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Uvod

V soucasném dynamickém podnikatelském prostredi se stale zietelnéji ukazuje, ze
lidské zdroje predstavuji kliCovy faktor uspéchu jakékoliv organizace. Zakladnim
kamenem efektivniho fizeni lidskych zdroju je pochopeni, ze lidé nejsou pouze
nakladovou polozkou, ale predevsim zdrojem inovaci, kreativity a konkurenéni
vyhody. Tato bakalarska prace se zaméruje na analyzu a hodnoceni procesu fizeni
lidskych zdroju, pricemz klade dlraz na pfistup a integraci lidskych zdroji do

celkové firemni strategie.

S rostouci globalizaci, technologickym rozvojem a neustale se ménicim trhem prace
jsou moderni pristupy k fizeni lidskych zdroju, véetné planovani, naboru, motivace,
hodnoceni a rozvoje zaméstnancl. Prace také poukazuje na vyznam adaptace HR

procesu v reakci na zmény v internim a externim prostredi organizace.

Hlavnim cilem této prace je poskytnout prehled o sou€asnych trendech a vyzvach
v oblasti fizeni lidskych zdroju, a to jak z teoretického, tak z praktického hlediska.
V prvni Casti prace jsou definovany kliCové pojmy a teoretické zaklady fizeni
lidskych zdrojli, zatimco ve druhé ¢asti jsou tyto teoretické koncepty castecéné
aplikovany na konkrétni pfipadovou studii. Tato struktura umoznuje hluboké
pochopeni tématu a poskytuje cenné nahledy pro praktickou aplikaci v ramci

organizaci.

Vysledkem této prace je soubor doporuceni pro efektivni Fizeni lidskych zdroju,
ktera mohou slouzit jako uziteCny nastroj pro manazery, ktefi se snazi optimalizovat
vykonnost a konkurenceschopnost své organizace prostrednictvim strategického

Fizeni jejich nejcennéjsiho aktiva — jejich zaméstnancu.



1 Teoreticka &ast - Rizeni lidskych zdroja

Lidsky kapital je pro vétSinu organizaci povétSinou tim nejcennéjSim zdrojem,
kterym disponuji. Pracovnici totiz maji zasadni vliv na prosperitu podniku a jsou
klicovym prvek ovliviujicim jeho konkurenceschopnost. | proto by fizeni lidskych

zdroju v kazdém podniku méla byt vénovana nalezita pozornost (Duda, 2008.)

Cilem této kapitoly je nejprve vymezit termin Fizeni lidskych zdroju a nasledné

Ctenare seznamit s jeho ukoly a cili.

1.1 Vymezeni terminu fizeni lidskych zdrojt

Bez fizeni lidskych zdrojl by jen obtizné mohl v sou¢asné dobé kterykoliv podnik
fungovat. Adekvatni fizeni lidskych zdroji ovSsem neni tfeba zajisti jen
S fizenim se setkavame i v dalSich oblastech, kterymi mize byt umeéni, armada Ci

sportovni organizace (Veber a kol., 2009.)

Rizenim se rozumi proces zabyvajici se organizovanim zmén napfi¢ organizaci
takovym zpUsobem, aby se tyto zmény setkavaly s pozadavky firmy i zaméstnancu,

a to po strance ekonomické i socialni (Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001.)

Lidskym zdrojem se poté maji na mysli lidé, ktefi disponuji patfi€nymi znalostmi
a schopnosti. Néktefi autori odbornych publikaci rozlisuji termin lidsky zdroj a lidsky
kapital. Lidsky kapital je povazovan za bohatstvi firmy, na lidské zdroje je pohlizeno
jako na nakladovou polozku firmy. V kazdém pfipadé v ramci fizeni lidskych zdroj(

jsou prave lidé povazovani za to nejcennéjsi, co firma ma (Armstrong, 2007.)

Rizeni lidskych zdrojli lze definovat jako strategicky pFistup logického

a promysleného charakteru, ktery je spojeny s fizenim lidi v organizaci. Prave lidé

vvvvvv

1.2 Ukoly a cile fizeni lidskych zdrojti

Lidské zdroje jsou tim nejcennéjSim, co firma ma. Tedy jsou zdrojem konkuren¢ni

vvvvvv

ukolem fizeni lidskych zdroju je docilit v podniku takovych podminek, které povedou
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k vysoké vykonnosti a konkurenceschopnosti, potazmo k neustalému zlepsovani se
(Armstrong, 2009.)

VySe uvedeného stavu Ize docilit jen v pfipadé, kdy dojde k propojeni vsech
patfi¢nych zdrojl. Re¢ je o zdrojich lidskych, finanénich, materialnich
a informacnich (Duda, 2008.)

Vysadni postaveni v fizeni lidskych zdroji ma pravée lidskych kapital. Jsou to pravé
lidé, ktefi jako jedini disponuji schopnosti obstarat vSechny ostatni vySe uvedené

zdroje. | proto je tfeba zajistit jeho co nejvyssi kvalitu (Koubek, 2015.)

