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Moderni pristupy v Fizeni lidskych zdroju

Abstrakt

Tato bakalafska prace se zaméfuje na vyuziti modernich pfistupil v oblasti fizeni lidskych
zdroju. V teoretické Casti jsou zminény vybrané definice, vychodiska, cile a metody
persondlniho ftizeni. Nasleduje popis a rozbor jednotlivych fazi personalnich ¢innosti,
od planovani, pies ziskavani, vybér, vzdélavani az hodnoceni zaméstnancl. Posledni
kapitola teoretické¢ Casti prace je veénovana vybranym aktudlnim trendim a novym
digitdlnim metoddam v oblasti personalniho fizeni.

V navazujici praktické casti je na zdklad¢ kvalitativni metody polostrukturovanych
rozhovorti se zéstupci persondlniho tutvaru a fidicim pracovnikem analyzovéan stav
a podoba soucasnych procestt v oblasti fizeni lidskych zdroji ve zvolené organizaci
se zaméfenim na vyuziti novych pfistupt a digitalnich technologii. Tyto skutecnosti jsou
dale verifikovany prostfednictvim dotaznikového Setfeni provedeném na vybraném vzorku
stavajicich zaméstnancli za ucelem zjiSténi jejich spokojenosti s vybranymi procesy.
Na zaklad¢ zjiSténych vystupl je v zavérecné fazi zhodnocen aktudlni stav procest

a navrZena piipadna opatieni na jejich zlepSeni.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroju, vyhledavani zaméstnanci, vybérova fizeni, digitalni

technologie, e-learning, online vzdélavani



Modern Approaches in Human Resources Management

Abstract

This bachelor thesis is focused on using of innovative approaches in human resources
management. In the theoretical part are described definitions of key areas, resources, aims
and methods. Following part includes description and analysis of individual phases
of personal management process such as planning, searching, selection, education and
employee evaluation. In the last section are described selected actual trends and innovative
methods.

In the following practical part are analyzed current processes used in selected corporation
through interviews with HR specialists and manager. Main focus is on analysis
of utilization of innovative approaches and digital technology in human resources
management. Key findings are then verified through the questionnaire among employees
of the company to find out their satisfaction with processes. Based on the final outputs the

evaluation is prepared to improve HR processes are suggested.

Key words: human resources management, employee search, interviews, digital

technology, e-learning, online education
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1 Uvod

Uspéchy dnesnich mensich i vétsich firem jsou determinovany mnoha faktory a kazda
z nich vyuziva riznych metod a strategii k dosazeni vytyCenych cilti. Neékteré si zakladaji
na konzervativnim pfistupu a cti tradici, jiné voli naopak nové a inovativni cesty.

Totéz plati 1 v oblasti fizeni lidi, kteti jsou bezesporu zakladnim a kli¢ovym determinantem
kazdé uspeésné organizace. Bez spokojenych zaméstnancii nebude zadna spolecnost
vykazovat takové vysledky jako v piipadé, ze bude dlouhodobé dbat o spokojenost svych
pracovnikt, napliiovat jejich potieby a starat se o jejich neustaly riist a rozvo;j.

Spolec¢nosti si stejné tak uvédomuji, kolik lidi v dnesni rychlé dob& bojuje s nedostatkem
¢asu, pro vétSinu znich jiz navic neni pouze financni ohodnoceni hlavnim stimulem,
na jehoz zéklad¢ se rozhoduji pfi volbé zaméstnani. Ve vétsiné podnikti se tak dnes lze
Casto setkat s moznostmi alternativnich uvazkl a Sirokou Skdlou benefitl slouZici
ke zlepSeni kvality pracovniho i mimopracovniho Zivota.

Rovnéz digitalni technologie dnes ¢im dal vice prostupuji vSemi oblastmi fizeni lidskych
zdrojii. Jejich nejvétsi vyuziti lze zaznamenat nejen v oblasti vzdélavani a rozvoje,
ale 1 samého vyhledavani a vybéru zaméstnancti. Nové nastroje, postupy a metody mohou
ve firmach pii vhodném vyuziti nahradit kapacitné a ¢asové naro¢né Cinnosti a usettit
mnoho ¢asu i finan¢nich prostfedk, jak na strané persondlnich pracovniki, tak ostatnich
vykonnych a fidicich zaméstnanc.

Je ztejme, ze kazdad spolecnost bude vySe zminéné a mnoho dalSich trendd uplatiiovat
ve svych personalnich politikach jinou mérou a jinym zptisobem. Obecné Ize ovSem fici,
ze si soudobé firmy vice uvédomuji cenu a potiebu lidského kapitdlu nez tomu bylo

napiiklad pfed n¢kolika desitkami let a neboji se do n¢j investovat.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je identifikovat zakladni interni procesy ve vybranych oblastech fizeni
lidskych zdrojii se zaméfenim na vyuzivani modernich technologii a novych pfistupli

a posouzeni jejich ptinost ve zvolené spolecnosti.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je tvorena Casti teoretickou a praktickou. V teoretické jsou s pouzitim
odborné literatury definovany zakladni pojmy a pouZivané piistupy v oblasti fizeni
lidskych zdrojt.

Navazujici praktickd ¢ast poté analyzuje konkrétni postupy, metody, procesy a nastroje
uzivané pii fizeni lidskych zdroji ve vybrané spoleCnosti. Nejprve je pomoci
polostrukturovaného rozhovoru analyzovan stav procesl se zastupcem personalniho Gtvaru
zodpovédnym za oblast vyhleddvani a vybéru pracovnikd. Stejnym zplsobem je
na zaklad¢ polostrukturovaného rozhovoru se zastupcem oddéleni odpovédnym za oblast
vzdélavani a rozvoje analyzovan i1 proces a nastroje uzivané ve vzdélavani a rozvoji
zamé&stnancl. Rozhovor probéhl také s jednim zfidicich pracovnikd centralniho tutvaru,
ktery zhodnotil uzivané procesy a postupy z pohledu vedouciho pracovnika a poskytl dalsi
informace, tykajici se vybérového fizeni a hodnoceni vykonnosti zaméstnanci.

SkuteCnosti zjisténé metodou rozhovorit jsou poté pomoci dotaznikového Setfeni
komparovany s nazory stavajicich zaméstnanci z tohoto vybraného ttvaru. Dotaznik, ktery
je soucasti prilohy obsahuje 13 otazek, ztoho 3 nepovinné s moznosti doplnéni
libovolného komentare k otazkam. Z 30ti oslovenych pracovnik jich své odpovédi
poskytlo 24. Sbér dat z dotazniku probihal v obdobi od 7. do 14. 2. 2020. Zaméstnancim
byl poskytnut v elektronické podobé zaslanim internetového odkazu a vytvotfen byl pomoci
online nastroje pro tvorbu dotaznik Survio. Otazky obsazené v dotazniku se tykaji
vyhledavani, vybéru, vzdélavani a hodnoceni zaméstnancli a maji vést ke zjisténi
spokojenosti se souCasnym stavem uZzivanych procesi v téchto oblastech zpohledu
stavajicich vykonnych pracovnikli. Na zakladé odpovédi v dotaznicich je poté pomoci
syntézy zhodnocen stav soucasnych procest, metod a uzivanych nastroji ve spolecnosti.
Pti zjiSténych nedostatcich je navrzeno doporuceni na zlepSeni téchto metod a nastrojt tak,

aby vedly ke zvySeni spokojenosti stavajicich zaméstnanct.



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroji

Jednoducha definice dle Sikyie (2012, s.16) tvrdi, Ze , personalistika je oblast Fizent
organizace, kterda se zabyvd rizenim a vedenim lidi“. Vyklad pojml personalistika
¢i personalni administrativa byva v praxi ¢asto nahrazovan pojmem fizeni lidskych zdroja.
V odborném pojeti je vSak pfistupovano k terminu personalistika nebo personalni prace

v r

jako k vice obecnym, zastfeSujicim pojmim pro tuto konkrétni ¢ast fizeni organizace.
Naproti tomu fizenim lidskych zdroji ¢i persondlnim fizenim je chépana jiz urcitd
vyvojova faze ¢i konkrétni postoj persondlni administrativy v ramci dané spolecnosti.
Z nejstar§iho historického hlediska ptedstavovala persondlni agenda jakysi soubor
administrativnich procestt a opatfeni slouzicich piedev§im k uchovavani informaci,
potfebnych dokumenti a dalSich pokladt, které dale slouzily vedoucim slozkach
k organizaci pfi fizeni daného podniku (Koubek, 2007).

Tato personalni administrativa plnila do zna¢né miry vSak pouze roli podplrnou
a vsoucasné dobé se tak stimto pfistupem v praxi pfili§ nesetkdme. Typickym rysem
v takovych podnicich byla také siln¢ centralizovand moc v rukou fidicich utvara
a omezena delegace pravomoci smérem k niZe postavenym pracovnikiim. Nové koncepce
v fizeni lidi se zacaly objevovat ve 30. letech minulého stoleti, a to zejména v podnicich
zametujicich se na expanzi na svétoveé trhy a maximalni ovladnuti tehdejSiho trhu spolu se
a méné centralizované styly fizeni.

Zmény v pristupech k vedeni spolecnosti vedly pochopiteln¢ déle také k transformaci stylt
dosavadniho persondlniho fizeni. Firmy zacaly pracovni kolektiv a prostfedni vnimat jako
silnou zbran pii dosahovani stanovenych cilii a personalni fizeni neplnilo jiz pouze pasivni
funkci pfi fizeni podniku a zacalo se vice formovat po podoby jakou zname dnes. Vznikaly
nové persondlni Utvary, stim spojené nové pozice personalnich specialistl, ktefi méli
za ukol rozvijet a dohlizet na metody a ptistupy v fizeni lidi v ramci organizace.

O soucasné podob¢ personalni prace 1ze hovotit od 50. — 60. let 20. stoleti, kdy se metody
fizeni lidskych zdroji dale rozvijely a stavaly se tak nejvyznamnéjsi slozkou v fizeni
organizace, nejen ze stran personalniho ttvaru, ale i veSkerych fidich pracovnikl. Pfistup

k zaméstnanctim zacinal mit vice individualni charakter a lidsky kapital zacal byt

vvvvv



doby ztracela svou piivodni ryze administrativni podobu a postupné prechazela ke skute¢né
fidicim ¢innostem a procesum (Koubek, 2007).

Vyznamnymi rozdily mezi koncepci piivodniho personalniho fizeni a fizeni lidskych
zdrojt jsou podle Koubka (2007, s. 15 -16) piedevsim:

o strategicky pristup k personalni praci a vSem persondlnim cinnostem* (vietné
zhodnoceni a uvazovani moznych dopadi dlouhodobych rozhodnuti vykonanych
v persondlni oblasti),

e , orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace*
(pozornost smétuje k pozorovani populacniho vyvoje, situaci na trhu prace,
zivotnimu stylu obyvatelstva, jejich socialnimu vyvoji apod.),

e | personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistii a stava se tak
soucasti kazdodenni prace vsSech vedoucich pracovnikii* (agenda v persondlni
oblasti se nevztahuje pouze na pracovniky persondlniho utvaru, ale témito
kompetencemi disponuji rovnéz fidici pracovnici vSech Urovni, jez maji

k zaméstnanci snadné&jsi a rychlejsi ptistup nez personalni utvar)

Tyto tfi vySe popsané charakteristiky odliSuji plivodni historicky koncept persondlni
administrativy od dne$ni podoby fizeni lidskych zdrojii. Dalsi rysy moderniho piistupu
k tizeni lidskych zdroji déle vychazeji napiiklad ze zvySujici se potieby rozvoje lidskych
zdrojii, péfe o zameéstnance, snahy o dosazeni maximalni spokojenosti pracovnikl

nebo diiraz na vznik zdravych vztahii na pracovisti a formovani konkrétni firemni kultury.

Ukoly a cile v Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji rozumime dosazeni co nejvykonnéjsi chodu
organizace s vyuzitim vSech svych dostupnych zdroji. Kromé lidskych zdroji pak
pfedev§im zdroji finan¢nimi, materidlnimi ¢i informac¢nimi. V konkretizované a uZzsi
podobé¢ se pak jedna o tlohy nasledujici:
e Dosazeni optimalniho stavu pii alokaci jednotlivych zaméstnancli v ramci
organizace na jednotlivych pozicich s cilem maximalizace efektivnosti a flexibility
konkrétniho pracovnika na této dané pozici.

e Utvafeni tymu a snaha o budovani zdravych mezilidskych vztahti na pracovisti.
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e Rozvoj pracovnikll v podniku, konkrétné pak rozvoj osobnosti, silnych stranek,
socialnich vlastnosti nebo snaha o prolnuti pracovnikova osobniho zijmu se
zajmem celé organizace.

e Akceptovani a dodrzovani vSech legislativnich piedpisti v oblasti préace, lidskych
prav, véetné konkrétnich internich opatfeni s cilem vytvofeni a uchovani dobrého

jména celé organizace (Koubek, 2007).

3.1.1 Metody a teoreticka vychodiska Fizeni lidskych zdroja

Teorie zaloZena na zdrojich

»leorie zalozend na zdrojich® se opira o predpoklad, ze organizace vyuziva ke své
konkurenceschopnosti cenéné, jedinecné a obtizné nahraditelné zdroje a je proto také
zadouci, aby 1 fizeni lidskych zdroji v dané podniku korespondovala s touto skute¢nosti
a lidské zdroje vyhovovaly danym podminkam.

Teorie chovani v organizaci

., Teorie chovani v organizaci* se zaobira jak chovanim jednotlivce, tak chovanim skupin
v podniku a fungovanim organizace jako celku z hlediska firemni ,,struktury, procesii
a kultury a proto ovliviiuje pristup rizeni lidskych zdrojii k vytvareni a rozvoji organizace “

Institucionalni teorie

., Institucionalni teorie je orientovdana na fungovani organizaci v souladu s jejich vnitinimi
a vnejsimi podminkami s cilem ziskani legitimity a dosazZeni uznani. *

Teorie lidského kapitalu
Pristupem, kterym podnik dosahuje svych cilii prostfednictvim znalosti a kompetenci

svych pracovniki se pak nazyva ,, teorie lidského kapitalu“ (Armstrong a Taylor, 2015, s.

49 - 51).

a4

3.1.2 Strategické Fizeni lidskych zdroji, personalni strategie

Ackoliv se na prvni pohled zdaji pojmy jako totozné, lze mezi nimi shledat urcité
odlinosti. Podle Blahy, Copikové a Horvathové (2015, s. 8 - 9) je strategické fizeni
lidskych zdrojl ,, proces, soubor cinnosti a rozhodnuti, na jehoz zakladé se definuji oblasti,
které vytvari konkrétni strategii lidskych zdroju*“, z cehoz pak dale vychazi ,,formulace

a implementace personalni strategie organizace”. Vysledkem spravného strategického
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fizeni lidskych zdrojt jsou tedy cilevédomi, motivovani a vykonni zamé&stnanci, ktefi pfi
své Cinnosti plni cile podniku a to v souladu s pravnimi a moralnimi zasadami.

Vedle strategické tizeni lidskych zdrojii 1ze rozeznat dal§i pojmy, kterymi jsou strategie
fizeni lidskych zdroji a personalni strategie. Personalni strategie v Sirokém pojeti ma byt
v souladu s firemni strategii a fika jakym zptisobem bude organizace piistupovat k fizeni
a vedeni svych pracovnikid. Tedy jakym zpilsobem je bude ziskdvat, rozmistovat
a vzdélavat (Sikyi 2012, s. 37).

Pti tvorb€ persondlni strategie voli personalni Gtvar takové metody a prostiedky, aby byl co
nejlépe naplnén vytyCeny strategicky cil organizace. Na pocatku celého procesu stoji
zanalyzovani stavu soucasného, zahrnujici také analyzu stdvajici personalni strategie.
Posuzuji se vnéjsi a vnitini jevy, které ptasobi na chod organizace, k ¢emuz se dnes Casto
vyuziva metoda tzv. SWOT analyza. Pomoci té se analyzuji silné (S) a slabé (W) stranky,
ptilezitosti (O) a hrozby (T) organizace.

