano zvolila nejvétsi cast
respondentli, konkrétné 44 %, moznost ano zaskrtlo 35 %. SpiSe nespokojeno je

15 % respondentti a zcela nespokojeno s vedenim a stylem fizeni je pak 6 % respondentu.

Graf 11 Spokojenost s vedenim a stylem Fizeni ve spole¢nosti

Spokojenost s vedenim a stylem
Fizeni ve spolecnosti

6%
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M Spise ano
[ Spise ne
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni (2020)
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Zhodnoceni vysledkii bylo provedeno na zaklad¢ dikladné analyzy dokumentt,
informaci nabytych prostednictvim osobniho rozhovoru s feditelkou a dotazniku uré¢eného
zaméstnancim. Obecné Ize tvrdit, Ze fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti MAFRA, a.s. je
na dobré urovni. Celych 35 % dotazanych zaméstnanci je zcela spokojeno s vedenim

a stylem fizeni ve spolecnosti a 44 % spiSe spokojeno.

Spokojenost s atmosférou na pracovisti dosahuje rovnéz vysokych hodnot, 49 % je
spokojeno a 38 % spiSe spokojeno, coz je disledkem zdravych vztah ve spole¢nosti.
To také vyplyva zotazky polozené v dotaznikovém Setieni zaméfené na posouzeni

vvvvvv

pro zaméstnance velmi diilezity hned po mzdé.

Vytvareni a analyza pracovnich mist

Planovani novych pracovnich mist probihd vzdy pfi sestavovani persondlnich rozpocta
pro nasledujici rok vzhledem k planovanym projektim a zménam ve spolecnosti. Piipravené
navrhy persondlnich rozpocti schvaluje predstavenstvo spolecnosti. Stejné to vypada

I v piipadé potieby nového pracovniho mista béhem roku.

Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct probihd s vyuzitim vnitinich 1 vnéjSich zdroji. Z vnéjsich zdroji
jsou hojn¢ vyuzivany pracovni portaly. Z dotaznikového Setieni je patrné, ze pracovni
portaly skuteéné vykazuji velkou tspéSnost. Diky pracovnimu portalu Jobs.cz se o volném
misté dozvédélo 41 % uchazecl a pies webové stranky MAFRY, a.s. se k volné pozici

dostalo 8 % uchazec.

Z rozhovoru je ziejmé, ze ve spolecnosti je také kladen patfi¢ny diraz na personalni
marketing a personalisté se snazi kandidaty ziskat napiiklad prostfednictvim videi
na kariérnich portalech, diky nimZ si mohou Iépe ptedstavit pracovni naplf, ale také poznat

tamni firemni kulturu a celkovou atmosféru.

49



Z dotaznikové Setfeni vSak vyplyva velmi maly dosah socialnich siti, jmenovité portalu
LinkedIN a Facebooku, kde se o volné pracovni pozici dozvédélo minimum dotazovanych,
konkrétn¢ pouhé 1 % z Facebooku a moznost LinkedIn nezaskrtnul v dotazniku ani jeden
respondent. Proto by bylo vhodné se vice zaméfit na zlepSeni téchto zdrojii. Socidlni sité
maji v dnesni dob¢ obrovsky dosah a mohly by tak ptilakat mnohem vice adepta.

Spravou socialnich siti se zabyva mnoho specializovanych firem a dokézi tak vytvofit lepsi

komunikacni plan.

Spravou socidlnich siti (media marketingem) se zaobird naptiklad studio Marionetti a
zejména se zamétuje na Facebook, Twitter a YouTube. Stranky pak budou diky odbornému
vedeni Iépe propagovany a cileny na zvyseni zpétné vazby od fanouska a klientd. Néaplni
jejich prace je udrzovat stranku stale aktualni a analyzovat strategii jejiho spravného zacileni
na pozadovanou skupinu uzivateli Facebooku. Tato servisni sluzba je uctovana sazbou
od 1 800 K¢/mesic. Odborné konzultace jsou Uc¢tované sazbou marketingovych sluzeb

ve vysi 680 K¢/hod. (Sprava socialnich siti, 2013).

Z rozhovoru i1 dotaznikového Setfeni také vyplyva velice efektivni zdroj piisunu
kandidatt, kterym je doporucovani novych zaméstnancli zaméstnanci stavajicimi. Timto
zpusobem se o volné pozici dozvédélo 41 %, coz je srovnatelny vysledek s kariernim
portalem Jobs.cz. Pfi obsazovani vysoce kvalifikovanych pozic je vyuzivéno i sluzeb

personalnich agentur.

Vybér zaméstnancii

K vybéru zaméstnancl jsou nejcastéji vyuzivany osobni pohovory a u odbornych
pozic jsou piipadné vyuzity i testovaci metody, ptipadné mohou byt zadany modelové
situace, které dokazou adepty lépe a hloubé&ji poznat. U této personalni ¢innosti nebyly

nalezeny zadné nedostatky.