ZVYSOVANI PRODUKTIVITY A VYUZITI

Lidskych zdrojd Informacénich zdrojt Materialnich zdrojd Finanénich zdroja

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obr. 1 Obecny kol Fizeni lidskych zdrojt
Zdroj: Vlastni zpracovani (dle Koubek, 2015)

Z obrazku (obr. 1) jsou patrné vztahy mezi jednotlivymi zdroji. Lidské zdroje jsou

vvvvvv

Pokud bychom se zaméfili na ukoly fizeni lidskych zdroju v rdmci organizace, za
jejich plnéni jsou nejcastéji zodpoveédni pracovnici personalniho oddéleni spolu
s vedoucimi pracovniky liniové urovné. Jednotlivé ukoly jsou pinény prostiednictvim
jednotlivych personalnich procesli a jsou nastrojem vedoucim k plnéni cill
(Kocianova, 2010.)

Hlavni Ukoly v oblasti fizeni lidskych zdroj se zaméfuji nejen na zajmy celého
podniku, ale i na zajmy zaméstnancu jako jednotliveld. O jednotlivych €innostech

bude dale pojednano v kapitolach 1.2.1 az 1.2.10.
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StézZejnim cilem jednotlivych Ukoll je nasledné dosazeni vytyéenych cilll, mezi néz

patfi napf. (Armstrong, Taylor, 2015):

— Zajisténi dostate¢né kvalifikovanych a loajalnich pracovniku.

— Budovani dlouhodobych a pozitivnich vztaht uvnitf organizace.

— Rizeni lidskych zdrojl zaloZeno na etickém pfistupu.

— Podpora podnikové kultury, ktera bude zaméfena na vysokou vykonnost
pracovniku.

— Zlepseni vyuziti lidskych zdrojU.

— Podpora rozvoje zaméstnancl a jejich schopnosti.

1.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Klicovou ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojl, kterda ma vliv na efektivitu prace

v ramci podniku je vytvareni a analyza pracovnich mist.

Podstatou vytvareni pracovnich mist je definice pracovnich ukoll, které se ke
konkrétnimu pracovnimu mistu vztahuiji. V pfipadé vhodného vymezeni pracovnich
Ukoll dochazi nejen k uspokojovani podniku jako celku, ale zaroveri k uspokojovani
jednotlivel, ktefi na konkrétni pracovni pozici pracuji. Je zapotfebi zajistit, aby
pracovnici byli dostateCné motivovani, pracovni pozice odpovidala jejich kvalifikaci

a zaroven byla zabezpeCena ochrana jejich zdravi (Brstakova a kol., 2022.)

Analyza pracovnich mist si poté klade za cil popsat praci s konkrétnim pracovnim
mistem souvisejici. Jejim hlavnim ucelem je identifikovat kvalifikacni predpoklady
pro danou pracovni pozici. Jedna se o kli€ové vychodisko pro vytvareni pracovnich
mist (Koubek, 2015.)

1.2.2 Personalni planovani

Planovani lidskych zdrojd velmi Uzce navazuje na strategii organizace jako celku.
Ukolem personalniho planovani je zajisténi pracovni sily, ktera bude odpovidat
potfebam podniku. Je tedy zapotfebi zajisti potfebné mnozstvi pracovniki
s odpovidajici kvalifikaci, znalostmi, zkusenostmi a dovednostmi, ktefi budou
prispivat k pInéni cilll podniku. Tim bude zaroven zajisténa i dostatec¢na prosperita
a konkurenceschopnost organizace. Personalni planovani spociva ve stanoveni

cilt a naslednych krok, které vedou k jejich realizaci (Koubek, 2015.)
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Pfi personalnim planovanim je zapotfebi personalnim oddélenim vypracovat
podrobné plany lidskych zdrojl vztahujicich se ke konkrétnimu obdobi. Pficemz je
zapotrebi pfi tvorbé takovéhoto planu respektovat nasledujici aspekty (Dvorakova,
2007):

e Prostfedi
— Soucasti planovani lidskych zdroji by mél byt rozbor prostfedi podniku
provedeny pomoci SWOT analyzy. Tedy je zapotfebi identifikovat
slabé a silné stranky organizace spolu s pfilezitostmi a hrozbami.
e Predpoveéd poptavky po praci
— Podnik by mél byt schopen urcit, zda v budoucnosti bude zapotrebi
snizit ¢i zvySit mnozstvi lidského kapitalu. Je tfeba brat v potaz
i snizeni poctu pracovnikl v souvislosti s odchodem do diichodu ¢€i na
matefskou dovolenou.
e Predpovéd nabidky prace
— Vtomto kontextu se berou v potaz predevSim pracovnici stavajici
a jejich potencialni pracovni vyvoj. Tyto plany se zabyvaji i otazkami
souvisejici s pfesuny soucasnych pracovnikl na neobsazené pozice.
e Identifikace rozdilt napfi¢ poptavkou a nabidkou prace
— Vystupem tohoto kroku je informace o tom, zda se firma setkava se

nedostatkem C€i naopak nadbytkem pracovnich sil.

1.2.3 Ziskavani pracovniki

Podstatou ziskavani pracovnikl je pfildkani uchazec¢l na volna pracovni mista
uvnitiy podniku, a to s pfiméfenymi naklady a v pfedem stanoveném terminu.
Organizace by ve svém vlastnim zajmu méla uchaze¢lm nejen detailné a realné
predstavit nabizenou praci spolu s pozadavky, které se na uchazece kladou, ale
taktéz je seznamit i s organizacni kulturou. Jediné tak bude proces ziskavani

pracovnikl dostate¢né efektivni (Dvorakova a kol., 2007.)