Do silnych a slabych stranek se klasicky promitd vice ¢i méné uspokojivy stav internich
podminek v organizaci. Pomoci ptilezitosti a hrozeb je analyzovan a vyjadren stav vnéjSich
okolnosti plisobicich na organizaci (napf. zohlednéni novych zakaznikli nebo vétsi
konkurence na trhu). Na zdkladé vysledki takového porovnani by mélo byt nasledné
mozné navrhnout takovou strategii, kterd by vedla k maximalnimu vyuZiti silnych stranek
a prilezitosti a na druhé strané eliminovala slabé stranky a hrozby (Siky¥, 2012, s. 37).

Ctyfi alternativni strategie popsal nasledovné:

strategie SO: smétuje k vyuziti silnych stranek a ke zvySeni konkurenceschopnosti

strategie WO: naopak smeétuje svij cil k eliminaci slabych stranek a zlepSeni

konkuren¢niho postaveni

strategie ST: stavi na vyuziti silnych stranek a snaZzi se 1épe vyrovnat s hrozbami

strategie WT: sméfuje k eliminaci slabych stranek a hrozeb

3.1.3 Utvary a osoby personalniho Fizeni

Personalni utvar

Personalist¢ ve spolecnostech zastavaji nékolik funkci. Jednou znich je odpovédnost
za administrativni tkony a povinnosti vychazejici z pracovnépravnich vztahd a povinnosti
zam¢stnavatele. Druhou poté funkce podplirna, kterd se souvisi s poskytovanim
poradenstvi vedoucim 1 vykonnym pracovnikim v oblastech persondlni politiky

(Dvotékova, 2012).
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Pocet personalistil v podniku se odviji v prvni fadé od velikosti podniku — v malych

se vétSinou se samostatnym Utvarem setkat nelze a veskeré procesy a agendu zajiStuji sami
vedouci pracovnici. V organizaci stfedni velikosti standardné¢ byva pro personalisty
vy€lenéno minimaln€ jedno misto nebo je tento Utvar sloucen s jinym. V podnicich
velkého rozsahu se pfistupuje k persondlnimu ttvaru jako plné strukturovanému,
autonomnimu celku, kde se jednotlivi ¢lenové specializuji na konkrétni Cinnosti (napf.
nabor, vzdélavani apod.).

Personalni Utvar je podfizen nejvyssimu vedoucimu pracovnikovi a sdm vedouci pracovnik
persondlni utvaru je soucasti vrcholového managementu (Dvotakova, 2012).

Stejné tak jako vedouci pracovnici i personalisté provadi v institucich dil¢i specifické
ukony:

e Vprvni fadé¢ se prosazuji a angazuji v otdzkach persondlni politiky a strategie
firmy.

e Maji poradni funkci smérem k vedoucim pracovnikli, které v piipadé potieby
usmérnuji a poskytuji informace pii vykonu jejich personalnich kompetenci.
Predevsim ze stran pracovnikll personalniho Utvaru vychézi snaha o zdokonalovani
metod a technik prace s lidmi, popi. zmén ve stylu vedeni, zplisobti hodnoceni
pracovnikd, jejich odménovani nebo jejich socialni rozvoj.

e Maji pravo vystoupit a zasahnout v pfipadé, kdy by planované kroky organizace
vyrazn¢ ovlivnily a mély dopad na personalni politiku podniku. Takovéa opatieni
typicky vychdzeji ze zavadéni novych technologii v podniku, coz mulize vést
napiiklad ke zménam kvalifika¢nich poZadavkl kladenych na zaméstnance ¢i jiné
napt. strukturalni zmény, na které musi v takovém piipad¢ utvar reagovat a vcas
nabidnout vhodné feseni.

e Zajistuji fungovani a chod vSech procest, ukoli a metodik vcetné¢ koordinace

téchto procest (Dvorakova, 2012).
Vedouci pracovnici

Aktivity spojené sfizenim lidskych zdrojii nevykonévaji pouze zéstupci persondlniho
utvaru, ale také vSechen fidici persondl, zahrnujici veskeré trovné manazerskych pozic
v organizaci. Je proto zadouci, aby i tito pracovnici piijali svou tlohu v procesu fizeni
lidskych zdrojt. Role, které vedouci pracovnici zaujimaji pfi fizeni lidskych v organizaci

jsou nasledujici.
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3.1.4

Vedouci pracovnici se podili na tvorbé pracovnich mist, tak aby doslo k efektivni
alokaci zdrojl na zajisténi vSech pottebnych tikonli v podniku.

Nadftizeni pracovnici maji rovnéz velkou roli pfi ziskdvani zamé&stnancii, jez sami
iniciuji a urcuji pozadavky, které budou na piipadné uchazece kladeny. Hraji tim
padem zasadni roli v ramci nabirani novych zaméstnanct, které sami iniciuji, fidi
a maji zpravidla pfi vybérovém fizeni posledni slovo a plnou rozhodovaci
pravomoc. S tim souvisi 1 jejich sou€innosti pfi samotném procesu zaucovani
novych zaméstnanct a jejich dal$iho zac¢lefiovani do kolektivu.

Pti péci o stavajici ¢i nové zaméstnance tvori déle kritéria a podminky, dle kterych
jsou podfizeni pracovnici hodnoceni. Formuluji podstatné nalezitosti hodnocent,
zaveéry hodnoceni a dale rozviji pracovnikiv vykon.

Vystupuji dale také v procesech, pti kterych dochdzi ke zméné pracovnikova
zafazeni — at uz se jedna o povySeni nebo zménu pracovniho mista, spolu
se zménou agendy. Do této oblasti spadd taktéZz rozhodovani pii propousténi
zamé&stnancl. Velmi zasadni Glohu pak manaZefi maji pii vzdélavani a rozvoji
pracovnikl, tvoii individudlni plany, které pomahaji srozvojem jejich kariéry
a potencidlu, na né€z rovnéz dohlizi a v pfipadé potfeby vhodné upravuji. Mira
pracovnikova vykonu a zlepSeni jsou jedny z hlavnich slozek, které se mohou dale
zohlednit v jeho odméné. Nadfizeny pracovnik pfi rozhodovani o vySi odmény
vSak musi zohlediiovat nejen vykon podfizen¢ho, ale i dal§i faktory jako je

narocnost prace, kvalifika¢ni pozadavky apod.

Existuje-li néjaka oblast, ve ktera ma fidici pracovnik zcela dominantni roli, pak je to role
v ramci tvorby a udrzovani dobrych vztahii na pracovisti. S tim souvisi dale také péce
o zameéstnance, kterd vychazi primarné z pfijeti odpovédnosti za dodrZzovani stanovenych

predpisii a opatfeni (Dvotfakova, 2012)

Personalni politika

Personalni politika je komplexni souhrn propojenych pravidel, metod a nastroji
orientovanych k fizeni lidi ve firmé. Personalni politika tvoii zéklad pro firemni filozofii
a vyznavané hodnoty, ze kterych vychazeji pravidla pro jednani se zaméstnanci a pro
vedouci pracovniky vSech urovni, kterymi se spolecnost fidi pfi vykonu personalnich

ginnosti. (Blaha, Copikova a Horvathova, 2015).
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Persondlni politiku lze také rozdélit na dva okruhy, kterymi jsou celkova persondlni

politika a specifické druhy personalnich politik (Armstrong a Taylor, 2015).

Celkovou personalni politikou se rozumi takové postoje a pravidla, kterd je nutné

dodrzovat pfi jednani slidmi vradmci organizace. Nékteré z nich Armstrong a Taylor

(2015) definuji jako:

Spravedlnost — lidé zaméstnani v organizaci maji pravo na poctivé a nezaujaté
(nestranné) jedndni a k veskerym oblastem jejich aktivit na pracovisti je
pfistupovano spravedlive.

Uceni probihajici v organizaci— organizace usiluje o vzdélavani zaméstnanct,
ve kterém je pln¢ podporuje.

Kvalita pracovniho zivota — zaméstnavatel podnikd vhodné kroky k tomu,
aby se pracovnici citili na pracovisti a pii vykonu prace komfortné, je jim umoznén

profesni rlist, zvySovana odbornost a rozsah znalosti.

Jak jiz bylo zminéno, rozliSuji Armstrong a Taylor (2015) také specifické druhy persondlni

politiky, které se tykaji nize zminénych oblasti:

Stejné prilezitosti — organizace by m¢la pfistupovat ke vSem svym zaméstnanciim
stejné a bez rozdilu a zaujimat vi¢i vSem stejny postoj bez ohledu na pohlavi,
vyznani, rasu, rodinny stav apod.

VéEk a zaméstnani — vzhledem k neustdle prodluzujici se délce Zivota je nutné,
aby tento fakt organizace respektovaly i pii tvorb& persondlni politiky. Ta by méla
vhodné popsat pristup k ziskdvani, rozvoji a vhodnému vzdé€lavani starSich
zamestnancl. VEk by u starSich pracovnikit nemél byt prekazkou ve vykonu dané
pozice, pokud jsou u uchazeCe ¢i zaméstnance splnény podstatné kvalifikacni
nalezitosti.

Rovnovéha mezi pracovnim a osobnim zivotem — hlavnim ukolem této politiky je
definice vhodnych pfistupi, kterymi mohou zaméstnanci umoznit byt vice
flexibilnim a dosahovat tak co nejvétsi rovnovahy mezi osobnim a pracovnim
zivotem. V dnes$ni dob¢ se jedna o jeden z hlavnich cilii organizaci a proto se velmi
Casto lze v praxi setkat s riznymi formami prace — rizné typy zkracenych uvazk,
moznost ¢astecné prace z domova apod.

Sikana — vedeni organizace by mélo zaujimat zcela odmitavy postoj vii¢i sikang

na pracovisti, a to jak smérem k zaméstnanciim, tak smérem k zaméstnavateltim.
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Zaroven je povinno poskytnout vSem dotéenym strandm prostor pro jejich
svobodné vyjadieni pfed cCleny managementu nebo personalniho utvaru, jez

piedlozena tvrzeni dale posoudi a vyvodi disledky.

3.1.5 Zabezpecovani lidskych zdroju

Personalni planovani

Personalni planovani nebo také planovani lidskych zdroji hraje vyznamnou roli

pii dosahovani cilii pracovniki s ohledem na soucasny a budouci pozadovany stav.

Vychézi pfimo zplanii organizace a zohlednuji jaky pocet pracovnikii bude tieba

zameéstnat, aby byly splnény vSechny produkéni pozadavky. Jednoduse feceno se snazi

persondlni planovani predikovat pozadavky kladené na lidské zdroje (Dvotakova, 2012).

Hlavnim tkolem tohoto planovani je spravné uziti vhodnych prostfedkli a nastroju, diky

nimz dokaZe co nejlépe vyuzit lidsky kapital.

Koubek (2007) popisuje tikoly personalniho pldnovani v nasledujicich bodech:

zajistit poZadovany pocet zaméstnanc,

ktefi budou disponovat zadoucimi kvalifikacnimi pozadavky,

budou spliovat naroky kladené na jejich osobnosti a povahové rysy,

s kladnym a motivovany pfistupem k praci,

schopnosti pruzn¢ reagovat na piipadné zmeny,

a ktefi budou optimalné alokovani na vSech pozicich v rdmci organizace jako celku

1 v ramci konkrétnich utvart a slozek organizace.

Dale dle komplexnéjsi definice Dvotékové (2012) zahrnuje:

Analyzu prosttedi, jejimz hlavnim cilem je vhodné predikovat potencialni hrozby
a naopak uvazovat vhodné pfilezitosti, k cemuz je nutné identifikovat jak vnéjsi,
tak vnitini podminky podniku. Mezi vnéj$i podminky se typicky fadi napf.
uvazovani konkurence nebo respektovani pravnich norem. Vnitini podminky
mohou vychazet ze strategie firmy nebo firemni kultury.

Vhodnou predikci vyvoje poptavky po praci, k cemuz se v praxi hojné vyuzivaji
kvantitativni metody jako je Delfska metoda nebo linearni regresni analyza.

Stejné¢ jako u poptavky je nutné vhodné piedpovéd’ nabidku lidskych zdroji
se zamétenim na zhodnoceni poctu a kvalifikace stavajicich zaméstnanct, vcetné

zhodnocenti jejich budouciho vyuziti.
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e Navrzeni vhodného feSeni pii piipadné zjisténych odchylkdch mezi planovanou

poptavkou a nabidkou prace.
Vychodiska personalniho planovani

Mezi hlavni vychodiska persondlniho planovani patii piedev§im firemni strategie,
postaveni organizace, cile a zplisoby, které voli k jejich dosazeni (Koubek, 2007).
Planovani lidskych zdroji by proto mélo poskytnout odpovéd’ na otazky tykajici se co
nejlepsiho vyuziti zaméstnancti, rovnéz zahrnout vhodny zptisob harmonizace planovanych
persondlnich Cinnosti a v neposledni fadé zohlednit zdkladni rysy a stav mistniho trhu
prace. Z $irsi perspektivy personalni planovani déli Koubek (2007) na tii hlavni procesy:
e Planovani potieby pracovniki, pii kterém organizace muze vychazet z odbornych
a kvalitativnich metod ¢i pracovat s daty postavenymi na zkuSenostech z minulosti.
e Planovani zdroji pracovnikl, kterymi jsou lidské zdroje vné i mimo organizaci
a blize specifikovat a vhodné posoudit jejich schopnosti, osobnostni stranku
a rovnéz také zohlednéni jejich budouciho piinosu organizace.
e Planovani personalniho rozvoje, neboli také planovani kariéry, ktery poskytuje
zam&stnancim vhodné podminky pro jejich dalSi rist vramci organizace
a je zaloZen piedevs§im na zhodnoceni jejich slabych a silnych stranek, hodnoceni
ze stran nadiizenych a dalSich kompetentnich osob. Lidé v organizaci jsou rovnéz

obeznameni se vSemi moznymi zptisoby a moznostmi kariérniho ristu.
Déleni personalniho planovani

K persondlnimu planovani lze pftistupovat dvéma zakladnimi zptasoby - rozliSeni
z casového hlediska a dle druhii plant. Dlouhodobé (strategické plany) dosahuji délky
od tfi do péti let, sttednédobé (taktické) délky roku az dvou a pul let a kratkodobé plany
se pohybuji nejcastéji v horizontu Sesti mésicti. Dal§imi druhy planovéani vychazejici
z povahy planované cinnosti mohou byt napf. plany pro nabor, vybér a pfijiméni
pracovniki nebo rtizné typy edukativnich plant. S tim souviseji také motivacni nebo plany

hodnoceni pracovnikt (Bartak, 2011).
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3.1.6 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikl lze oznacit jako aktivity, vedouci k zajisténi dostatku kandidatt
se zajmem o tyto pozice pii respektovani poZadavkil na Cas a naklady. Jedna se tedy
o proces, do kterych se zahrnuji pfedevsim informovani moznostech pracovniho uplatnéni
v organizaci, a nabidka téchto pozic vefejnosti. V dalSich krocich nasleduje ptipadné
jednani s uchazeci o pracovni misto, na jehoz zakladé firma vybira nejvhodnéjsiho z nich
(Koubek, 2007).
Vlastni je proces je definovan jako soubor na sebe navazujicich ¢innosti, kterym podle
Koubka (2007) jsou:

e stanoveni potfeby ziskdvani zaméstnanci

e urceni charakteristiky a povahy pracovni pozice, které slouzi pfi nasledném vybéru

uchazecu,

e urceni zdrojii uchazeci

e urceni uzitych metod k ziskdvani zaméstnancii

e urceni dokumentt a informaci, které budou od uchazece pozadovany

e vytvoreni nabidky prace

e uvefejnéni nabidky

e sbér dokumentu a informaci od kandidatu.