Prijimani a adaptace zaméstnancii

Pfijimani a adaptace zaméstnancli nasleduje po procesu vybéru zaméstnanct.
Na nové¢ pfijatého zaméstnance vzdy ¢eka sloZka obsahujici pracovni smlouvu se mzdovym
vymérem, osobni dotaznik a dalsi potfebné dokumenty. Zaméstnanci dale obdrzi vstupni

kartu a pfistupy do PC. Zah4jeni pracovniho pomé&ru za¢ina prostfednictvim tzv. uvitaciho
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dne, kde se zaméstnanec dozvi nové informace z prezentaci a nasleduje prohlidka samotné
budovy. Nasleduje uvedeni do tyma a sezndmeni s kolegy. Po uvitacim dni nasleduje
adaptacni proces, ve kterém jsou obsazeny jednotlivé aktivity uréené ke splnéni
zaméstnancem, u kterych nésledné probéhne zhodnoceni na konci adaptacniho procesu.
Uspé&sna adaptace je velice dilleZita pro to, aby novy zaméstnance ve spolenosti

zustal déle a nepodilel se tak na fluktuaci zaméstnanci.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Z rozhovoru vyplyva, ze dle personalistii je Skoleni i nasledna diskuze o kvalitach
uskute¢nénych vzdélavacich kurzi na velmi dobré Grovni, z vysledkd dotaznikového Setieni
ale vyplyva, ze pro 29 % zaméstnanct neni dostate¢na troven Skoleni a 52 % dotazanych
si mysli, ze ve spole¢nosti neni moznost kariérniho rastu. Mezi vhodna doporuceni
podporujici kariérni rast patti razné tipy od vyS$iho managementu ke zlepSeni pracovnich
schopnosti a vedouci k povyseni. Dale by bylo vhodné zavést dalsi nadstavbové Skolenti,
ktera by zaméstnancim pomohla v seberozvoji, ziskani novych znalosti a dale pak ptispé€la

K moznému povyseni.

Je doporuceno vypracovat SirSi nabidku Skoleni odpovidajici riznym pracovnim
pozicim dle oboru. Vhodna je i pfiméfena kombinace s e-learningovymi kurzy. Vyhoda
tohoto vzdélavaciho zpusobu spociva piedevsim v jeho flexibilité. Pracovnikim umoznuje
pohodIné vzdélavani prostfednictvim videokurzii od zkuSenych lektorG bez nutnosti
cestovani. Lekci se 1ze rovnéz zacastnit kdykoliv, kdyZ budou mit pracovnici prilezitost

a ¢as. Takové sluzby jsou mj. k nalezeni na webové strance Gradua. (Gradua, 2015)

Topvision.cz  taktéZ poskytuje nabidku vzdé€lavani v rliznych oblastech
1 dle vykonavané profese, kde by zaméstnanec dostal ptilezitost se v daném oboru zlepsit,

ale je zde i nabidka kurzii vedoucich k osobnimu rozvoji. (Top vision, 2015)

Odménovani a motivace zaméstnanci

S benefity je spokojeno 42 % dotazovanych. 38 % se vyjadtilo jako spiSe spokojenych.
14 % respondentt je spiSe nespokojenych a 6 % je zcela nespokojenych. Zde se nabizi feseni
v podob¢ zvyseni hodnoty stravenek, alespont na 100 K¢. Nynéjsi hodnota poskytovanych

stravenek je 85 K¢, cozZ je vzhledem k vysokym cenam jidel v okoli nedostacujici.
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Z vyrocnich zprav MAFRY, a.s. je také zifejmy kazdorocni ubytek zaméstnancii
(vyjma roku 2015) a bylo by tak vhodné zjistit pfi¢inu, a to pomoci lepsi komunikace
se zameéstnanci. Je velmi dulezité klast diraz na zpétnou vazbu. Bylo by tak vhodné umoznit
poskytovani vétsi zpétné vazby napiiklad v podobé dotaznikl tykajicich se prizkumu
spokojenosti a dat tak zaméstnancim prostor k vyjadfeni. Dotazniky by mohly byt

poskytovany naptiklad Ctvrtletné.

Dulezité je také poskytovani zpétné vazby pomoci uznani ¢i pochvaly. Dale je
doporuceno piipadné mozné zapojeni zaméstnancti do rozhodovacich procest v podniku
a podpoteni jejich ndpadii ¢i pfipominek, coz miize pomoci k prohloubeni pocitu

sounalezitosti zaméstnance se spolecnosti a piispét k udrzovani dobrych pracovnich vztaht.
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6 Zavér

Kvalitni fizeni lidskych zdroji prestavuje jeden ze zakladnich pilifa spravného
fungovani organizace. Z divodu velmi nizké nezaméstnanosti v soucasné dob¢é se oblast
fizeni lidskych zdroji dostava do poptedi zajmu vSech organizaci, protoze je obtizné sehnat
kvalitni zaméstnance disponujici odpovidajici kvalifikaci. Schopni a motivovani
zameéstnanci zvySuji konkurenceschopnost podniku, a proto je dilezité vénovat fizeni
lidskych zdroji nélezitou pozornost. Na zdklad¢ bakalaiské prace byl ovéten fakt, Ze prace
S lidskymi zdroji a jejich naslednd motivace ¢i odménovani by mély ptredstavovat jednu
podniku nesporny. Manazeti velkych spolecnosti se Casto soustedi jen na plnéni firemnich
cilti a své zamé&stnance tak mnohdy opomijeji. Pfitom je zcela na mist€ si uvédomit, Ze prave
bez zaméstnancili by dané cile nebylo mozné splnit a vedeni by tak mélo vénovat vice svého

¢asu praci se svymi zamestnanci.