Firma muze ziskavat pracovniky bud z vnéjSich nebo z vnitinich zdroju. V pfipadé,
Ze organizace vyuzije ziskavani zameéstnancl z vnéjsich zdroju (nabor), jedna se
o Cerstvé absolventy skol, zeny, které se vraceji z rodiCovské dovolené i ostatni
jedince produktivniho véku, ktefi nejsou souc¢asnymi zaméstnanci firmy. Vyhodou

tohoto zpuUsobu je prichod lidi s novymi pfistupy, které mohou vést k pozitivnim
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zménam uvnitf organizace. Na druhou stranu se tito jedinci hife adaptuji, a to po

strance pracovni i socialni (Dvorakova a kol., 2007.)

Nékteré organizace zase hojné vyuzivaji ziskavani zaméstnancul z vnitfnich zdroju.
Témito zdroji se rozumi zameéstnanci v organizaci jiz pracujici. Zameéstnavatel
pracovniky velmi dobfe zna a oni zase znaji firmu. Tim je nejen snizovano riziko
fluktuace, ale zaroven dochazi k rlstu spokojenosti pracovnika. Této metody se
vyuziva predevsSim v pripad€, kdy nelze nalézt pracovniky odpovidajici kvalifikace

na vnejsSim trhu prace (Dvorakova a kol., 2007.)

Kazdy podnik muze k ziskavani pracovnikl vyuzit rGznorodych metod, pfic¢emz
Casto nevoli jen jednu z nich, nybrz jejich kombinaci. Nej¢astéji pouzivanymi

metodami ziskavani pracovnikl jsou (Tegze, 2019):

e Nabidka ze strany uchazece
— Uchazeéi o zaméstnani o praci zadaji sami. V soucasné dobée takovato
zadost ma poveétsinou elektronickou podobu. Kandidat snadno dohleda
na webovych strankach podniku informace o nabizenych pozicich,
véetné kontakt, kam ma zaslat svUj Zivotopis.
e Doporuceni vhodného adepta ze strany souc¢asného pracovnika
e \/yvésky
— Vyvésky se mohou nachazet pfimo v organizaci, ale i mimo ni. V obou
pfipadech se musi nachazet na takovych mistech, ke kterym ma pfistup
co nejvetsi pocet lidi.
e Prfimé osloveni vytipovaného kandidata
e Inzerce v tisku, odbornych periodikach, rozhlasu ¢i v reklamé
e Hledani vhodnych kandidatl pres urady prace
— Tato metoda, ktera patfi mezi nejméné nakladné, spociva ve spolupraci
podniku s ufadem prace. Podnik od né ziskava informace
0 nezaméstnanych.
e Umisténi nabidky prace na internet

— Podniky inzeruji nabidku prace na svou vlastni webovou stranku.
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1.2.4 Vybér a prijimani zaméstnancu

Hlavnim smyslem vybéru pracovnikl je urit, ktery z kandidatd bude nejen nejlépe

odpovidat pozadavkim, které jsou na pracovni misto kladeny, ale zaroven se

dokaze nejlépe ztotoznit s firmou jako takovou a ostatnimi zaméstnanci. Cilem

vybéru tedy neni pouhé porovnani profilu kandidata a pozadavku, které jsou na

pozici kladeny. Duraz je kladen i na osobnostni charakteristiky jedince (Koubek,

2015.)

Posoudit, ktery kandidat je v souvislosti s obsazovanou pozici tim nejvhodnéjsim,

neni jednoduché. Casto ke spravnému rozhodnuti napomUize ziskat dostatek

informaci. K jejich ziskani je mimo jiné vyuzito riznorodych kritérii a metod vybéru

pracovniku.

e Kritéria vybéru zaméstnancl

— KliCovym faktorem rozhodujicim o tom, zda bude konkrétni pracovni

misto obsazeno vhodnym kandidatem, je jeho posouzeni dle

nasledujicich faktort (Armstrong, 2020):

Specifické pozadavky souvisejici s pracovni pozici
Chovani a osobni charakteristiky

Odborné schopnosti

Zkusenosti a praxe

Vzdélani a odborna pfiprava

e Metody vybéru zaméstnancu

— Analyza dokumentace

V ramci predvybéru je nejCastéji vyuzivanou metodu analyza
dokumentace. Uchaze¢ o zaméstnani organizaci poskytne
zivotopis, motivacni dopis Ci doklady o jeho vzdélani a kvalifikaci.
Jedna se o primarni zdroje, kterych je €asto vyuzivano i v ramci

dalsich metod (Kocianova, 2010.)

— Vybérovy rozhovor

Cilem vybérového rozhovoru je pfedevSim blizSi poznani
zameéstnance a zameéstnavatele. Tato metoda nema vést pouze
k ziskani informaci, ale rovnéz prostfednictvim ni dochazi

i k osobnimu seznameni (Kocianova, 2010.)

— Testy pracovni zpUsobilosti
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» Cilem testl pracovni zpUsobilosti je zjistit, zda uchaze¢ odpovida
pozadavkim, které s pracovnim mistem souvisi. Jedna se
o charakteristiky osobni, ale i dovednosti jazykové ¢i odborné
(Kocianova, 2010.)