V nasledujicich podkapitoldch bude vénovéana vétsi pozornost popisu a specifikaci volného
pracovniho mista vcetné popisu pozadavkid na zaméstnance, identifikaci potencidlnich
zdrojii uchazect a volbé metod ziskavani pracovnika.

Specifikace volného pracovniho mista a poZzadavkl na uchazece

V popisu volného pracovniho mista by mél byt vymezen piedevSim , celkovy ucel
pracovniho mista, pracovni role, vztahy nadrizenosti a podrizenosti a hlavni oblasti
vysledkit pracovniho mista™ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 273). Takova specifikace dale
slouzi k vymezeni narokti kladenych na uchazeCe. Obsahuji vymezené pozadované
znalosti, formuluji pozadavky na chovani a charakteristiky uchazece, piredpoklady pro
vykon povolani zhlediska dosazeného stupné vzdélani a konkretizuji vyzadované
zkuSenosti z predeslé praxe (Armstrong a Taylor, 2015).

Koubek (2007) rozdéluje zminéné pozadavky podle ucelu ziskavani do tfi kategorii. Jsou

vvvvv

piijeti uchazece. Stale podstatnymi, avSak ne jiz nutnym kritériem rozumime pozadavky
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zadouci, kterych lze v pfipad€ potfeby dosahnout potfebnym vzdélavanim nebo vycvikem
uchazece. Vitané pozadavky zvysSuji zaméstnancovu atraktivitu a flexibilitu v pracovnim
prostiedi, nicméné predstavuji pro organizaci pouze vitany benefit, ne urCujici prvek.
Pozadavky, které nejsou povaZzovany za relevantni nazyvame jako okrajové.

Identifikace potencialnich zdroji uchazeci

Soucasna moderni koncepce ziskdvani pracovnikli se od puvodni ¢innosti naboru lisi
predevsim tim, ze organizace dnes nevyhledavaji nové pracovni sily pouze na vnéj$im trhu
prace, ale zaméfuji svou pozornost v prvni fad¢é na stavajici pracovniky. Organizace proto
dba na co nejefektivnéjsi hospodateni s pracovnimi zdroji a na neustaly rast pracovniho
vykonu. Aby organizace dostala svych vytyCenych cill, nelze k ziskdvani pracovnikl
pristupovat pouze z hlediska potfeby obsazeni pozic uréitym poctem pracovniki,
ale usilovat o pracovniky sectélé, motivované, jejichz ideje a osobni postoje co nejlépe
zapadaji do celkové koncepce fizeni firmy a jsou v souladu se vSemi internimi pravidly
a firemni kulturou (Koubek, 2007).

Ve své podstaté je ziskavani pracovniki procesem, na jehoz konci stoji vhodné predané
a interpretované informace o volnych pozicich smérem od organizace k potencidlnim
adeptim o praci. Vhodné koncipovany obsah a forma nabidky volné pracovni pozice je
proto pro dosazeni takové stavu naprosto sté€zejni (Koubek, 2007).

Jak jiz bylo zminéno, disponuje spolecnost pii obsazovani pozic jak internimi,
tak externimi zdroji pracovnich sil. Vnitini zdroje mohou byt tvofeny napiiklad
pracovniky, kteti byli v diisledku rozvoje a zavadéni novych technologiich v podniku zcela
ve své Cinnosti zcela nebo Castecné nahrazeni stroji. Do dalSich skupin jsou fazeni
zameéstnanci, kteti ztratili misto v disledku riznych vnitropodnikovych strukturalnich
¢1 jinych zmén nebo ti, ktefi svou nabytou odbornosti jiz pfesahuji podminky pro stavajici
zafazeni. Oproti t€émto uchazeCim pak na druhé strané stoji nejCastéji lidé, ptichazejici
hledat praci z jiné organizace nebo napiiklad absolventi riznych vzdélavacich zatizeni.
Rozhodne-li se organizace hledat uchazece ve svych vlastnich fadach, ptedstavuje to pro ni
celou tfadu vyhod vychézejici predevS§im ze zaméstnancovych znalosti konkrétniho
prostiedi a procesii. Stejné tak organizace znd kvality zaméstnancu a vi, jakym zpiisobem
muze znalosti, které v pfedesSlych letech na pozici nacerpal, dale jeSté 1épe zurocit
(Koubek, 2007).

Jakkoliv je vSak tento zplsob pro firmy finanéné vyhodny, neni vZdy v silach personalnich

pracovniki nalézt vhodného kandidata uvnitf organizace. Mnohdy mohou novi uchazeci
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z jinych instituci ¢i pfimo konkurencnich firem pfinést novy, neotfely piistup ¢i cennéjsi
zkuSenosti neZ stavajici persondl. Na jejich ziskdni vSak musi byt vynalozeny zpravidla
vetsi prostiedky souvisejici s inzerci. Stejné tak samotny proces zaclefiovani do kolektivu
a adaptace na nové prostiedi trva piirozené¢ del§i dobu nez u zkuSenégjSich osob
(Koubek, 2007).

Metody ziskavani zaméstnanci

Jak uvadi Siky¥ (2014, s. 98-99) ve své publikaci metoda ziskavani zaméstnanci
., specifickym postupem osloveni a prildkani potencialnich uchazecu o zaméstnani*.
Ke stanoveni vhodné metody nejCastéji pfispivaji faktory vychézejici z charakteru
obsazované pozice, zdroj pracovnikli, ke kterému je nabidka sméfovana (vnéj$i nebo
vnitini), posouzeni zajmu uchazecli o zaméestnani nebo aktudlni finanéni a casové moznosti
organizace. V praxi se lze setkat hned svice nize uvedenymi metodami ziskdvani
pracovnikl, znichz kazd4 ptedstavuje pro organizaci jiné benefity a zdlezi spiSe
na konkrétnich individualnich kritériich, dle kterych se k ur¢ené metodé spolecnost dale
ptikloni (Koubek 2007).

o Kandidat, ktery oslovi spolecnost sam - zcela pochopitelné tato skupina uchazeci
predstavuje pro dany podnik zna¢né vyhodny potencidlni zdroj pracovnich zdroja.
Nejen, ze uSetii organizaci mnoho prostfedkii vynalozenych na oslovovani
uchazecl jinymi a ndkladnéjSimi zplsoby, ale zaroven ji vyjadiuji své sympatie
a naklonnost, vychazejici nejcastéji z ptiznivych platovych podminek, vstiicné
personalni kultury nebo prestizniho a zddaného prostiedi. Ne vzdy ale svou
nabidkou dokazi v konkrétni spoleCnosti uplatnit (pfedevSim proto, ze jejich
nabidka a profesni profil je v ¢ase kontinudlni, na rozdil od ¢asové omezenéjsi
a charakterem vice jednordzové poptdvky po pracovnicich ze strany firmy)
a personalist¢ nebo dal$i fidici pracovnici zodpovédni za zajiStovani lidskych
zdroji musi pfistoupit k jinému zpiisobu ziskani spravného kandidata.

e Ne mén¢ Castym a stale obliben¢jSim postupem v ziskavani se stava doporuceni
interniho pracovnika, kde mize stdvajici zaméstnanec uplatnit veskeré své profesni
odborné kvality. Nevyhody v tomto ptfipadé obsazovani volné pozice mivaji spise
charakter eticky, né&ktefi ze zaméstnanci by takové jedndni mohli povazovat
za nevhodné a v rozporu s moralnimi zdsadami.

e Sméfovani nabidky ke konkrétnimu kandidatovi - vyznamnou roli v ramci takovych

aktivit hraji predev§im vedouci pracovnici, ktefi svou pozornost zamétuji na dobré
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a kvalitni pracovniky v pozadované oblasti a ptfipadné je vyhodnocuji uchazece,
vici kterym je vhodné sméfovat nabidku na zaméstnani. Jednd se o metody, pii
kterych se znacné eliminuji rizika spojend s pfipadnym pfijetim nedostatecné
kvalifikovanych osob. Na druhé strané zajem ze strany organizace mliZe piirozené
ve vyhlédnutém adeptovi vyvolavat nebo umocnovat pocit vlastni atraktivity
a jedinecnosti, coz vede k jeho vyssim platovym ocekavanim.

Vhodného kandidata 1ze nalézt také pomoci levné a nenarocné metody zvetejiovani
inzerce na ,,vyvéskach® a to jak vné tak mimo organizaci. V piipadé oslovovani
internich uchazect touto metodou je diky transparentnosti a v inzerci explicitné
vymezenym podminkdm, celkem bezpecné redukovan pocet nevhodnych uchazecu.
Zaroven se ale ne vzdy tato informace musi dostat k tomu nejvice Zadanému
okruhu uchazec¢l nebo konkrétniho kandidata. Prostfedim, kde tento zplisob muize
byt naopak pomérné¢ efektivné zurocen, jsou plidy vysokych skol ¢i jinych
vzdélavacich instituci.

Ptfedchozi zminény zplisob hledani vhodného zaméstnance vSak v poslednich letech
spiSe ustupuje do pozadi, stejné tak jako dal$i metody ziskavani pracovnikl
zalozené na inzerci v tiskovindch apod. S technickym rozvojem, snahou o usporu
Casu pii administrativnich ¢innostech spojenych s ndborem, ale 1 se zvySujici
se digitalni gramotnosti populace, voli dnes personalist¢ ¢im dal castéji metody
vyuziti elektronického zplsobu ziskdvani zaméstnancl. V soucasné dobé jiz
existuje velké mnozstvi profesné zamétfenych internetovych adres, kde je
koncentrovéna vétSina nabizenych pozic. Stale vice také samotné organizace dbaji
na dobie zpracované a atraktivni nabidky zaméstnani umisténé na svych webovych
strankach. Podobné& dobie mohou v oslovovani uchazect také slouzit riizné profesni
socialni sité, které se stdvaji v soucasnosti oblibenym nastrojem personalisti

pii hledani a oslovovani novych zajemct o praci (Koubek, 2007).
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3.1.7 Vybér pracovnikii

Kritéria a metody vybéru zaméstnancu

Dalsi cast v celém procesu obsazovani pracovniho mistem vhodnym uchazecem je vybér
zamé&stnancl, ktery ma za cil na zdklad¢é posouzeni uchazecovych schopnosti, poZzadavka
pracovniho mista a rastového potencidlu uchazece vybrat jednoho, ktery se na danou
pozici hodi nejvice (Sikyt, 2014).
Posouzeni zivotopisu piedstavuje pro personalisty obvykle prvni kontakt suchazeCem
a slouzi predevS§im proto jako nastroj pfedbézného vybéru vhodného kandidéta, kterého
na zdkladé¢ vyhodnoceni obdrzenych informaci dale doporuc¢i k dal§imu posouzeni
¢i nikoliv. Takovym posouzenim byva pravé vybérovy pohovor, tedy osobni stietnuti
kandidata s kompetentnimi osobami z fad vedoucich pracovnikli a zastupci personalniho
ttvaru. Hlavni uloha dle Sikyfe (2014) vybérového pohovoru spo¢iva v:

o verifikaci a zjisténi dalSich skute¢nosti o uchazeci, které jsou rozhodujici

pro pracovni pozici,
e zhodnoceni uchazecovy zralosti, povahy a motivace,
e poskytnuti informaci o zamé&stnani smérem k uchazeci,

e ziskani informaci od uchazece, tykajici se jeho predstav a pozadavkl o praci.

K dosazeni takového stavu a ziskani potfebnych informaci mize vedouci pracovnik
pristoupit dvéma moznymi zpisoby. V prvnim piipadé se uchazece dotazuje na zékladé
predem piipravenych sefazenych otazek a poté posuzuje jejich spravnost ¢i porovnava
s dal$imi uchazeci. Kazda situace ale takovy pfistup k pohovoru nevyzaduje a manaZerovi
vedoucimu vybérové fizeni staci ramcove urceny okruh dotazii a vyty€eny cil rozhovoru.

V poslednich nékolika letech se uchazeci stale ¢astéji mohou béhem vybérového procesu
setkat s riiznymi formami testovani. Konkrétné naptiklad s testy zaméfenymi na logicke,
analytické nebo numerické mysleni. Dale pak s testy, které maji podobu dotazniki,
a ze kterych lze rozpoznat uchazecovy osobnostni a povahové rysy. A v neposledni fade
testovani, uchopené nejCastéji formou simulace modelovych situaci, vychazejicich
z povahy pracovni pozice a kladenych kritérii (Sikyt, 2014).

Na podobném principu jako testovani funguji v praxi hojné vyuzivand tzv. assessment
centra, zalozend na zhodnocovani chovéani kandidat a jejich pfistupu k feSeni ukolil
samostatné i ve skupinach. Jeho cilem je v prvni fad¢ je prokdzani uchazecovych kvalit,

odhaleni slabych a silnych stranek a analyza celkovych moZznosti smérem k dalSimu
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rozvoji. Standardni podoba assessment centra je ve své podstat¢ neménnd; vybrani
uchaze¢i (maximaln¢ do cca deseti osob) jsou pii vykonavanych aktivitich pozorovani
urenymi internimi i externimi posuzovateli, ktefi pak dale sumarizuji a vyhodnocuji
ziskané vstupy (Sikyt, 2014).

Posledni moznosti metody vybéru je sbér referenci, které ziskava personalni pracovnik ¢i
potencialni nadfizeny od uvedenych referen¢nich osob. Témi zpravidla byvaji byvali
kolegové nebo zaméstnavatelé, ktefi poskytuji informace o uchazeCové pulsobeni
v predeslém zaméstnani, hodnoti jeho vykon a pracovni nasazeni apod. Po zajiSténi vySe
zminénych Cinnosti stoji na konci celého procesu nejvhodnéjsi kandidat, ptijaty danou
organizaci na uréenou pozici (Sikyt, 2014).

Prijimani pracovniku

Blaha, Copikova a Horvathova (2015, s. 28-29) o pfijimani pracovnikd mluvi jako
0 ,,personalni ¢innost zahrnujici pravni a administrativni ndlezitosti souvisejici s nastupem
nového zaméstnance a také jeho uvedeni na pracoviste “. Jinak feCeno, jedna se o veskeré
ukony spojené se zaméstnancovym nastupem od chvile jeho pfijeti nabidky na zaméstnani
k samotnému nastupu. Hlavni pilif nové vzniklého vztahu zaméstnance a zaméstnavatele
tvoii pracovni smlouva, v jejimz obsahu musi byt pfesné ujednan druh vykonavané prace,
misto vykonu a den ndstupu. Bez téchto tii tzv. podstatnych nalezitosti nelze pracovni
smlouvu fadné uzavfit.

V ramci adaptace zaméstnancli na nové prostiedi organizace podnikd kroky k rychlejSimu
zafazeni do vykonu funkce a dobrému socidlnimu zatazeni. Jejim ukolem je zajisténi
rychlejsi a plynulej$i adaptace v novém prostfedi organizace se snahou zabranit
problémtim vychdzejicich z absence informaci nebo nespecifikovanych pracovnich tikont.
(Styblo, Urban, Vysojakova, 2011). K adaptaci nového zaméstnance mize organizace
pristoupit dvéma zptlisoby, zatimco pii formalni adaptaci je novy pracovnik zaclenovan
pomoci systematicky vytvoifeného programu, na jehoz plnéni dohlizi vedouci pracovnik
nebo jiny zaméstnanec, neformalni adaptace obvykle probiha samovolné s pomoci novych
kolegli nebo nadfizenych bez konkretizovaného navodu (Sikyt, 2012).

S adaptacnim programem se novy zaméstnanec zpravidla setkava jiz béhem prvniho dne
v zaméstnani, kdy mu je plan adaptace predstaven nadfizenym a ktery dale spolu
s ostatnimi pracovniky po dobu adaptace dohliZi na plnéni vytyCenych cilli pracovnika.
Béhem této doby soubézné s tim probihaji mezi zaméstnancem a nadfizenym rozhovory,

zamefené na kvalitu plnéni ukold, ptistupu k praci apod. Findlni rozhovor, probihajici
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na konci adaptaéni doby zhodnocuje kvalitu dosazenych vystupt, splnéni vytyCenych cilii

a uréuje cile pro nasledujici obdobi (Bldha, Copikova a Horvathova, 2015).