Medialni skupina MAFRA, a.s. je nejvetsi ¢eskou medialni spolecnosti, ve které bylo
k roku 2018 zaméstnano 1152 zaméstnancu, ¢imz se fadi mezi velké podniky. Na zakladé
vlastniho provedeného Setieni bylo zjisténo, ze fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
MAFRA, a.ss. je na dobré urovni. Z dotaznikové Setieni je patrné, ze valna vétSina
zamestnancl je zcela ¢i spiSe spokojena s vedenim a stylem fizeni ve spolecnosti. Dale je

ziejmé, Ze na pracovisti panuje piijemna atmosféra.

Bylo vSak nalezeno par nedostatkli, které by bylo zapotiebi vylepsit. Spole€nost
Kk ziskavani zaméstnancii rovnéz vyuziva personalni marketing. Z dotaznikového Setieni
vSak vyplynulo, Ze jen malé procento adeptil se o volné pozici dozvédélo prostfednictvim
socialnich siti. Na zdkladé& tohoto zjisténi bylo doporu¢eno zvazit spravu socidlnich siti jinou
spole¢nosti. Dale bylo doporuceno se vice zaméfit na Skoleni a vypracovat $ir§i nabidku
Skoleni zaméstnancim na miru a vyuZit pestrou nabidku e-learningovych kurzl, a to
predevsim kvili jejich flexibilité. Vice nadstavbovych Skoleni by mohlo zaméstnanciim
prispét ke kariérnimu rlstu, ktery zameéstnanci z vétSiny postradaji. Co se tyce
poskytovanych benefitli, vhodnym zlepSenim by bylo zvySeni hodnoty stravenek, kterd je
Vv soucasné dob¢ nedostacujici. Rovnéz je velice dilezité klast diraz na zpétnou vazbu, ta se

da ziskat pomoci dotaznik, které by mohly byt zaméstnanclim zasilany ctvrtletné.
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Prilohy

Ptiloha 1 Otazky urcené pro rozhovor s pani feditelkou

Ptiloha 2 Dotaznik pro zaméstnance............c.cc.coveeeee.



Priloha 1 Otazky urcené pro rozhovor s pani feditelkou

1) Jaka je v podniku organizacni struktura?

2) Na ¢em zavisi a jak probiha vytvareni nového pracovniho mista v podniku?
3) Jaké zdroje spolec¢nost vyuziva k ziskavani novych zaméstnancti?

4) Kterych vlastnosti si nejvice v§imate u uchazecii o pracovni misto?

5) Jak probiha proces vybéru a ptijimani pracovnik?

6) Jakymi metodami vybirate zaméstnance?

7) Jakym zpiisobem probiha nastup a adaptace nového zaméstnance?

8) Probihaji u Vas n¢jaka pravidelna skoleni? Piipadné jakymi jinymi zplisoby rozvijite a

vzdélavate zaméstnance?

Priloha 2 Dotaznik pro zaméstnance

Celkova spokojenost zaméstnance v organizaci

Dobry den,

jsem studentka Anna Zelena z Ceské zemé&délské univerzity v Praze a pi$u bakalaiskou praci
na téma Rizeni lidskych zdroji a vyzkum praktické ¢asti je sméfovan na spoleénost MAFRA
a.s. Chtéla bych Vas poprosit o vénovani nékolika minut ¢asu k vyplnéni nasledujiciho

anonymniho dotazniku.

1) Z jakych zdroju jste se dozvédél/a o volném misté ve spole¢nosti MAFRA a.s.?
o Jobs.cz
o LinkedIn.com
o Facebook.com
o Doporuceni znamym
o Inzerce v tisku
o Webové stranky spolecnosti
o Webové stranky uradu prace

o Jiny...



2) IJste spokojen/a s vedenim a stylem fizeni ve spole¢nosti?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

3) Mate moznost kariérniho rustu?
o Ano
o Ne

4) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
o Ano
o Spise ano
o SpisSe ne

o Ne

dilezitd)
Mzda
Dobry pracovni kolektiv
Smysl prace a dobry pocit z vykonané préace

1.

2.

3.

4. Jistota prace
5. Moznost kariérniho ristu
6.

Potieba pochvaly a uznéni

6) Jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne



7) Je ve spolecnosti dostate¢na ¢etnost a troven Skoleni?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

8) Jaké je Vase pohlavi?
o Zena

o Muz

9) Jaky je Vas vek?
o 19 améng let
o 20-30 let
o 31-50 let

o 51 avice let