— Assessment centrum

» Této metody se vyuziva zejména u naro¢ngjsich pozic, nejcastéji
manazerskych &i pozic specialistl. Podstatou assessment center
je simulace realnych situaci, které v souvislosti s danou pracovni
pozici mohou nastat. Potencialni kandidati jsou nasledné pfi
reseni jednotlivych modelovych situaci pozorovani (Armstrong,

2007.)

Metod vybéru zameéstnancu je nespocet. Nelze jednoznaéné stanovit, ktera z nich
se jevi jako nejvhodnéjsi. To, jaka metoda bude zvolena, je nedilnou soucasti
agendy personalisty. Ten musi zvazit, ktera z vySe uvedenych metod bude mit pro

konkrétni pracovni pozici nejvice vypovidajici schopnost (Kocianova, 2010.)

PFijimani zaméstnancu souvisi s ¢innostmi, jenz nasledu;ji po vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata a naslednou akceptaci nabidky z jeho strany. Jedna se tedy o zalezitosti
formalniho charakteru. Tento proces je ukon¢en dnem, kdy novy zaméstnanec
nastupuje do prace. V ramci téchto ¢innosti je zapotfebi zajistit podepsani pracovni
smlouvy a seznamit zaméstnance s pravy a povinnostmi, které pro néj v souvislosti
s vykonavanou praci vyplyvaji. Povétsinou je povazovano také absolvovani vstupni

|ékarské prohlidky (Kocianova, 2010.)

1.2.5 Adaptace zaméstnancu

V pfipadé, ze se jedna o zaméstnance nove prichazejiciho do firmy, je zapotrebi
zajisti jeho adaptaci. Jejim smyslem je predevSim obeznamit nového pracovnika
s kulturou firmy, s jeho pracovnimi povinnostmi a s ostatnimi spolupracovniky.
Kazdy novy zaméstnanec by mél byt fadné proskolen, diky ¢emuz Iépe dokaze
pfejimat normy v organizaci i chovani dalSich pracovnikl. Samotné adaptaéni
programy spadaji do kompetenci personalniho oddéleni, jejich realizaci poté maji

na starost prfimi nadrizeni (TomsSik, Duda, 2011.)

Adaptace je fizenym procesem, ktery ma zaméstnanci napomoci nejen se Iépe

zorientovat na pracovisti, zapracovat se, ale taktéz pfispiva k rychlejSimu zaclenéni
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mezi kolegy a do organizace jako takové. Novy zaméstnanec ma byt v ramci
adaptacniho procesu seznamen s naplni prace a jejimi podminkami, potazmo

s formovanim vztaht s kolegy i s organizaci jako celkem (Morawitzova, online.)

1.2.6 Motivace zaméstnancu

Motivaci se rozumi psychologicky proces ovlivhujici lidské chovani. Jedna se
o hnaci silu, ktera vede Clovéka k uspokojeni jeho pfani a potfeb. Motivace je
hlavnim dtivodem vedoucim ke konani. Tedy k tomu, aby ¢lovék néco délal, choval
se urcitym zplUsobem. Vnitfni motivace vychazi z lidského nitra, z lidskych potreb
a zajmuU. Motivace vnéjsi poté vznika na zakladé vnéjsich podmétl a jejich pusobeni
(Armstrong, 2020.)

K tomu, aby zaméstnanci dosahovali vysokych pracovnich vykonU je zapotrfebi je
dostatec¢né motivovat. Zameéstnanci totiz budou ochotni pinit ukoly jen tehdy, pokud

odmeéna povede k uspokojeni jejich potfeb. Jednou z teorii souvisejici s potfebami

Clovéka je tzv. Maslowova hierarchie potreb.

Maslowova hierarchie potreb je zalozena na myslence, ze Clovék bude dostatec¢né
motivovan jen pfipade, kdy uspokoji nejprve potreby nizSiho fadu a az nasledné
potieby Fadu vyssiho. Maslowova teorie tak usporadava lidské potreby od péti
urovni. Lidsky jedinec musi nejprve uspokoijit fyziologické potreby, tvorici zaklad
pyramidy a az postupné se mlze dostat k potfebam nevyssim, které se nachazi na

vrcholu pomysiné pyramidy (Pfikryl, online.)

Potreba
seberealizace

Potreba uznani

Potfeba lasky a
sounalezitosti

Potfeba bezpedi a jistoty

Fyziologické potreby

Obr. 2 Maslowova hierarchie potreb

Zdroj: Vlastni zpracovani (dle Prikryl, online)
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Ac¢ motivacnim faktorem jsou pro mnohé zamestnance urcité finan¢ni odmeény, které
slouzi prevazné k uspokojeni potreb fyziologickych, jejich efekt je povétsinou
kratkodoby. Clovék je totiz bytosti komplexni. Pokud ziska to, co chtél, pFichazi
prazdnota, ktera se promitne i do jeho pracovniho nasazeni. Je tedy tfeba myslet
na to, ze k tomu, aby si firma udrzela kvalitni pracovniky, ktefi dosahuji vysokych
vykonu, je zapotfebi je motivovat neustale. Mimo pochvaly, je zapotiebi kazdého
jedince respektovat a podporovat a ponechat mu dostatek autonomie (Tvrda,

online.)