3.1.8 Pracovni vykon a hodnoceni zaméstnancu

Pracovni vykon

Sikyt (2012) pracovnim vykonem rozumi koneény stav prace a chovani zaméstnance, které
1ze posoudit jednak mnozstvim odvedené prace, ptipadné kvalitou a schopnosti plnit ukoly
ve stanoveny cas.

Dle Armstronga a Taylora (2015) je cilem fizeni pracovniho vykonu dbat o zvySovani
kvalifikace zaméstnanctli, napliiovani a ptekracovani vytyCenych cilli za ucelem zvySeni
svého prospéchu i prospéchu celé spolecnosti.

Uloha vedouciho pracovnika je spojena s pfedavanim informaci a hodnoceni pracovnikovi.
K dosahovani potifebnych cili a tspéSného fizeni vykonu je také nutné zaméstnance
vhodné€ motivovat, rozvijet a obecné mu poskytovat co nejpiijemnéjsi podminky pro vykon
povolani. Samotny cyklus fizeni pak probiha v nékolika neustdle se opakujicich fazich.
Vychodiskem takového procesu je spravné definovana role zaméstnance, na kterou
navazuje uzavieni dohody o pracovnim vykonu. Ta vznikd na pfedem ujednané obdobi
mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem a obsahuje piedevSim ,,dohodnuté rozvojové
a pracovni cile, normy a ukazatele pracovniho vykonu, predpoklady a pozadavky vykonu
prace, podminky a prostredky vykonu prace, zakladni standardy a hodnoty organizace .
Ke stanoveni vhodné vytyCenych a dosazitelnych cili se v praxi uziva zejména tzv.
SMART metoda. Podle ni by mély byt cile predevSim ,,specificky zamérené, méritelné,
dosazitelné, redlné a ohranicené urcitym casovym ramece*. (Sikyt, 2012, s. 114).

Pfi samotném fizeni pracovniho podnika zaméstnanec konkrétni kroky k naplnéni
takovych cili. K tomu je veden a pribézn¢ hodnocen vedoucim pracovnikem, ktery
na cely proces dohlizi a poskytuje zaméstnanci potfebnou zpétnou vazbu a podporu. Na
konci sjednané doby dochazi k celkovému zhodnoceni pracovnikova vykonu, jehoz
ukolem je analyza soucasného stavu oproti stavu vychozimu a navrh budoucich kroki

smérem k zaméstnancovée nasledujici kariéte.
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Hodnoceni zaméstnancu

V piredchozich odstavcich bylo hodnoceni pracovnikli definovdano v obecné roviné jako
zaveérecnd faze procesu fizeni celého pracovniho vykonu. V této Casti bude detailngji
vylozen samotny obsah, proces a uzivané metody. Koubek (2007) definuje hodnoceni
pracovniki jako ¢innost zabyvajici se:
e 7jiSténim informaci o zpiisobu jakym pracovnik vykonava své tikoly a plni zadéani
préce, jaké je chovani zaméstnance na pracovisti ¢i jaké vztahy ma se svymi kolegy
a dalSimi osobami, se kterymi je pfi vykonu povolani v interakci
e poskytnutim zjisténych vystupti hodnoceni pracovnikiim a nésledna diskuze téchto
skutecnosti s pracovniky

e snahou a nalezeni feSeni vedouciho ke zlepSeni pracovniho vykonu

V hodnoceni pracovnikli Ize rozliSovat dvé zakladni formy. Neformalni hodnoceni ma
spiSe ndarazovy, pribézny charakter, vychazejici spiSe z obecné interakce mezi
pracovnikem a nadfizenym béhem dne na pracovisti. Oproti tomu hodnoceni formalni je
jiz vice strukturované, organizované a jeho vystupem zpravidla byva néjaky zdznam
o hodnoceni, ktery 1ze vyuzit v dalSich personalnich tikonech.

Pti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance musi vedouci pracovnik zohlednovat velké
mnozstvi kritérii a determinanti. Zasadni roli v hodnoceni hraji pracovnikovy dosazené
vysledky, spojené nejen s objemem vykonané prace, ale i s kvalitou vystupti, dodrzovanim
danych terminu atd. Ty vychazi ¢astecn¢ z motivace a celkového pfistupu zaméstnance
k praci. Pii hodnoceni vSak nelze opomenout ani takové faktory jako je pracovni prostiedi
nebo pracovni doba, jez mohou také do znacné miry ovliviiovat pracovnikiv vykon
(Sikyt, 2012).

Subjekty hodnoceni

Nejcastéji se v praxi lze setkat s hodnocenim pracovnika ze strany jeho nejblizsiho
nadfizeného. Takovy postup je zcela logicky, nadfizeny pracovnik je nejvice zainteresovan
do pracovnikovy agendy, je s nim v izkém nepfietrzitém kontaktu, vypracovava pribézné
i celkové hodnoceni jeho vykonu a navrhuje ptipadné dalsi kroky a opatieni smérem k jeho
rozvoji a plnéni cilii. V situaci, je-1i hodnoceni pfimého nadfizeného napt. kritériem pro
dalsi kariérni postup, lze hodnoceni vykonavat i z pozice druhého vyssiho nadfizeného.
V takovém pfipad¢ je tento zpisob dokonce vice zadouci, pifimo nadfizeny liniovy

pracovnik nemusi mnohdy takovymi pravomocemi disponovat.
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Ojedinéle se lze v praxi setkat také naptiklad s hodnocenim pracovnikem persondlniho
oddéleni nebo vybranym externim hodnotitelem; vzhledem k jejich omezené znalosti
povahy pracovniho mista a charakteru vykonavané prace neni tento zpiisob pftilis efektivni
(Koubek, 2007).

Naopak o mnoho vice se v dnesni dob¢ spolecnosti priklangji k systému sebehodnoceni
zameéstnanct, které ma za ukol vhodné zmonitorovat pracovnikovo vnimani sebe sama
a dale slouzit jako vychozi material pro jejich dalsi rozvoj. K dosazeni takového stavu je
vSak ze strany zaméstnance nutné pfistupovat k takovému hodnoceni maximalné
objektivné a konstruktivné. Pouze takové informace mohou vést ke kvalitnim vysledkiim

s zadouci vypovidajici hodnotou (Koubek, 2007).

Metody hodnoceni pracovniki

Metod vyuZzivanych pii hodnoceni zaméstnanct existuje celd Skala, z nichz bude podle
Koubka (2007) nasledné vyloZeno nékolik v praxi nejvice uzivanéjsich.

e Hodnoceni podle stanovenych cili se typicky uziva pii fizeni specialisti
¢i manazeru a postup zahrnuje: specifikaci cilii a zpisobu jejich dosazeni, vytvoreni
vhodnych podminek pro jejich uskutecnéni a urceni dalSich krokd vedoucich
k jejich zlepSeni.

e Vhodnoceni d¢lnickych profesi se lze Ccastéji setkat s metodou hodnoceni
na zéklad¢ plnéni norem, které ma za ukol urcit vhodnou troven vykonu, seznamit
zamé&stnance s témito pozadavky a vysledn€ posoudit pracovnikliv vykon
se stanovenymi normami.

e Volny popis predstavuje metodu dobie aplikovatelnou u manazerskych ¢i tviréich
povolani a na hodnotitele neklade zadné specifické pozadavky. O to vice zde
ale hrozi, ze hodnotitel¢ budou inklinovat k pfili§ subjektivnimu a zaujatému
hodnoceni vychézejici z osobnich vztaht a sympatii k zaméstnanci.

e Hodnoceni pomoci stupnice vychazi zpiedpokladu, kdy kazdé kritérium
pracovniho vykonu je posuzovano separatné pomoci vhodnych slovnich, ¢iselnych
nebo grafickych stupnic.

e Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales”) zastupuje metody,
hodnotici pracovnikovo chovani. Necili tedy pfimo na pracovnikovy vysledky,

ale spiSe na celkovy pfistup k praci.
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3.1.9

Metoda hodnoceni na zaklad¢ kritickych piipadi klade nejvétsi daraz
na hodnotitele, jehoz ukolem je pravidelné vypracovani pisemnych zaznami
o pracovnikovych aktivitach, slouzici jako vychodisko pro dalsi vyhodnocovani
jeho vykonu. Takova ¢innost je nejen asoveé ndrocnd, ale také rizikova z hlediska
piipadného nabourani dobrych vztahli na pracovisti. V zaméstnanci tato metoda
muze ¢asem vyvolavat nepifijemné pocity z neustalého pozorovani.

Hodnoceni metodou AC/DC (Assessment Centre / Development Centre) je
poslednim zminénym typem, ktery organizace vyuziva pii planovani rozvoje svych
zaméstnancl, zpravidla na vySe postavenych pozicich. Hodnoceni pracovniki
probihd formou skupinového a individualniho feseni tkoll a piipadovych studiich,
pii kterych se posuzuje zejména jejich kvalifikace, vykon, orientace na vysledek

nebo rlstovy potencial

Motivace a odménovani zaméstnancu

Odménovani

Odmeénovani zaméstnancli je zptisob ocenéni pracovniho vykonu zameéstnanct s cilem

podpofit zaméstnancovu pracovni aktivitu. Odméinovani lze povazovat za zcela zasadni

determinant pracovnikovi motivace a pro fidici a persondlni pracovniky v organizaci

predstavuje realizace zadouciho, efektivniho a spravedlivého systému odméinovani jeden

ze zakladnich tkold (Sikyt, 2014).

V poslednich letech navic dochazi ke znatelnému oslabovani vyznamu typicky penéznich

forem odménovani ve prospéch jinych zptisobli ocenovani kvalit zaméstnanct.

Kazda organizace pfi tvorbé vlastni politiky odméinovani smétuje k nasledujicim tkoltim.

Dulezitou slozkou persondlni Cinnosti vSech vedoucich pracovnikii je snaha
o ziskani a udrzeni kvalitnich pracovnikl, ktefi svou ¢innosti budou pfispivat
a vhodné se podilet na naplnéni cilii organizace jako celku.

Organizace usiluje o udrzeni nékladi vynalozenych na mzdové/platové zavazky
v pijjatelném rozsahu. ZvySovani mzdovych nakladi nemusi vzdy vést nutné
k ziskani lepSiho postaveni na trhu, pravé z divodu moznych zmén v objemu
produkce, cenach lidského kapitalu apod., které je podnik nucen uvazovat.

V neposledni tfadé by mél byt systém odménovani postaven na principech
spravedlnosti a transparentnosti a byt v souladu s konkrétnimi pravnimi predpisy

a kulturou organizace (Blaha, Copikovéa a Horvathova, 2015).
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Systém odménovani
Mzdovy systém, ktery neni piimo upraven v zadném legislativnim piedpisu, tvoii
zasady a postupy v odméiovan mzdou (Siky#, 2014). Principy odmétiovéni, které dany
podnik zvoli v8ak nesmi byt v rozporu se zdkonikem prace a vybranymi predpisy,
tykajici se napfiklad stanoveni povinné hranice minimalni mzdy. Mzdou se rozumi
odménu penézité formy smérem od zaméstnavatelem k zaméstnavateli za provedenou
praci. Osoby, zaméstnané v oborech, které jsou uplné ¢i do velké miry financovany
z vefejnych zdrojl, pak jsou misto mzdy odménovany platem.
Faktory, které nejvice ovlivituji vysi a podobu mzdy se tykaji pfedevsim jak psychické
tak fyzické narocnosti prace, mife odpoveédnosti a dosavadnich dosazenych vysledk
v zaméstnani. Samotna mzda se pak skldda z nékolika slozek, z nichz mezi obvyklé
fadime:
e zakladni slozku mzdy — vychazi ze zakladni mzdové formy, nejcastéji z Casové
mzdy nebo mzdového tarifu
e piiplatky, které zaméstnance odmeénuji za nestandardni napf. rizikové podminky
pfi praci
e dopliikovou slozku mzdy, kterou pracovnik muize ziskat za ptistup a vysledky

nad ramec svych povinnosti (Sikyt, 2014).

Dalsi doplnkovou formou penézit¢tho plnéni mohou byt pro pracovniky rtzné
zaméstnanecké vyhody, které mohou mit rizné podoby. Koubek (2007) je déli do tii
skupin; prvni benefity majici socidlni charakter, kterymi mohou byt napiiklad pojiSténi,
zameéstnanecké pljcky nebo piispévky na dovolenou. Druhym typem jsou takové vyhody,
které muze zaméstnanec uzivat pfimo pii vykonu povolani (piispévky na stravovani,
dopravu apod.) a posledni zminéné jsou spojeny s pozici zaméstnance ve spolecnosti

(automobil, kvalitnéj$i technologie).
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3.1.10 Vzdélavani a rozvoj lidskych zdroju

Ke spravnému definovani rozvoje a vzd€lavani zaméstnancli je nutné nejprve vylozit
rozdily mezi pojmy uceni a vzdélavani, jejichZ vyznam se v praxi pfili§ ¢asto nerozliSuje.
Dvotakova (2012, s. 284) vsak tiké, ze ,,vzdelavani je aktivita, ktera vede k uceni.*
Samotné uceni pak chape jako rozvoj dalSich znalosti a dovednosti. Koubek (2007) ve své
literatuie o vzdélavani hovofi jako o persondlni ¢innosti, kterd zahrnuje mnoho aktivit
a mezi némz patii napft.:

e rozSifovani a prohlubovani znalosti a dovednosti v zavislosti na ménicich

se pozadavcich pracovniho mista,

e rozSifovani znalosti pracovnikii i mimo oblast jejich pracovniho zarazeni tak,

aby byli schopni alesponi ¢astecné zastoupit zaméstnance na jinych pozicich.

Zékladni ptedpoklad pro to, aby zaméstnanec byl schopen vykonavat ur¢ené povolani je
dosazeni urcité pozadovani odbornosti a kvalifikace, které 1ze rovnéz nahradit synonymem
anglického pivodu kompetence. V obecném pojeti lze tento termin chéapat jako ,,soubor
chovani pracovnika, ktery musi pouzit, aby uspésné zviddl ukoly své pracovni pozice*
(Kucharcikova a Vodék, 2011, s. 71).
K takovému chovéni zaméstnanec potiebuje nejen disponovat potiebnymi znalostmi
a dovednostmi, ale i motivaci, vedouci ktakovému chovéani. Stejné tak dilezitym
pozadavkem je moznost v rdmci organizace toto chovani pouzit. Jak jiz bylo zminéno
vyse, rozumi se kompetenci schopnost ¢lovéka uréitym zplisobem se chovat. Toto chovani
a jednani vSak jsou dale determinovany né¢kolika slozkami osobnosti, mezi které
Kucharcikova a Vodak (2011) fadi:
e stimuly a motivy, které zajiStuji pracovnikovo nasazeni a honbu za lepSimi
vysledky
e temperament ¢loveka, ze kterého I1ze usuzovat pracovnikovo chovani v urcitych
situacich
e zpusob vnimani sebe samého, ze kterého vychazi pracovnikiiv ptistup k ukolim
a praci obecné

e souhrn znalosti a dovednosti, potiebnych k vykonavani povolani.
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Podnikové vzdélavani

Koubek (2007) tvrdi, ze ,,podnikoveé vzdeélavani se zameruje na formovani pracovnich
schopnosti v Sirsim slova smyslu, véetné formovani socialnich viastnosti potrebnych pri
vytvareni zdravych mezilidskych vztahii osob, které jsou v podniku v pracovnim poméru .
Vzdélani v podniku a v§eobecné Zivotni vzdélavani lze povazovat za spojené nadoby, které
spole¢né vytvaieji a formuji pracovnikovu kvalifikaci. Vzdélavani v rdmci organizace
zpravidla zahrnuje ¢innosti.

e souvisejici se zaSkolovanim pii nédstupu na konkrétni pozici, kdy je nutné,
aby zaméstnanec piijal za své vSechny potiebné znalosti a dovednosti, které toto
pracovni misto vyzaduje

e rozsSifujici a prohlubujici jeho odbornost v pritbé¢hu vykonu povoléani

o rekvalifikacni, pottebné pro vykon jiné nez stavajici ¢innosti

e rozvojoveé, smefujici ke zvySeni své atraktivity v rdmci podniku nebo trhu prace.

(Sikyt, 2014)
Identifikace potieby vzdélavani

Klicovou cinnosti pfi procesech firemniho vzdélani je vhodna identifikace potieby
vzdélavani, jejimz cilem je pomoci informaci o pracovnich pozicich a zaméstnancich
dosaZeni rovnovahy mezi schopnostmi pracovnika a poZadavkem, kladenym na pracovni

misto. Pravé zde hraji zasadni roli analyzy pracovnich pozic a hodnoceni zaméstnancti.

Planovani vzdélavani

Samotnému vzdélavani predchazi tvorba samotného planu vzdélavaciho planu, ktery ma
za ukol urcit cile vzdélavani, dot€ené skupiny zaméstnanct, vici kterym plan sméfuje
a poskytnout informace o spoleCnosti, zajistujici vzdélavaci Cinnosti. Stejné¢ tak dilezité
je zhodnoceni nakladové naro€nosti a moZnosti, v€etné¢ vymezeni pozadavkli smérem
k technickému vybaveni a dalSich sluzeb (Kucharc¢ikova a Vodék, 2011).

Realizace vzdélavani

Po sestaveni planu prichdzi na tadu jiz aplikace vybrané metody s cilem osvojeni
si zadoucich dovednosti. Zpiisoby, jakymi Ize k podnikovému vzdélavani piistupovat
muzeme rozliSovat i na zékladé toho, zda - li probihd vné ¢i uvniti organizace.

Pti rozhodovéani mezi jednim ¢i druhym zplisobem jsou zvazovany napiiklad vzdélavaci
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cile, charakter vzdéladvani skupiny ¢i organizacni vychodiska vzdélavani.
Béhem vzdélavacich cCinnosti probihajicich pfimo na pracoviSti se nejcastéji miize
zamestnanec setkat s nékolika situacemi. Jednou z takovych jsou riizné typy instruktazi
nebo asistovani, kdy zaméstnanec napodobuje nebo pouze pozoruje chovani skoliteld.
Osoba, odpovédna za vzdélavani mulze rovnéz pracovnika piimo povéfit vykonanim
urcitého tkolu. Jednou z Casto uzivanych metod je také rotace, ¢ili pohyb mezi n€kolika
pracovnimi misty, ktery podporuje zaméstnancovu flexibilitu a zvySuje jeho odbornost.
Se stale vétsi oblibou dnes firmy uZivaji sluZzeb koucl nebo mentorid. Jednd se typicky
0 osoby s vybornymi komunika¢nimi a motivaénimi schopnosti, v piipadé mentoringu
o vysoce kvalifikované pracovniky v dané oblasti, ktefi timto zptisobem vhodné vyuziji
nabitych znalosti a zkuSenosti (Kucharcikova a Vodak, 2011).

Rozhodne-li se organizace pfistoupit ke vzdélavani svych zaméstnanct nékterym z jinych
dostupnych zplisobl, voli nejcastéji mezi nékterymi znize uvedenych alternativ,
probihajicich jiz mimo pracovisté. Typickymi zastupci takového vzd€lavani jsou
prednasky a seminafe, které vSak pfili§ nepodnécuji zaméstnancovu aktivitu a piistup
k informacim. Pravé proto jsou dnes Castéji nahrazovany naptiklad ptipadovymi studiemi,
které vyzaduji vétsi aktivitu Skolenych osob, sméfujici k vyfeSeni zadané tlohy
(Kucharc¢ikova a Vodak, 2011).

Metody, kterymi Ize dnes vzdélavat své zaméstnance na pracovisti 1 mimo n¢j se dnes tési
stale vétsi oblibé, vychazejici predevSim ze snadné dostupnosti a nizSich naklada
spojenych se zabezpecenim lidi. Tzv. e-learningy (elektronické vzdé€lavaci systémy),
predstavuji pro pracovniky casto lepSi a transparentnéj$i zpisob vzdélavani nez jiné
zminéné typy. Pracovnika diky moznym podpirnym grafickym ¢i jinym slozkdm dokazou
upoutat vice nez pouze stroze podané informace a definice. Vyhodu spatiuji rovnéz
v moznosti (a Casto takové povinnosti) nové znalosti podrobit zaveéreénému testovani
(Kucharc¢ikova a Vodak, 2011).

Vyhodnocovani vysledki

Posledni, avSak ne pfili§ dobfe uchopitelnou ¢asti vzdélavaciho cyklu tvoii vyhodnocovani
vysledki. Uskali spoc¢iva v obtiznosti meétitelnosti samotného vzdélavani, které je proto
posuzovéano spiSe béhem nésledujiciho pracovniho procesu zaméstnance, jeho chovani

a aplikace osvojenych znalosti v praxi (Kuchar¢ikova a Vodak, 2011).
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3.1.11 Trendy v Fizeni lidskych zdroju v 21. stoleti

Stejn¢ jako v dalSich oborech a odvétvich 1 oblast lidskych zdrojii prochazi za posledni
desitky let vyvojem a nové vznikajici trendy souvisi s nejen rozvojem modernich
technologii, ale také zohlediuji specifické pozadavky zaméstnancli na rovné zachazeni
¢i rozdeleni muzskych a zenskych roli na pracovisti. Problematickym tématem miize
v né¢kolika nasledujicich letech muze byt také specificky demograficky vyvoj, spojeny
se starnutim populace, kterému se firmy 1 personalisté budou také nuceni pfizpusobit
(Kocianova, 2012).

Typické sméry a pristupy, které se za poslednich dvacet let v fizeni lidi uplatiuyji,
jsou nasledujici.

Work-life balance

Problematika, kterou se zaméstnavatelé 1 zaméstnanci zabyvaji ¢im dal Castéji reaguje
na fakt, ze dneSni mladi 1idé se jiz pfili§ neztotoziuji s presvédcéenim, ze k uspéchu
v pracovnim zivoté je nutné obétovat veskery sviij volny ¢as na ukor jinych osobnich
potieb a aktivit. Naopak hledaji mozné zptsoby jak skloubit profesni 1 osobni aktivity
a organizace se jejich pozadavkim snazi vychazet vsttic. Dosazeni tohoto vyvazeného
stavu vSak predstavuje pro kazdého ¢lovéka néco jiného.

Na jedné strané tak casto stoji lidské sny, ptani tykajici se pracovniho tuspéchu
a seberealizace a na stran¢ druhé predstavy sméiujici k osobnimu a rodinnému Zivotu,
zalibam a dalSimu osobnimu rozvoji.

Ve vétSiné organizaci se proto dnes lze setkat sriiznymi alternativnimi formami
pracovnich uvazki, zkracenou pracovni dobou (tykajici se naptiklad matek s menSimi
détmi) nebo moznosti prace z domova. V souvislosti s rovnymi pfileZitostmi pro muze
a zeny vznikaji v mnohych podnicich firemni Skolky, zaméstnanci mohou na pracovisti
rovnéz vyuzivat riznych sportovnich aktivit apod. (Kocianova, 2012).

Age management

Pozadavkiim a océekavanim dne$ni generace mileniald! se zaméstnavatelé i odbornici
veénuji poslednich né€kolik let a ackoliv je toto téma stale aktudlni, do popiedi se stale vice
dostava problematika z opa¢ného konce spektra, a to konkrétné¢ zaméstnavani a vyuziti
potencialli starSich osob. Problematickymi tématy je dnes neustale stdrnuti populace,

problematika diichodl nebo v€kové diskriminace na pracovisti.

32



Proto firmy obraci svou pozornost i k této viceméné stale ohrozené, avSak piinosné
skupiné pracovniki. Age management se zabyva vytvafenim souhrnnych postupi,
podporujicich vékovou diverzitu mezi pracovniky a smeéfujicich k vyvazenému
a spravedlivému pfistupu ke star§im i mladSim zaméstnanciim a jejich vzajemné kooperaci
v ramci jednoho pracovniho prostiedi (Kocianova, 2012).

Pti tvorbé zéasad politiky age managementu jsou klicové aktivity spojené s bouranim
stereotypti a vékovou diskriminaci. Dle zasad age managementu by spole¢nost méla
ocefiovat a rozvijet zkuSenosti starSich zaméstnanci a vhodné fidit predavani téchto
znalosti smérem k mladsi generaci. Naprosto nevhodné jsou jakékoliv predsudky, tykajici
se Casto jejich zdravotniho stavu nebo omezené flexibility a pfistupu k novym
technologiim. Cilem organizace by naopak mélo byt maximalni vyuziti kapacit napiic
vSemi vékovymi kategoriemi a dbat o jejich oboustranny rozvoj (Kocianova, 2012).

Diversity management

V obecném pojeti vychazi koncepce diverzity z pozadavki na rovné podminky a zachazeni
v podniku, bez ohledu na ptipadné odlisnosti. O tspéchu ¢loveka by v zadné mife neméla
rozhodovat barva pleti, vék, pohlavi ¢i ndbozenské vyznani.

Z dlouhodobého hlediska lze fici, Ze vhodné aplikovana politika diverzity zlepSuje
v podnicich vyznavani kulturnich hodnot, zvySuje vykonnost zaméstnancii, sniZuje
fluktuaci a pomaha predchéazet a tesit nedostatek pracovnikli. Mezi nejcastéjsi nevyhody
rozmanitych tymu, na jejichz eliminaci by se mél podilet primarn€ nadtizeny pracovnik
(Kocianova, 2012).

Digitalni technologie v Fizeni lidskych zdroji

Pii fizeni lidskych zdroji musi podniky zohledinovat jednak vySe zminéné problémy
a trendy, ale pfedev§im velmi rychle reagovat na soucasny technologicky rozmach, ktery
vyrazné ovliviiuje a prostupuje i touto oblasti.

Konkrétné v oblasti naboru mohou firmy pii vhodné zapojenych néstrojich uSetfit
az tretinu Casu. Mezi nové technologie v této oblasti lze zaradit naptiklad vyuziti online
kanalii v ramci vybérového fizeni. Absence mezilidské interakce zde mlZe byt nahrazena
technologii na zhodnoceni lidskych emoci, kterd poméha vedoucimu pracovnikovi

zhodnotit uchazecovy reakce v méné komfortnich situacich. (Barték, 2017).
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Automatizovat ¢innosti pfi vybéru zaméstnanci mohou také komunikacni softwary
tzv. chat boti, ktefi nahrazuji pomoci pocitaCe nebo mobilniho telefonu préaci lidi
zodpovédnych za vyhledavani a ndbor zameéstnanci. Na zdkladé¢ umélé inteligence
a predem definovanych otazek je tento pfistroj schopen vyhodnotit uchaze¢ovu pracovni
zpusobilost. Chat boti se daji rovnéz vyuzit i ve vzdelavani, pravé proto, ze jsou schopni
sami ucCastnikiim vzdelavani zadéavat ukoly, dotazniky ¢i zasilat rtizné studijni online
materidly (Frk, 2019).

Stejn¢ tak mohou firmy dnes jizZ vhodné vyuzivat pro pfilakani novych kandidatl socialni
sité. Kromé nejznaméjsi profesni platformy LinkedIn mohou narazit na nckteré vhodné
uchazece i jinych strankéach (napt. Facebook), kde dochazi ke tvofeni pracovnich komunit
a sdileni nabidek prace mezi uzivateli. K ucelu sdileni informaci, rozsifovani a podpote
firemni identity a U¢innéjSimu feSeni probléml vyuzivaji dnes nékteré firmy pro své
zaméstnance podnikové socialni sit€. V mnohych pifipadech jsou navic navrzeny tak,
aby lidem pfipominali bézné socialni sité typu Facebook, které uzivaji i ke svym osobnim
ucelim. Patfi mezi né napt IBM Connections nebo Yammer, slouzici jako interni
komunika¢ni kanal pro zaméstnance scilem zlepSeni sdileni informaci, znalosti
a rozhodovani ve spole¢nostech.

ZvySuje se rovnéz také pocet specializovanych firem, které pro své klienty nabizi
a pomahaji s digitdlnim feSenim v oblastech personélniho fizeni. Jednou z nich je napiiklad
spolecnost Saba, ktera prostiednictvim svych produkti klientim pomaha v fizeni ¢innosti
spojenych s ndborem, ucenim a rozvojem zaméstnancli nebo planovadnim néstupnictvi
s pouzitim specidlnich digitalnich platforem. (Manuti a de Palma, 2018)

Rovnéz vyuziti formy videopohovoru se ve stdle vice dneSnich firmach osvédcuje,
predevsim se pak jedna o spolecnosti, nabirajici zahranicni zaméstnance. Pro kandidaty
pfindsi tento zplisob vybérového pohovoru vyhody spojené s dopravou za potencialnim
zaméstnavatelem (Prasilova, 2017).

I vzdélavani prochazi v poslednich nékolika letech digitalni transformaci. Prezen¢ni kurzy
nahrazuji elektronické alternativy, i ty jsou mohou byt Casem nahrazeny jeSté¢ vic
interaktivnimi aktivitami, vyuzivajicimi hernich prvkd (tzv. gamifikace) napiiklad
v prostfedni virtualni reality. Takové kurzy, které svymi vlastnosti ptfipominaji spis
trenazéry nebo simulatory nékterych ¢innosti na pracovisti, dokazou diky audiovizualni,
nastrojiim, ume¢l¢ inteligenci a dal§im prvkiim v Gcastnicich zanechat velkou emocionalni

1 znalostni stopu. Podobné se také popularnim ndstrojem pro vzdélavani stavaji
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tzv. videotréninky, jejichz hlavni benefit pro firmy spoc¢iva v niz8i finan¢ni narocnosti,
protoze neni nutné vyuzivat v tomto ptipad¢ drahych sluzeb externich dodavateld. Takovy
videotrénink si totiz zvladne spolecnost po technické i lektorské strance zajistit sama.
Pti tvorbé takovych feSeni je vSak nutné, aby firmy respektovaly dva kli¢ové poZadavky.
Prvni znich je moznost uziti téchto nastroji z mobilniho zafizeni. Druhou pak délka
jednotlivych vzdélavacich ¢asti. Zaméstnanci spiSe oceni krat§i vzdélavaci videa
(v rozmezi 3-7 minut), které pro né neznamenaji takovou ¢asovou jmu a nenarusi zasadné
jejich bézny pracovni den (Turcan, 2017).

Tento novy koncept vzdélavani, zalozeny na metod€ kratkych videi nebo grafickych
instrukci, dostupnych z mobilu i internetu, vyhovujicich pfimo potfebam uzivatele,
se rozumi jako microlearning. Diky menSimu objemu informaci ucastnici 1épe udrzi
pozornost a rychleji pochopi danou problematiku, coz je motivuje k dalSimu studiu

(Frk, 2017).

Automatizace a simplifikace procesti v podnikové praxi se netykda pouze procesi
spojenych s ndborem a vzdélavanim zaméstnanci, ackoliv zde maji nové a digitalni prvky
nejveétsi potencial. Velky rozmach lze pozorovat také v feSeni systéml na evidenci
systémy (napf. Gcetnim systémem nebo kalendafi zaméstnancit), coz umozinuje integrovat
vice ¢innosti do jednoho propojeného celku.

Cely systém je tvofen témito technologiemi — chytrym dotykovym zatizeni pii ptichodu do
préace (tzv. pichaci hodiny), mobilni aplikaci a klasickym webovym rozhranim. Z mobilni
aplikace nebo webu miize zaméstnanec pifimo zazadat o dovolenou nebo zménu smény,
proto je dulezité napojeni 1 na jiné podnikové systémy.