1.2.7 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovnikll si klade za cil formalné ohodnotit pracovni vykon
konkrétniho zaméstnance. Nejedna se povétSinou o jednostranné ohodnoceni.
Casto neni pracovnik jen stroze informovan o svém vykonu, ale je mu detailné
podano i to, v jakych aspektech by se mél zlepsSit a taktéz mu jsou predstaveny

mozné cesty vedouci k jeho zlepSeni (Donnely, Gibson, Ivancevich, 1997.)

Hodnoceni pracovnika by mélo byt procesem prubéznym. Zaméstnanec by
v pfipadé nedostatku mél byt na tuto skute¢nost co nejdfive upozornén tak, aby jej
mohl co nejdfive odstranit. Jediné tak muze byt posilena nejen jeho motivace, ale

i sebedlvéra (Urban, online.)

Kazdé hodnoceni zaméstnance by mélo byt jednak nestranné (objektivni) a také
predano pfijemci tim spravnym zplUsobem. V souvislosti s objektivnim hodnocenim
je vyuzivano hodnoticich metod, které si mimo jiné kladou za cil eliminovat pouziti
subjektivnich kritérii, ktera €asto zkresluji. Vedouci by poté hodnoceni mél predat
spravné. Rozhodujici roli v tomto ohledu maji predevS§im schopnosti komunikaéni

a efektivni zpétna vazba (Urban, online.)

1.2.8 Odménovani zaméstnancu

Zameéstnanci ziskavaji za vykonanou praci odménu ve formé mzdy. Nedilnou
soucasti odménovani je i poskytovani zameéstnaneckych benefitl (rekreace,
flexibilni formy prace, dary, moznost rozvijet se...) Cilem systému odmérovani je
predev§im motivovat zaméstnance k vysokym pracovnim vykonim, ke vzdélani

i k jejich osobnimu rozvoji (Dvorakova, 2007.)
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Mzda si klade za cil predevsim ocenit vysledky konkrétniho pracovnika a muze

nabyvat riznych forem. Témi jsou (Brstakova a kol., 2022):

e Casova mzda
— Casovou mzdou se rozumi &astka za uréitou periodu, kterou
zameéstnanec obdrzi za vykonanou praci. Tato forma mzdy umozni vést
spravedlivy a srovnatelny systém odménovani zaméstnancl, jehoz
vychodiskem jsou pracovni ukoly a pracovni vykony.
e Ukolovy mzda
— Ukolovd mzda plni piedevéim funkci pobidkovou. Pracovnik je
odmeénovan za vykonanou jednotku prace. Je vSak tfeba zajistit nalezitou
kontrolu jak odvedeného mnozstvi prace, tak i jeji kvality.
e Podilova mzda
— Provizni mzda je hojné vyuzivana v oblasti obchodu ¢i sluzeb. Pracovnik
obdrzi zakladni plat, ktery je garantovan, a navic jesté provizi, ktera se
odviji od prodaného mnozstvi.
e Dodatkova mzda
— V pfipadé mimoradného vykonu Ci zasluhy, zaméstnanec obdrzi mzdu

dodatkovou v podobé prémii, osobniho ohodnoceni, pfiplatkd apod.

1.2.9 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci

Cilem vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je formovat schopnosti zaméstnance
takovym zpUsobem, ktery mu napomuze na jedné strané zvysit pracovni vykony, na

strané druhé prispéje k plnéni individualné stanovenych cilt (Dvorakova, 2007.)

Vzdélavani zaméstnancl Ize chapat jako védomé a cilené ¢innosti, které maji vést
k osvojeni si ur€itych dovednosti, znalosti ¢i schopnosti. V ramci tohoto procesu
dochazi k prohloubeni kvalifikace pracovnika. Vzdélavani pracovnikl je ¢éasto

planovano z hlediska krat$ich ¢asovych horizont( (Dvorakova. 2007.)

Prostfedkem vedoucim k eliminaci rozdilu mezi sou¢asnou a pozadovanou urovni
kvalifikace pracovnika je tzv, rozvoj zameéstnancl. Pomoci novych znalosti ziskava
zameéstnanec prostor pro formovani svého pracovniho potencialu, pficemz cCasto
vSak nové nabyté schopnosti nejsou spjaty se souc¢asnou pracovni pozici. Na rozdil
od vzdélavani zaméstnancl je tato aktivita planovana dlouhodobéji (Dvorakova,
2007.)
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To, jaké Urovné procesy spojené se vzdélavanim a rozvojem zaméstnancl dosahuiji
je velmi individualni zalezitosti. Roli hraje nejen typ organizace a jeji velikost, ale
i strategické fizeni podniku. Nékteré podniky zUstavaji necinné, tedy nevyviji
vzhledem k nedostatku ¢asu a financi zadné vzdélavaci aktivity. Opakem jsou
podniky, které povazuji vzdélavani za zdroj konkurencni vyhody a vénuji mu

nalezitou pozornost. Reé je o tzv. udicich se podnicich (Jirasek, Marques, 2009.)

V kazdém pripadé potieba vzdélani a rozvoje zaméstnancl je v sou¢asné dobé
vice nez na misté. Rostoucim trend narokl na tyto oblasti je dan predevsim stale
novymi poznatky v oblasti novych technik a technologii, ale nutnosti klast vétsi
ddraz na kvalitu vyrobkud. Navic informaéni technologie se neustale rozvijeji a trh se
zbozim diky proménlivosti potieb zakaznika zada velmi rychlou reakci (Koubek,
2015.)

1.2.10 Pracovni vztahy

V zaméstnani dochazi ke vzniku vztah( mezi lidmi, které mohou byt formaini
i neformalniho charakteru. Formalni vztahy jsou upraveny zakony, pravidly ¢i rady.

Neformalni vztahy poté postradaji jakykoliv zplUsob regulace.

Ktomu, aby firma mohla dosahovat vytyéenych cill je zapotfebi zajisténi
dlouhodobé pozitivnich vztahl mezi pracovniky. V opaéném pfipadé by mohlo
dochazet ke vzniku fady konfliktnich situaci, které v kone¢ném dlsledku dopadaji
na firmu jako celek (Koubek, 2015.)

K tomu, aby mohly zdravé vztahy v organizaci fungovat, je zapotrebi, aby vsichni

dot€eni jedinci dodrzovali dohody, zakony, smlouvy a etické zasady (Koubek, 2015.)

1.2.11 Péce o zaméstnance

Rada firem si &im dal tim vice je v&doma skuteénosti, Ze mira jeji Uspé&snosti
a konkurenceschopnosti zavisti predevSsim na lidech. Tedy na znalostech,
schopnostech a osobnich charakteristikdch zaméstnancl. Proto je pédi

o0 zameéstnance tfeba vénovat nalezitou pozornost (Machacek, 2021.)

PéCe o zameéstnance je nejen legislativni povinnosti, ale rovnéz ekonomickou
nutnosti. Je zapotrebi zajistit, aby zaméstnanci pracovali v pfiznivych podminkach.
Tedy takovych, které pozitivné ovliviuji nejen jejich zdravi, ale rovnéz jejich

motivaci, spokojenost a vysledky. (Businessinfo, online.)
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PécCi o pracovniky Ize chapat v riznych rovinach. Na jedné strané je zapotrebi
zajistit pracovnikim péci povinnou, ktera vychazi z platné legislativy. Péce smluvni
je vymezena prostrednictvim kolektivnich smluv. Vétsi volnosti je poté dopfano péci

dobrovolné (Armstrong, 2020.)

Povinna péce o pracovniky vychazi predevsim ze zakoniku prace a jejim smyslem
je zajistit zaméstnancum adekvatni pracovni podminky a odborny rozvoj. Legislativa
pamatuje i na problematiku stravovani a zvlastni pracovni podminky nékterych
zaméstnancu. V souvislosti s pracovnimi podminkami je povinnosti zaméstnavatele
zabezpeclit bezpecny vykon prace. V oblasti odborného rozvoje musi zaméstnavatel
zajistit proskoleni pracovnikl a jejich zauceni. V oblasti stravovani je povinnosti
zaméstnavatele umoznit pracovnikovi v pribéhu smény zajistit stravovani, tedy
vymezit prostory ke stravovani ur¢ené. Toto neplati v pfipade vyslani zaméstnance

na sluzebni cestu. (Businessinfo, online.)
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2 Prakticka ¢ast - Historie a sou€asnost spole¢nosti

Spoleénost Auto Sevéik (veskeré informace o spole¢nosti jsou dostupné také na

www.autosevcik.cz), zalozena v jihoCeském meésté Vodnany v roce 1993, se

postupné vypracovala na vyznamnéeho hrace na ¢eském trhu s automobily, pficemz
klade zvlaétni diiraz na vozidla znagky Skoda. Jako firma, ktera zaginala skromné,
rozsifila svlj dosah do ¢étyr dalSich mést v jihoceském regionu, a to konkrétné do
Strakonic, Prachatic, Vimperku a Ceskych Budgjovic, éimz posilila svou regionalni
pozici. Toto rozsSifeni je dikazem zavazku spole¢nosti ke snadné dostupnosti

a zakaznickému servisu.

Portfolio spoleé¢nosti se py$ni komplexni nabidkou novych i ojetych automobill
Skoda, ktera oslovuje rozmanitou klientelu ocefujici kvalitu, spolehlivost
a dostupnost. Kromé& prodejni ¢&innosti se Auto Sevéik mlze pochlubit také

servisnim zastoupenim znacky Volkswagen na provozovné v Prachaticich.

S vice nez 100 zaméstnanci se Auto Sevéik hrdé fadi mezi stfedné velké podniky,
které vyznamne prispivaji k mistni ekonomice a zaméstnanosti. Zaméstnanci, smes
zkusenych profesionalll a energickych novackl, jsou zakladnim kamenem

spolecCnosti, ktery pohani jeji poslani dodavat automobilovou vyteénost.