Ne vSechny obory vSak zaméstnancim umoziuji vyuzit k evidenci dochazky obilni telefon
(napft. ve stavebnictvi). Ty jsou v té€chto pfipadech nahrazeny tzv. IoT pichacimi hodinami,
které nepotiebuji ani piipojeni k WiFi a po nacteni Cipu k této malé krabi¢ce jsou data
o dochizce zaméstnance ihned odesldna na pfislusnou adresu. Nékteré spole€nosti
vyuzivaji také moznosti podrobit své zaméstnance pii piichodu nebo odchodu z pracovisteé
dechové zkouSce a nechaji tak zaméstnanciim k pichacim hodinam pfipojit také pfistroj

na méfeni hladiny alkoholu v krvi (Gftes, 2019).

35



4 Vlastni prace

Praktickd ¢ast bakalaiské prace analyzuje soucasnou podobu vybranych procest v fizeni
lidskych zdroji ve zvolené spolecnosti se zaméfenim na vyuziti modernich a inovativnich
pristupt. V nésledujici ¢asti je provedena analyza procest, metod a néstrojit uzivanych pii
vyhledavani, vybéru, vzdélavani, rozvoji zameéstnanct a jejich hodnoceni. Prostfednictvim
rozhovord se zastupci persondlni utvaru a fidicitho pracovnika je identifikovan pohled
a nazor na stavajici stav uzitych nastrojii a procest. Stejné tak je pomoci dotaznikového
Setfeni zjiSténa spokojenost stadvajicich zaméstnancii s aktualni podobou uzitych procesu
a nastroju. (Z divodu zachovani obchodniho tajemstvi analyzované spole¢nosti byly
originalni nazvy aplikaci objevujici se v této ¢asti nahrazeny smyslenymi).

Na zéklad¢ ziskanych informaci a dat z provadéného prizkumu a rozhovort je zhodnocena

soucasna podoba uzivanych prostfedkli a navrzena opatfeni na zlepSeni soucasného stavu

v souladu se zajmy vykonnych i fidicich pracovnik.

4.1 Vyhledavani a vybér zaméstnanci

Samotny proces vyhledavani pracovnikli probihd v n¢kolika fazich za pouziti standardnich
metod naborového procesu. S ohledem na nizsi néklady a lepsi dostupnost potencidlniho
zaméstnance voli spolecnost primarn€ vyhleddvani v fadach internich zaméstnanci.
Prvni tyden az dva tydny po uvolnéni pracovniho mista inzeruje nabidku na tuto pozici
na svych kariérnich strankéch firemniho intranetu. Podle dostupnych dat z personélniho
utvaru byva v celé spoleCnosti az tietina volnych pozic obsazovanych z internich zdroju,
v piipad¢ fidicich pozic tato hodnota dosahuje az 80 %.

Nejveétsi mirou se na obsazeni volné pracovni pozice podili pfedevSim externi inzerce,
ke které spolecnost vyuzivad dva nejznaméjsi portaly s nabidkou pracovnich pfileZitosti,
kterymi jsou jobs. cz a prace. cz. Uchaze¢ o zaméstnani, ktery na tuto nabidku reaguje
zaslanim svého strukturovaného zivotopisu, piipadné i motivaéniho dopisu na adresu
e-mailovou adresu, je v ptipad¢, Ze splni zakladni kvalifika¢ni a jiné pozadavky, zpravidla
do tydne az dvou kontaktovdn vramci piedvybéru po telefonu jednou ze dvou
personalnich agentur, které organizace k tomuto ucelu vyuziva.

Vyuziti agentur se spole¢nosti vyplaci, na zakladé vysledkli dotaznikového Setfeni

na internetové stranky s nabidkami praci pii hledani své pracovni pozice zavitala vétsi ¢ast
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uchazecl nez pfimo na stranky firmy. Velkou ¢ast predstavuje také skupina zaméstnanct,

kterym byla volna pozice doporuc¢ena kolegy ¢i znamymi.

Graf 1: Zpusoby vyhledavani pracovnich pozic zaméstnanci

O volné pozici ve spolecnosti jsem se dozvédél(a)?

16,7 % ‘\

o 375%

45,8 % ‘/

® na doporuceni ® z inzeratu na nékterém z portalt s nabidkami prace @ na kariérnich strankach spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020

Zaméstnanec agentury uchazeci v kratkém telefonnim hovoru polozi n€kolik jednoduchych
otazek, sméfujicich predev§im k ovéfeni informaci uvedenych v zaslanych materidlech
a na zéklad¢ zjisténych informaci doporuci ¢i nikoliv tohoto kandidata k dalSimu kolu
vybérového fizeni jiz konkrétnimu vedoucimu zaméstnanci a personalistovi. Primarnim
cilem prace agentury je eliminace nevhodnych kandidati, coz piedstavuje pro samotny
podnik zna¢né uSetfeni Casu a prostiedk.

Tento zplsob kandidatl je vhodny a uzivan primarné pravé velkymi firmami, které
z diivodu velkého mnozstvi zaslanych Zzivotopisi nemaji kapacity na vyhodnocovani
kazdého znich. Kandidati, které agentura vyhodnoti jako nevhodné cCasto nespliuji
ani zakladni poZadavky jako je napiiklad vzdélani ¢i obor a spolecnost je tak v dalSim
posuzovani nemusi brat v uvahu. Casovou i finanéni naroénost, kterou by pro spole¢nost
tato Cinnost predstavovala mohou deklarovat i nize vy¢islené pocty pozic, které se ro¢né

uvolni.
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Tabulka 1: Pocet volnych pozic v letech 2015 — 2019

Rok

2015

2016

2017

2018

2019

Celkem

667

839

681

739

498

Zdroj: interni informace poskytnuté personalnim oddélenim, 2020

Celkovy pocet reakci vSech uchazec¢l na vypsané volné pozice v roce 2018 Cinil 14 555,
coz v pruméru piedstavuje 20 zaslanych zivotopisti na jednu nabidku prace.

Dalsi zdroj potencidlnich zaméstnancii by v dnesni dobé, kdy neustdle roste vyznam
socialnich siti a za¢ina pomalu prostupovat i do oblasti fizeni lidi, mohli pfedstavovat
praveé lidé aktivné vyuzivajici a pohybujici se na profesnich socidlnich siti. To ¢astecné
potvrzuji 1 vysledky zndzornéné v grafu nize, LinkedIn vyuziva téméf 42 % respondenti.
Spolecnost se nicméné timto smérem zatim neorientuje a vyhledavani zaméstnanci fesi
pouze vySe zminénymi zpusoby.

Graf 2: Aktivita zaméstnanci na siti LinkedIN

Mate pravidelné aktualizovany profil na profesni siti LinkedIn?

® ne ®ano

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020

Mnoho firem se dnes ve fazi prvniho predvybéru piiklani taktéZ k uziti rGznych forem
elektronickych testi, jejichz kol je provéteni stézejnich znalosti a dovednosti kandidéata.

Tyto metody se daji povazovat za piinosné spiSe v piipadech, kdy je po uchazeci
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vyzadovana napf. jiz pokrocild znalost urcité problematiky, popfipad¢ jazyka. K urcitému
zjednoduSeni a zrychleni procesti by uziti téchto nastroji nejspiSe vedlo, ale sami
zaméstnanci se stale spiSe priklanéji k prvotnimu kontaktu prostfednictvim telefonického

hovoru.

Graf 3: Preference elektronického testovani

Uvitali byste moznost vyplnéni online testu misto telefonického prescreeningu
nebo osobniho pohovoru?

4,2%
_\

125% -\

— 41,7 %

41,7%/

® ne ® spiSe ne ® spise ano ® ano

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020

V soucasné dobé& také probihd jednani mezi vybranymi zastupci spoleCnosti a externim
dodavatelem, tykajici se postupného nahrazeni <¢innosti agenturniho pracovnika
automatickym program pro mezilidskou komunikaci (tzv. chatbot).

Ten by mél byt schopen na zdkladé¢ odpovédi uchazeCe na piedem vymezené otazky
posoudit jeho kvalifika¢ni zptlisobilost k pfipadnému postupu do dalsi faze vybérového
fizeni.

Cilem najaté spole¢nosti je v prvni fadé pochopit, co je dllezité pro manazery jednotlivych
pozic, na ¢em naopak zalezi zaméstnancim a pomoci firmé tyto pozadavky spojit
do jednotné¢ komunikace, kterd bude atraktivni pro nové kandidaty a zaroven umozni

spravné posouzeni uchazect a jejich dosazeni na vhodné pozice.
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4.1.1 Naborova aplikace pro manaZery Naborovka

U vybranych uchazect, které agentura vyhodnoti jako vhodné pro zafazeni do dalSiho kola
vybérového fizeni, poskytne spolecnosti vSechny dostupné dokumenty vcetné
telefonického prescreeningu a timto jeji uloha v procesu vyhledavéani kandidati konci.
Nasledujici aktivity, které souvisi s dal§Sim vybérem jiz zajiStuje sama firma, jejiz
personalni pracovnici uzce spolupracuji s konkrétnimi manazery, kteii do svych tymt nové
¢leny poptéavaji. Ke zrychleni jejich komunikace a simplifikaci procesu vybéru ma piispét
nova aplikace Naborovka, kterou k tcelim vybéru manazefi uzivaji od listopadu loniského
roku. Vyhodou aplikace je jeji dostupnost jak v mobilni tak standardni pocitacové verzi.

V té manazeti kompletné spravuji daje poskytnuté ke kazdému uchazec¢i doporuc¢eného
agenturou a slouzi nejen jako komunikacni ndstroj manazera s nékterym z pracovnikil
persondlni sekce ale i ke komunikaci s kandidatem, kterého pomoci ni v piipad¢ zajmu
mohou pozvat ptimo k vybérovému pohovoru.

Samotny néstroj je prehledné a navodné rozd€leny do péti Casti: pozice, odpovédi,
feedback, pohovory a dalSi. Na prvni zminéné zalozce, kterou uzivatel vidi jako prvni
po piihldseni, ma k dispozici ptehled vSech svych otevienych pozic. Kazda slozka
pak obsahuje jiz seznam uchazect, kteti se na dané misto pfihlasili a v nejvétsim detailu
maji moznost nahlédnout na profil jednoho konkrétniho zdjemce. Kromé jeho jména je zde
uvedena rovnéz informace, ve které fazi vybérového procesu se uchaze¢ nachazi nebo
informace o tom na jaké jiné pozici se jiz v minulosti hlésil. UloZeny jsou zde dale veskeré
jeho dokumenty jako je zivotopis, motivacni dopis, pfipadné ukoly nebo studie, které
uchaze¢ vypracoval. Slozka miiZze obsahovat také dotaznik véetné jeho vyhodnoceni, byl-li
kandidatem vypracovan.

Manazer zde také vybird jeden ze zplisobti komunikace, kterym bude s osobou ve spojeni
(e-mailem, pfes textové zpravy nebo telefonicky), stejné jako miize ve fulltextovém poli
dopliovat a ukladat své osobni poznamky.

Ve druhé zminéné sekce — odpovédi — vedouci pracovnik nalezne prehled vSech kandidata
bez ohledu na jakou pozici se hlasi. V zélozce feedback probiha komunikace a sdileni
manazerovy zpétné vazby na uchazefe smérem k persondlnimu useku. Stejné tak miize
nadfizeny pracovnik ohodnotit uchazecovy kvality ohodnocenim na bodovaci Skale

od jedné do péti.
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Ma-li jiz manazer sjednané s nékym z uchazecl osobni setkani, tuto informaci véetné data
a Casu uvidi v ¢asti nazvané pohovor. Posledni pak jiz obsahuje pouze informace o pozici
vedouciho pracovnika a jeho zatazeni.

ZkuSenosti fidicich pracovniki, ktefi jiz aplikaci vyuzili v rdmci vybéru nového kolegy
do svych tymd, jsou zatim velmi kladné. Ocenuji predevSim piehlednost a piivétivost
platformy, kterou mohou zaroven vyuzit i jako komunikaéni kanal se vSemi potencialnimi
uchaze¢i a pracovniky persondlniho oddé€leni. Ulozeni vSech dllezitych materialt
a informaci na jednom misté¢ pfedstavuje zna¢né uSetfeni Casu a usnadnéni vybéru

vhodného kandidata.

4.1.2 Vybérovy pohovor

Z nastrojl, které lze k vybéru pracovnikll v praxi vyuzit, se spole¢nost ve vétsin€ ptipadii
ptiklani k vybérovému pohovoru, kterého se standardné¢ ucastni odpovédny vedouci
zaméstnanec a uchazec, ve vetsSin€ ptipadi také persondlni pracovnik.

Interakce mezi zacastnénymi probihd ve vétSiné piipadi na zdkladé pifimého osobniho
setkani. V ojediné€lych ptipadech, kdy se uchaze¢ o pracovni misto vSak nemuze z riznych
divodu pohovoru ucastnit pfimo, Ize pro tyto situace vyuzit pohovoru pfes n&jaky jiny
kanal (napt. Skype). Toto rozhodnuti vSak vychazi primarné z rozhodnuti kompetentniho
manazera a neni tedy nijak plo$n¢ upraveno.

Dle prizkumu se vSak jedna o metodu obecné spiSe méné Castou a vétSina zaméestnanct
se s ni b&hem své kariéry nesetkala. Uloha takového nastroje pfi vybéru zaméstnancii totiz
v nékterych ohledech zna¢né ovliviiuje ¢i pfimo znemoziuje naplno posoudit uchazeCovy

kvality a naroky a v mnoha ohledech znevyhodiiuje ob¢€ strany vybérového procesu.
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Graf 4: ZkuSenosti zaméstnanci s videopohovorem

Absolvovali jste nékdy pohovor pres video?

16,7 % -
\

“B33%

®ne ® ano

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020

Ptiprava vedouciho pracovnika na pohovor spociva ve studiu zaslaného strukturovaného
zivotopisu, piipadné¢ motivacniho dopisu a dalSich doplnujicich podkladt tykajici
se naptiklad dalsiho vzdélani zajemce o pozici. Poskytnuty mu jsou piipadné i vystupy
od agentury. Po uvodnim piedstaveni vSech zucastnénych stran je uchaze¢ vyzvan,
aby sam sebe stru¢né charakterizoval. Poté jiZ nasleduji rdmcov€ vymezené otazky
od vedouciho a persondlniho pracovnika sucelem ovéfeni odborné urovné i socidlni
zralosti.

Na odbornych pozicich, jejichz povaha vyzaduje po uchazeci splnéni nekterych klicovych
dovednosti, 1ze jeho kvalifikaci posoudit také na zakladé€ predloZeného testu.

Ty byvaji nejcastéji zamefeny na posouzeni jeho logickych a analytickych schopnosti.
Otestovat lze rovnéz jeho jazykova vybavenost — u nékterych pozic je zcela klicové
ovladat cizi jazyk na pokrocilé urovni a predevSim v této otdzce se manazeii nejcastéji
setkavaji s nepravdivymi nebo zavad¢jicim informacemi uvedenymi v Zivotopisech.

Kromé bézného vybérového pohovoru se mohou uchazeci setkat s dnes pomérné oblibenou
metodu vybéru pomoci tzv. assesment centra, k némuz se spolecnost v nékterych piipadech

priklani. Obvykle se vybiraji kandidati, kteti jsou nastupuji do organizace jako Cerstvi
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absolventi ¢i studenti v ramci tzv. trainee programil. Podstatou takového programu je
nabyti znalosti a dovednosti z vybranych oblasti nebo celych tyml v ramci konkrétniho
utvaru, které obvykle trvd kolem jednoho roku a byva nepsanym pravidlem, ze takovy
zamé&stnanec pak na n€které z konkrétnich pozic zlistava jiz jako plnohodnotny pracovnik.
Tento zplisob vybéru se vSak da efektivné uplatnit pouze =za predpokladu,
ze se do vybérového fizeni zapoji dostatek zajemct.