V prib&hu let spoleénost Auto Sevéik ziskala fadu ocenéni, kazdoroéné
udé&lovanych, importérem voz{ Skoda pro Ceskou republiku. Ocenéni Obchodnik
roku ziskala spole€nost celkem 4x. Ocenéni pro nejlepSiho servisniho partnera —
Servisni partner roku, ziskala spoleénost Auto Sevéik v letech 2019, 2020 a 2021.
Pocet ocenéni doklada kvalitu poskytovanych sluzeb ale i lidskych zdroju
spole€nosti. Vyznamnou soucasti hodnoceni autorizovanych partnerl je totiz

i zakaznicka spokojenost.
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3 Struktura a organizace spole¢nosti

Struktura spole¢nosti zahrnuje prodejni sluzby (prodej novych vozu, prodej ojetych
vozll), servisni sluzby (servis, NORA obchod — prodej Skoda Originalnich dild),

administrativni usek (marketingové a ¢astec¢né HR oddéleni, uctarna)
e Prodej novych vozi

Oddéleni prodeje novych automobiltl je kliCovou soucasti spole¢nosti, ktera se
specializuje na distribuci vozidel zna¢ky Skoda. Toto odd&leni se primarné zaméfuje
na obchodni transakce s novymi automobily, pfiCemz jeho sluzby jsou orientovany
jak na retailové, tak na fleetové zakazniky po celém Gzemi Ceské republiky. Jedna
se o dynamicky segment, kde Cast prodeje zahrnuje i mezinarodni klientelu. Tato
klientela preferuje zejména vozidla s alternativnimi pohony, jako jsou bateriovée
elektricka vozidla (BEV) a vozidla s plug-in hybridnim pohonem, jez jsou v Ceské

republice stale na vzestupu a poptavka po nich postupné roste.

Organizaéni struktura oddéleni je hierarchicky fizena obchodnim manazerem,
vedoucim prodeje, ktery je pfimym podfizenym jednatele spole¢nosti. Tento
manazer ma zodpovednost za vedouci prodeje na jednotlivych provozovnach. Tyto
provozovny jsou rozmistény po jihoCeském kraji, coz umoznuje efektivni pokryti
trhu. Vedoucim prodeje provozovny jsou podrizeni fadovi prodejci novych vozu,

ktefi pfimo interaguji se zakazniky a Fidi proces prodeje.

Specifickou roli v tymu zastava disponentka novych vozu. Jeji prace je nezbytna pro
koordinaci objednavek novych vozidel a monitorovani podplrnych programd
poskytovanych importérem, v tomto pfipadé spole¢nosti Skoda Auto Ceska
republika. Jeji pracovni naplh zahrnuje rovnéz sirokou $kalu ad hoc ukol(, které jsou
nezbytné pro podporu manazera prodeje novych vozu, zejména v oblasti

administrativnich &innosti.
e Prodej ojetych vozi

Oddéleni prodeje ojetych vozidel spole¢nosti je soustfedéno na dvé provozovny,
které se nachazeji v strategickych lokacich — v Ceskych Bud&jovicich a ve
Strakonicich. Toto oddéleni je pod vedenim manazera prodeje ojetych vozu, ktery
zastava roli klicového koordinatora a je pfimo odpovédny jednateli spole¢nosti.

V ramci interni struktury oddéleni jsou pod manazZerem prodeje ojetych vozu
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zarazeni prodejci ojetych vozU a vykupéi, ktefi plsobi na jednotlivych
provozovnach. Tyto role jsou zasadni pro efektivni fungovani prodejniho procesu

a pfimy kontakt se zakazniky.
e Servis

V ramci spole¢nosti je oddéleni servisnich sluzeb fizeno manazerem servisnich
sluzeb, jenz zastava vedouci pozici obdobnou manazeru prodeje novych vozidel
aje rovnéz pfimo odpoveédny jednateli spole€nosti. Tato organizacni struktura
zrcadli model pouzivany v oddéleni prodeje novych vozidel. Manazer servisnich
sluzeb supervizuje vedouciho servisu na kazdé z provozoven, ktery ma ve své gesci
radové prijimaci techniky, specializované techniky oprav po nehodach a prodejce
nahradnich dilG a prisluSenstvi. Manazer servisnich sluzeb také zajistuje koordinaci
Fidicl odtahovych sluzeb, ktefi jsou dostupni na dvou hlavnich provozovnach a jsou
pripraveni kdykoliv vyjet k zakaznikim s nepojizdnymi vozidly. Vedle toho je
manazer servisnich sluzeb zodpoveédny za €innost NORA prodejniho centra, coz

predstavuje dalsi rozmér jeho pracovni napliné.
e NORA obchod - prodej Skoda originalnich dilti B2B partnertim

NORA prodejni centrum je kliCovou entitou zajistujici B2B obchodni operace
a distribuci nahradnich dilll nezavislym servisnim stfedisklim po celé oblasti Jiznich
Cech. Tuto &innost fidi manager servisnich sluzeb, pod jehoz vedenim plisobi
vedouci NORA obchodniho centra. Tento vedouci je zodpovédny za koordinaci
tymu, ktery se sklada ze dvou specialistd NORA, jez maji na starosti specifické
obchodni a distribuéni procesy. Kromé toho jsou soucasti tymu dva skladnici, ktefi
se staraji o logistické zasoby a spravny chod skladu, a dva fidi¢i rozvozovych vozu,
ktefi zajistuji efektivni doruc¢ovani dill klientim.
e Marketingové oddéleni

Marketingové oddéleni spoleCnosti je dynamickym segmentem, ktery je strategicky
fizen manazerem marketingu. Tato pozice vyzaduje uzkou spolupraci s jednatelem
spoleCnosti, ¢imz je zajisténa pfima reportovaci linie a koordinace s vrcholovym
managementem. Pod timto manazZerem pUsobi specialistka marketingu, jez je
zodpovédna za realizaci uUkoll delegovanych manazerem a za dosahovani

stanovenych marketingovych cill. Hlavni ndpini prace oddéleni je optimalni
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vyuzivani alokovaného marketingového rozpoctu, a to v souladu s dlouhodobymi

cili a vizi spole¢nosti.