S touto prekazkou se zaméstnavatelé setkavaji v poslednich letech, kdy se turoven
nezaméstnanosti pohybuje na hranici pfirozené miry, pomémé Ccasto. Jinak ale lze
povazovat tento zpusob vybéru za celkové transparentni a pro nékteré z pozic jako dulezity
identifikator uchazeCovych schopnosti a znalosti. Spravné zorganizované assesment
centrum pfedstavuje z pohledu fidiciho pracovnika mnoho vyhod. Jednou z hlavnich je
moznost vidét uchazece nejen pii feSeni individudlnich ukoli, ale i v ramci interakce
s ostatnimi kandidaty. Diky tomu lze Iépe odhadnout, jak bude jedinec kooperovat jednak
v ramci tymu, tak zaroven jak bude aktivni nebo neaktivni pfi pracovnich jednéni.

Podoba vybérového fizeni a uzitych metod, které spolecnost v souasné dobé vyuziva,

se jevi dle vystupti provedeného Setfeni mezi zaméstnanci jako adekvatni a uspokojiva.
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Graf 5: Spokojenost zaméstnancii s pribéhem vybérového rizeni
Celkové jsem s prub&éhem vybérového fizeni byl(a)?

/' 4,3%

Ve 21,7 %

739% /

® nespokojeny(a) ® spise nespokojeny(a) @ spiSe spokojeny(d) ® spokojeny(a)

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020

Po posouzeni vSech uchazeCovych kvalifikacnich pozadavkli a zhodnoceni ostatnich
faktorti, je vybran jeden findlni kandidat, vici kterému je kompetentnim pracovnikem
sméfovana nabidka na uzavieni pracovnépravniho vztahu a ten tuto nabidku bud’ pfijme
¢i nikoliv. V pfipadé¢ uchazeCova odmitnuti, je nutné mit pfipravené zalozni feSeni,
kterym obvykle byva jiny vhodny kandidat, mezi kterym se zaméstnavatel rozhodoval

nebo prodlouzeni vybérového procesu, dokud se nenajde vhodny adept na dané misto.

4.1.3 Aplikace pro nové zaméstnance Novacek

Po akceptaci pracovni nabidky opét prejima hlavni tlohu v procesu oddéleni lidskych
zdroju, které je spolu ve spolupraci s budoucim nadiizenym pracovnikem, plné odpovédné
za veSkeré administrativni ¢innosti a procesy zajiStujici zaméstnanciv nastup na danou
pozici. Podobn¢ jako u manazert, kterym pii vybéru nového zaméstnanec poméhaji nové
technologie, se spoleCnost snazi usnadnit pfechod do nového prostiedi. K tomu slouzi

aplikace Novacek pro nove prichozi zaméstnance.
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Hlavni vyhoda néstroje nespocivd pouze v jeho technickém feSeni, ale také v tom,
7ze budouci zaméstnanec se miize timto zplsobem piipravovat a pomalu seznamovat
snovym prostfedim jesté¢ pied samotnym podpisem pracovni smlouvy. Z pohledu
zamé&stnavatele lze timto krokem zaznamenat snahu o pieklenuti mnohdy kritického
obdobi, kdy uchaze¢ stale nema podepsané smluvni dokumenty a miize tak stale pracovni
nabidku odmitnout ¢i pfijmout néjakou jinou.

Cela aplikace je rozdé€lena piehledné do tfi modull, které maji za tikol provést a usnadnit
nového zaméstnance béhem prvniho mésice v organizaci.

Nastroj obsahuje zdkladni informace o zaméstnavateli, jeho organiza¢ni a fidici struktufe,
informace o pracovisti. Dale zde novy pracovnik nalezne dulezité udaje tykajici se jeho
pristuptl do firemni sité ¢i informace k vyuziti vzdaleného pfistupu do interniho systému
pro ucely prace z domova. Zaméstnanec ma tak vSechny klicové indicie k dispozici ihned
pfi ptichodu na pracoviste.

Stejné tak tak novy zaméstnavatel pozaduje od piijatého kandidata dolozeni velkého
mnozstvi dokumenti a splnéni mnoha povinnosti, jejichz seznam je rovnéz evidovan
a spravovan v ramci aplikace. Obvykle se jednd o potvrzeni zaméstnani ptredchoziho
zamé&stnavatele, vypis zrejstiiku trestd, doloZeni dosazené¢ho vzd€lani ¢i potvrzeni
o studiu. Zaméstnanec vidi jaké kroky a jaké dokumenty je nutné dolozit béhem prvniho
tydne, dvou tydni a prvniho mésice ve spoleCnosti stejné jako muze kontrolovat stav

téchto ukolu.

4.2 Vzdélavani a rozvoj

Proces a problematika vzdélavani zaméstnancii je Sirokd a komplexni oblast,
na jejiz rozvoj se obecné v podnikové praxi klade v poslednich letech ¢im dal vétsi diraz.
Ani tato spole¢nost neni vyjimkou a rovnéZ se snazi poskytnout svym zaméstnanciim co
nejlepsi podminky pro jejich profesni i osobni rist.

Podstata vzdélavani a rozvoje ve firmé vychazi z principu 70:20:10, ktery znazornuje,
jakym zplsobem a v jakém poméru by se zaméstnanci méli efektivné vzdélavat a ucit.
Nejefektivnéjsi a tim padem nejvEtsi podil na rozvoji méa ze 70 % forma tzv. on the job
aktivit. Jednd se naptiklad o plnéni standardnich tkoli, pfekonavani prekézek nebo tcast
na naroénych projektech. Zaméstnanci maji pro tento ucel k dispozici katalog aktivit

realizovatelnych na pracovisti, ze kterého mohou Cerpat pti sebevzdélavani a rozvoji.
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Ptirucka obsahuje ptehled 136 aktivit rozdélenych do 14ti skupin, mezi néz patii naptiklad
aktivity zaméfeni na vedeni lidi a tymu, aktivity pro zlepSeni spoluprace v tymu, praci
s min¢ zkuSenymi kolegy, aktivity spojené s planovanim a organizaci nebo ¢innosti
tykajici se prace s klienty. Z povahy nabidky ¢innosti je zfejmé, ze se snazi cilit na veskeré
skupiny zaméstnancti, od pracovnikli na centrale az po ¢leny obchodnich tymu na vSech
urovnich fizeni.

Dalsich 20 % casti vzdélavani 1ze oznacit jako u€eni od druhych a mysli se tim predevs§im
uceni od ptimého nadfizené¢ho ale i od kolegl a dalSich autorit. Znalosti a dovednosti tak
nabyvaji pracovnici piedevsim formou interakce s druhymi lidmi. Do takovych aktivit Ize
zahrnout naptiklad mentoring, stinovani, rotaci nebo zpétnou vazbu. Pravé vyznam téchto
¢innosti v poslednich letech stoupa a zaméstnanci ho poptavaji ¢im dal Castéji.

e Mentoring — mentoringem rozumime proces, ve kterém na jedné strané¢ mentor
(odborn¢ kvalifikovany a proskoleny pracovnik) radi a dava doporuceni tykajici
se kariéry mentorovaného pracovnika. Tato aktivita trva obvykle ptil roku a aby se
dala povazovat za efektivni, mélo by béhem této doby dojit k minimalné péti
setkéni obou stran.

e Stinovani — stinovani je rozvojova Cinnost, pii které mize zaméstnanec (stinujici)
stravit 3 — 5 dni profesiondlem (tzv. stinovanym), ktery vykonava ¢innost spadajici
do oblasti zdjmu stinujiciho. Stinujici mé tak unikatni moznost zazit jaka je prace
na dané pracovni pozici a sledovat jeho kazdodenni aktivity. Této metody se uziva
predevsim pfii pfipravé na manazerské pozice nebo pozice typické veétSim rozsahem
aktivit. Stinujicimu se tak naskytne pfilezitost pohledu do pracovniho Zzivota
seniorniho manazera a sebeuvédomeéni vlastnich manazerskych dovednosti a potieb
rozvoje. Stinovany naopak ziskava timto zpiisobem zpétnou vazbu a pfichazi do
styku s mladsimi av$ak talentovanymi kolegy.

e Rotace — rotace spociva vtim, Ze dany pracovnik stravi 3-5 dni vjiné divizi
¢i oddéleni, jejiz cilem je trénink a vyzkouSeni prace, prace s informace, ucast
na projektech vjiném prostiedi nez na které je zvykly. Aktivita tak piispiva
ke zvétseni jeho rozhledu a rozvoje a vzajemnému sdileni zkuSenosti, znalosti

a dovednosti napfi¢ celou spole¢nosti.

e 7Zpétna vazba — zpétna vazba predstavuje metodu, pii které je hodnocend osoba

posuzovan z pohledu pracovnikli na riznych pozicich a trovnich. Diky tomu mize
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ziskat informace o tom jakym zpusobem ho jeho neblizs§i pracovni okoli vnima.
Vystup tak slouzi pfedevS§im pro zaméstnancovu vlastni analyzu potteb dalSiho
rozvoje. Narok na zpétnou vazbu ma jednou rocné kazdy zameéstnanec,
ktery pracuje ve spole¢nosti minimalné pul roku. Déle si vyberu z fad svych kolegii
4 -15 hodnotitell, které oslovi ke spolupraci prostiednictvim e-mailu a do mésice

od nich obdrzi v PDF formatu vystupni zpravu.

Veskeré aktivity zaloZené na principu uceni se od druhych spadaji do plani osobniho
rozvoje a jejich schvalovani spadé do aplikace Personalista, kterd je nejen pro tyto tcely
vyuzivdna a podrobné&ji bude popsana v dalsi ¢asti prace. Organizace procest aktivit uceni
od druhych je zdvisla primarné¢ na spolupraci pfimého nadiizené¢ho s podiizenym
zamé&stnancem, ktery méa o nékterou z uvedenych €innosti v rdmci svého rozvoje zajem.
Spolec¢né vybiraji osoby, od kterych se bude dany pracovnik ucit, sjednocuji sva ocekavani
spolu s o¢ekavanim druhé strany a prostfednictvim rozhovora vyhodnocuji pribéh aktivity.
Zucastnény zaméstnanec poskytuje zpétnou vazbu nadfizenému, zhodnocuje vyhody,
nevyhody a celkovy pfinos.

Poslednich 10 % obsahuje formalni vzdélavani, kam se fadi trénink tvrdych i mékkych
dovednosti, e-learningy, workshopy, prednasky ¢i povinna Skoleni. Spole¢nost nabizi
zaméstnancim nespocet kurzl a Skoleni, spadajicich do nékolika kategorii podle toho na
jakou cilovou skupinu zaméstnancti mifi. Pfehled téchto vzdélavacich moznosti naleznou
zamé&stnanci v katalogu rozvoje, jehoZz podoba se aktualizuje kazdym rokem a pro
zameéstnance je lehce dostupny na intranetovych strankéach persondlniho ttvaru.

Skupiny, do kterych jsou rozdé€leny interni Skoleni jsou nésledujici:

e Vseobecné — sem patfi kurzy urené vSem zaméstnancim a jsou zameéfeny
pifedevSim na oblast osobniho rozvoje nebo online samostudium. Do oblasti
osobniho rozvoje lze zahrnout napiiklad zaméstnanci oblibené inspirativni
pfednédsky a Skoleni zamétené na aktudlni témata tykajici se naptiklad motivace,
sebemotivace, time managementu, prace pod tlakem emocni inteligence
zaméstnanc a mnohych dalSich. Kurzy probihajici v ramci lektorského klubu jsou
jiz vice profesné zaméfené patii sem naptiklad Skoleni na MS Excel, VBA nebo
tvorbu prezentaci.

e Manazerské — taktéz vedouci pracovnici mohou cerpat z Siroké $kaly rozvojovych
aktivit, mezi néz patii kurzy zaméfené na hodnoceni pomoci metody 360, age

management, fizeni zaméstnancii na dalku ¢i hodnotici pohovory.
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e Skoleni pro tzv. succesory. Succesorem oznatujeme pracovnika, ktery je

povazovan za nastupce nékterého z fad vedoucich pracovnikl a na zakladé jeho
navrhu zafazen do tzv. succesion planning programu neboli tzv. procesu planovani
nastupnictvi. Pfi ném dochézi k planovani a obsazovani dilezitych manazerskych
pozic a pozic klicovych specialistii zamé&stnanci, ktefi jsou v tomto sméru soustavné
rozvijeni.
Planovani probiha standardné jednou ro¢né¢ a klicovi zaméstnanci maji za ukol
identifikaci takovych nastupcti, kteti by byli schopni dosdhnout néstupnictvi ihned
(do jednoho roku), ve stfednédobém horizontu (od jednoho roku do tii let)
a v dlouhodobém horizontu (od tfi do péti let). Neni podminkou, aby vybrany
nastupce byl pouze z daného tymu, ale manazer miize navrhnout kteréhokoliv
zaméstnance, jehoz povazuje za vhodného adepta napftic celou firmou. A pravé tito
vybrani pracovnici maji k dispozici odborna skoleni zajist'ujici jejich rozvoj.

e Posledni nabidka rozvoje je tvofena odbornymi kurzy, které se zamétuji jiz
na specifické potieby zaméstnancti v ramci vSech divizi. Nalézt zde 1ze mnoho
vzdélavacich aktivit jak pro pracovniky v retailové i korpordtni divizi ¢i kurzy
tykajici se pravni oblasti a regulaci. Vybrané znich lze rovnéz absolvovat

1 v anglickém jazyce.

Kromé vySe zminénych moZnosti vzdélavani, mohou zaméstnanci také Cerpat z nabidky
aktivit, poskytovanych externimi Skoliteli nebo si nechat vytvotit kurz ptimo dle vlastnich
pozadavkl a preferenci. O Sifce a rozsahu vzdélavacich a rozvojovych aktivit vypovidaji
1 statistiky za minuly rok, znazoriiujici poCty celkovych realizovanych kurzi a pocet
vypsanych terminli kurzi. Celkové se alespont jednoho prezencniho kurzu zicastnilo
celkem 2 711 pracovniki, coz téméf odpovida celkovému poctu zaméstnancii v organizaci
a lze tak fici, Ze kazdy zaméstnanec absolvoval v loniském roce minimélné jedno

z dostupnych skoleni.
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Tabulka 2: Pocet nabizenych prezenénich Skoleni v roce 2019

Pocet nabizenych prezenc¢nich $koleni v roce 2019
Pocet Skoleni pro zaméstnance retailové divize 59
Pocet skoleni pro zaméstnance korporatni divize 19
Pocet Skoleni uréenych pro vSechny zaméstnance 49
Pocet skoleni pro tidici pracovniky 23
Pocet Skoleni pro nastupce na vedouci pozice 7

Zdroj: interni informace poskytnuté personalnim odd€lenim, 2020

Tabulka 3: Prehled uskutecnénych terminii prezenénich Skoleni v roce 2019

Prehled uskute¢nénych termini prezencnich $koleni v roce 2019
Pocet terminil Skoleni pro zaméstnance retailové divize 410
Pocet termint $koleni pro zaméstnance korporatni divize 60
Pocet terminti Skoleni uréenych pro vSechny zaméstnance 142
Pocet termint $koleni pro fidici pracovniky 77
Pocet terminii Skoleni pro nastupce na vedouci pozice 9

Zdroj: interni informace poskytnuté personalnim oddélenim, 2020
Rozsah a nabidka portfolia z pohledu zaméstnancti, stejné tak jako pribéh vzdelavacich

aktivit se také da povazovat za uspokojivou, coz potvrzuji i vysledky v ramci provadéného

prizkumu.
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Graf 6: Spokojenost zaméstnancu s nabidkou $koleni

Jste spokojeni s aktualni nabidkou Skoleni pro zaméstnance?

12,5%
) 20,8%
/

66,7 % j

® ne ® spiSe ne ® spise ano ® ano

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020
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Graf 7: Spokojenost zaméstnancu s prubéhem a podobou §koleni

Pokud jste v poslednim roce absolvovali nékteré z dostupnych Skoleni, byli jste s
jeho prubé&hem a podobou spokojeni?

f 4,2%

ST 42%
333% —_ ’/

N 58,3 %

® ne ® spise ne © spiSe ano ® ano

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020

Vétsina nabizenych kurzi v ramci dobrovolného vzdélavani a rozvoje maji prezencni
podobu, pouze tzv. e-learning kurzy, které vSak nelze do této kategorie jednoznacné zatadit
(vétsina z nich je pro zaméstnance povinna a tvoii jej jednak kurzy, které jsou soucasti
adaptace nového zaméstnance, tak kurzy, jez musi vSichni zaméstnanci absolvovat
na pravidelné bazi), jsou elektronické. Ackoliv jsou stavajici zaméstnanci s nabidkou

Skoleni spokojeni, ¢ast z nich by ocenila 1 vétsi podil prave online forem vzdélavani.
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Graf 8: Preference elektronickych forem vzdélavani zaméstnanci

Ocenili byste vice moznosti online vzdélavani kromé klasickych prezencnich
kurzu?
r 4,2%

ye 20,8 %
33.3% —~_

41,7 %

® ne ® spise ne © spiSe ano ® ano

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020

4.2.1 Aplikace elektronického vzdélavani E-learning

PtihlaSovani na jednotliva Skoleni probiha stejné tak jako vypracovavani e-learningovych
kurzii ve stejnojmenné aplikaci. Pro vSechny zaméstnance je bé&zné dostupna
na intranetovych strankach a orientace je pomérné jednoduchd, avsak v nékterych ohledech
o néco méné uzivatelsky privetiva. PtihlaSovani se zde oznacuje jako nominace
a zamestnanci si vyberou z typu Skoleni (vSeobecné, manazerské apod.), kterého se chtéji
Ucastnit poté vyberou aktudlni termin, na ktery se chtéji prihlasit. Takova Zadost je pak
odeslana na nadfizeného pracovnika, ktery ji bud’ schvali ¢i nikoliv.

Jak je ziejmé z vysledkl dotazniku, nejsou s aktudlnim feSeni ptihlaSovani na Skoleni
zaméstnanci jednoznacné spokojeni, ¢ehoz si je védoma taktéz spolecnost a v procesu je
v tuto chvili jiz implementace dil¢ich zmén v této oblasti. Dnes je naptiklad moZné,
aby se fadovy zameéstnanec, jenz nevykondva zadnou fidici funkci ptihlasil na Skoleni
uréené pouze pro manazerské pozice, coz predstavuje pro personalisty dalSi ukony

a manualni zasahy souvisejici s opravami chyb a odhlaSovanim zaméstnanct.
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Dale zde budou zaméstnanci mit moZznost pfihlasit se i na externi kurzy, v tuto chvili maji
k dispozici pouze interni. Logika celého procesu tak zistane stejna, cilem je predevsim

zvyseni transparentnosti a uzivatelské ptivetivosti nastroje.

Graf 9: Spokojenost zaméstnancu se zptisobem prihlaSovani na §koleni

Povazujete soucasny zpusob prihlasovani na Skoleni za efektivni a dobie feSeny?

4,2%-\

/- 20,8%

458% —

N 29.2%

® ne ® spise ne ® spise ano ® ano
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020

4.3 Hodnoceni vykonnosti a planovani rozvoje zaméstnancu

4.3.4 Aplikace Personalista

Planovani kapacit a vhodnéd skladba Skoleni, ktera se budou v daném roce realizovat
vyzaduje v prvni fadé vychozi analyzu potfeb a poptavky zaméstnancii po konkrétnich
rozvojovych aktivitach. K tomu pracovnikim HR slouzi zaméstnanecké rozvojové plany,
které jsou soucasti jejich kazdoro¢né stanovovanych profesnich cili. A pravé tyto cile
zaméstnanci nastavuji a spolu s nadfizenymi vyhodnocuji ve druhé zminéné aplikaci
Personalista, slouzici pro spravu dat a dalS§i zaméstnanecké Ukony spojené s osobni
administrativou.

Kromé planovani cili a hodnoceni vykonnosti zde probihd schvalovani prace z domova,

vyuctovani sluZzebnich cest nebo napiiklad administrativni ukony spojené s odchodem
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ze zaméstnani. Hlavni ucel vSak tento néstroj plni jiz pfi zminéném planovani rozvoje
zaméstnancl na kazdy rok.

Pracovnici jednak nastavuji cile kvantitativniho charakteru (napt. dosazeni pozadovaného
objemu vynosti apod.) a kvalitativniho, které jiz vice specifikuji konkrétni oblasti v rdmci
jejich profesniho zafazeni, na které se chtéji v daném roce zaméfit. Kazdému cili je
prifazena urcita vaha, tedy jakési vyjadfeni miry priority konkrétni aktivity, jejichz soucet
je v relativni hodnoté roven jedné. Nad ramec téchto vytyCenych cilti zde také zaméstnanci
rdmcove planuji, kterym vzdélavacim a rozvojovym aktivitdm by se chtéli vénovat. Pravé
na zakladé téchto zjisténych informaci je schopné personalni oddéleni lépe uspokojit
potfeby vzdélavani svych zaméstnanci a pfizplasobit nabidku Skoleni poptavce
zaméstnancu.

Po uplynuti obdobi dochazi nasledné¢ ke zhodnoceni dosazenych vysledki tkold,
ke kterym se zaméstnanci zavazali. Nejprve ohodnoti svlj vykon sami pracovnici
a nasledné poté nadfizeny manazer, ktery kazdému vysledku piifadi hodnoty na skale
od jedné do péti. Ohodnoceni, které bylo zaméstnanci ud€leno nasledné ovliviiuje i vysi
bonusli; odménu finanéniho charakteru udélované jednou rocné pravé na zakladé plnéni
cilt.

Ridici i vykonni pracovnici povazuji tento néstroj a feSeni stanovovani svych cild
a rozvojovych aktivit za pomémé zdafilé a funkcni. Aplikace je navodna, piehledna,
pravidelné generuje a zasild zaméstnancim upozornéni na zadani nebo vyhodnoceni

aktivit.

54



Graf 10: Spokojenost zaméstnanci s funkci aplikace na hodnoceni vykonnosti

Povazujete soucasnou podobu zadavani cilt vé. hodnoceni v aplikaci Personalista
za efektivni a uzivatelsky privétivou?

[ 8,3 %

25%‘\
_ 16,7 %

L 50%

® ne ® spiSe ne @ spise ano ® ano

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni, 2020
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5 Vysledky a diskuse

Na zéklad¢ analyzy vybranych internich procesii v oblasti fizeni lidskych zdroji
ve spoleCnosti prostiednictvim rozhovorii s pracovniky persondlniho tutvaru, fidicimi
pracovniky a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci byly zjiStény nasledujici skutecnosti.

Vyhledavani a vybér zaméstnanci

V oblastech vyhledavani a vybéru zaméstnanct jsou vyuZzivany jak interni, tak externi
zpisoby vyhledavani uchazeci. V ptipadé externiho vyhledavani pracovnikli uziva
organizace inzerce na portalech s nabidkami prace — jobs.cz a prace.cz. Dle vysledki
dotaznikového prizkumu se tento zpisob osvédCuje, na tyto stranky zamifilo pfi hledani
zaméstnani 45, 8 % dotdzanych respondentli. Spolecnost planuje rovnéz zavést dalsi
digitdlni prvky ve vybéru =zaméstnanci — zaméstnance persondlnich agentur,
které spole¢nost vyuzivad v prvnim predvybéru zaméstnancti, nahradi robotickd zafizeni,
ktera budou na zakladé¢ predem urcenych otazek vyhodnocovat, zda uchaze¢ postoupi
k osobnimu pohovoru. Pii vybérovém pohovoru se lze rovnéz setkat i s alternativou
pohovoru ptes video (napt. pfes Skype), nejcastéji v piipadech, kdy uchaze¢ pracuje
v dobé nebo studuje v dobé pohovoru mimo Ceskou republiku.

Dalsim digitalnim néstrojem je naborova aplikace pro vedouci zaméstnance, slouzici jako
ulozist¢ vSech potiebnych dokumenti a informaci o wuchazefich o zaméstnani,
lze povazovat za zdafily a progresivni nastroj, usnadniujici praci a ¢as personalnim i fidicim
pracovnikim. Podobn¢ jako pro vedouci zaméstnanci i nov€ nastupujici vykonni
pracovnici maji k dispozici mobilni aplikaci Novacek, usnadiujici jejich prvni orientaci
a seznamovani s pracovistém.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

S rozsahem a nabidkou rGznorodych vzdélavacich aktivit je vétSina zaméstnanci
spokojend. Dle dat z provedeného Setieni je s aktudlni nabidkou Skoleni pro zaméstnance
spokojena témét 80 % dotazanych. VétSina Skoleni mé vSak prezencni podobu, ktera je
pomérné Casov€ narocnd. Podle zjiSténych skutecnosti by celych 75 % dotazovanych
zamg&stnancl ocenilo i online alternativy Skoleni. PfihlaSovani na Skoleni, které probiha
v aplikace e-learning v soucasné podobé zaméstnancim piili§ nevyhovuje, konkrétné
s jeho podobou neni spokojena rovna polovina pracovnikii. Spole¢nost v letoSnim roce
planuje zmény v prostfedni tohoto nastroje, které by mély vést ke zvySeni uzivatelské

privétivosti a spokojenosti zaméstnanc.
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Hodnoceni vykonnosti zaméstnanci

Zpusob hodnoceni vykonnosti a planovani rozvoje zaméstnancti, které probihaji v rdmci
aplikace Personalista zaméstnanci povazuji za ptrehledny a ptivetivy. S podobou néstroje
je spokojeno 75 % dotazovanych zaméstnancl. Tento ndstroj vhodné nahradil diivé;si
evidenci zaméstnaneckych cilil a rozvojovych plani v tabulkovém procesoru MS Excel. Ze
jedinou nevyhodu nastroje lze povazovat absence mobilni verze, kterou by ocenili

pfedevsim vedouci pracovnici.

Stanoviska a doporuceni

V oblasti vyhleddvani a vybéru zaméstnanci doporucuji zvazit vyuziti profesnich
socialnich siti (napt. LinkedIn). Z dotdzanych zaméstnanci ma aktivni profil na siti
LinkedIn 41, 7 % respondentt. I tato ¢ast populace by mohla pro spole¢nost predstavovat
dodate¢ny zdroj potencialnich uchazecti o zaméstnani.

Portfolio prezen¢nich vzdélavacich aktivit by bylo vhodné doplnit i o elektronické kurzy,
které pro zaméstnance predstavuji vyhodu v neomezené dostupnosti odkudkoliv a nebyvaji
tak Casové naro¢né. Zejména vSeobecné kurzy (napf. na néktery z programtit MS Office)
byvaji Casto touto formou prezentovany. Obecné¢ je struktura a rozsah vzdélavacich aktivit
a dalSich rozvojovych programli ve spolenosti naprosto vycCerpdvajici a odpovida
pozadavklim persondlni strategie. Zptisob hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct
a planovani rozvoje v uzivané aplikaci Personalita 1ze povazovat za uspokojivy a dobie

reseny.
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6 Zavér

Rizeni lidskych zdroji se stalo jednim zkli¢ovych faktorti rozhodujicim o uspéchu
a dlouhodob¢ udrzitelném ristu kazdé spolecnosti. Jak ukazuji metody a procesy popsané
v ramci této prace, ¢im dal vice dochazi k vyuzivani nejriznéjsich digitalnich technologii

a modernich pfistupil k fizeni lidského kapitadlu. Cilem je pfitom jak uSetfeni ndklada
souvisejicim s digitalizaci a automatizaci procesl, tak zdroveil zvySeni spokojenosti
zameéstnanct a snizeni jejich fluktuace.

Digitalni technologie vstupuji v dneSni dobé jiz do vSech casti personalni politiky.
Vramci vybérového fizeni zacinaji hrat ¢im dal vétsi roli profesni socidlni sité,
které na jednom misté propojuji potencialni kandidaty s firmami napfi¢ vSemi sektory
a lokalni i mezinarodni pisobnosti.

Pii vybéru novych zaméstnanci maji firmy moznost vyuzit rizné druhy elektronickych
dotaznikl a testli, pro nékteré pozice se osveédc¢il moderni model tzv. assessment centra.
Také oblast rozvoje a vzdélavani pracovnikil nabizi prostor pro nahrazeni klasickych
prezencnich aktivit elektronickymi alternativami, které nemusi byt pro jejich ucastniky
zdaleka tak casov€é naro¢né a velkou vyhodou je jejich neomezend dostupnost nejen
z kancelafe, ale 1 z pohodli domova.

Cilem prace byla identifikace zdkladnich interni procesii ve vybranych oblastech fizeni
lidskych zdroji se zaméfenim na vyuzivani modernich technologii a novych piistupii
a posouzeni jejich ptinost ve zvolené spolecnosti.

V prostiedi této analyzované spolecnosti lze jiz zaznamenat fadu digitalnich feSeni
a nastrojii v oblasti fizeni lidskych zdroji. Tyka se to zejména modernich aplikaci
vyuzivanych vramci vybérového fizeni, hodnoceni zameéstnancii nebo pfipravy
rozvojovych plani. V oblastech vyuziti socidlnich sitich nebo rozsédhlej$i nabidky
vzdélavacich aktivit elektronickou formou zlstava vSak stale prostor pro zlepSeni.
Pii pohledu na vyvoj v poslednich dobé a plany do budoucna je vSak jasnd snaha
o dosazeni maximdlni spokojenosti zaméstnancl, spojena s Sirokou nabidkou novych

forem rozvojovych aktivit a programd, stejné jako zlepSeni procesii vybeéru zaméstnanctl.
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Prilohy

Dotaznik

Otazky k BP

Otazky k BP

Dobry den,

vénuijte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

1. O volné pozici ve spolecnosti jsem se dozvédél(a)?
Napovéda k otézce: Wberte fednu odpovéd

O na doporuceni

O zinzerdtu na nékterém z portald s nabidkami prace

O na kariérnich strankach spolecnosti

2. Celkove jsem s priibéhem vybérového fizeni byl(a)?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O nespokojeny(a)
O spise nespokojeny(a)
O spie spokojeny(a)
O spokojenté)

3. Uvitali byste moznost vyplnéni online testu misto telefonického prescreeningu nebo osobniho

pohovoru?

Napovéda k otazee: Vyberte jednu odpovéd

O ne
O spise ne
O spise ano
O ano
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Otazky k BP

4. Mate pravidelné aktualizovany profil na profesni siti LinkedIn?

Napovéda k otazce: Vyerte jednu odpovéd

O ne
O ano

5. Absolvovali jste nékdy pohovor pfes video?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

QO ne
O ano

6. Dobrovolny komentaf: pfipominky, navrhy na zlepseni

|

7.Iste spokojeni s aktualni nabidkou $koleni pro zaméstnance?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu aapovéd

QO ne
O spie ne
O spise ano
QO ano

8. Povazujete soucasny zplisob pfihlaSovani na Skoleni za efektivni a dobfe feseny?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu adpovéd

O e
O spise ne
O spise ano
O ano
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Otazky k BP

9. Ocenili byste vice moznosti online vzdélavani kromé klasickych prezencnich kurzd?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O ne
O spide ne
O spide ano
O ano

10. Pokud jste v poslednim roce absolvovali nékteré z dostupnych Skoleni, byli jste s jeho pribéhem a
podobou spokojeni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O ne
O spise ne
O spise ano
O ano

11. Dobrovolny komentaf: pfipominky, navrhy na zlepSeni

12. Povazujete soucasnou padobu zadavani cild v¢. hodnoceni v aplikaci Personalista za efektivni a
uzivatelsky privétivou?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

QO ne
O spise ne
O spide ano
QO ano

13. Dobrovolny komentaf: pfipominky, navrhy na zlepseni
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