V posledni dobé se spole¢nost intenzivné orientuje na online prezentaci svych
produktt a sluzeb, coz koresponduje s aktualnimi trendy digitalniho marketingu.
Kromé toho klade dlraz na HR marketing a employer branding, ¢imz posiluje svou
pozici na trhu prace. Oddéleni marketingu dale vyviji ¢innost v oblasti interni
komunikace s manazery ostatnich oddéleni, jakoz i v externi komunikaci
s dodavateli sluzeb véetné PR agentur, marketingovych agentur, vydavatelstvi
a médii, jako jsou rozhlasové stanice a dalSi, coz je nezbytné pro komplexni

a koordinovany marketing spole¢nosti.
e Administrativni oddéleni / a¢etni oddéleni / controlling

Ugetni oddé&leni spoleénosti, umist&né na provozovné ve Vodfanech, piedstavuje
zakladni kamen finan¢ni stability firmy. Ve své €innosti je fizeno hlavni ucetni, ktera
plni nezastupitelnou roli v ramci finan¢niho fizeni a je pfimo odpovédna jednateli
spole€nosti. Jeji zodpovédnost saha od zajisténi plynulého a bezchybného toku
finanénich dokumentul, pfes spravné vedeni Ucetnich knih, az po detailni pfipravu

a koordinaci externich auditt.

Hlavni ucetni dohlizi na praci dalSich dvou internich ucetnich, zatimco mzdova
agenda je svérena externi specialistce. Tento tym spoleéné zajistuje bezproblémovy
chod vSech ucetnich operaci, v€etné provadéni plateb a ekonomickych analyz.
Kromé toho oddéleni hraje klicCovou roli v procesu schvalovani financnich
pozadavkl manazerl spolecnosti, coz se tyka napriklad investic do dilenského
vybaveni ¢&i inzerce, Cimz efektivné prispiva k celkovému controllingu a finanéni

discipliné firmy.
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4 Specifika HR v automobilovém primysiu

Proménlivost trhu a inovacni tlaky tlaci HR specialisty k neustalé revizi talentovych
strategii. Pretvareni tradi¢niho prostredi vyzaduje progresivni pristupy k naboru,
rozvoji dovednosti a udrzeni zaméstnancu. Hlubsi porozuméni digitalnim trendlim,
jako jsou autonomni systémy a elektromobilita, je nezbytné pro anticipaci potreb

dovednosti a kompetenci.

Dale, HR musi adresovat problematiku diverzity a inkluzivity ve vysoce
konkurenénim a maskulinné orientovaném prostredi automobilového sektoru, kde
je zvySovani zastoupeni minorit a zen nejen etickou, ale i obchodni nezbytnosti.
Zaroven je dulezité zabyvat se bezpecnostnimi a zdravotnimi standardy, které jsou
v automobilovém primyslu nezbytné vysoké, vzhledem k rizikim spojenym
s fyzickou praci, manipulaci s nebezpecnymi materialy a vystavenim se skodlivému

hluku ¢&i vibracim.

V neposledni fadé, HR odvétvi Celi vyzve pretvofeni organizacnich struktur tak, aby
podporovaly agiltu a inovativni mysleni, coz je kliCové pro udrzeni
konkurenceschopnosti v rychle se ménicim prumyslovém ekosystému. Tato
transformace zahrnuje pfechod od hierarchickych struktur k vice kolaborativnim
a flexibilnim tymovym modelim. Cilem je vytvofit prostfedi, ve kterém je mozné
rychle reagovat na zmény trhu, technologické inovace a ménici se spotrebitelské

preference.

Vzhledem k témto trendim je zfejmé, Zze HR v automobilovém primyslu musi byt
nejen reaktivni, ale predevSim proaktivni, a to strategickym planovanim lidskych

zdrojU, které zohlednuje nejen soucasné, ale i budouci potfeby primyslu.
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5 Personalni strategie spoleCnosti

Zakladnim pilitem personalni strategie spoleénosti Auto Sevéik je minimalizace
fluktuace zaméstnancl, coz je bézny cil v personalnim managementu jakékoliv
firmy. Optimalizace fluktuace na hodnotu nizsi nez 3 % roc¢né je povazovana za
indikator stabilniho pracovniho prostfedi a vysoké miry zaméstnanecké loajality.
Spolec¢nost klade dliraz na maximailni efektivitu prace a na vytvareni podminek pro
celkovou spokojenost zaméstnancl, coz se projevuje v navrzenych motivaénich

programech a prevazné pozitivni firemni kulture.

V kontextu obchodnich cilid je pozornost vénovana nejenom dosahovani
kvantitativnich vysledk, ale také kultivaci konzistentni pracovni etiky a poskytovani
rovnych pfilezitosti véem zaméstnancim bez rozdilu. To zahrnuje transparentni
komunikaéni kanaly, spravedlivé hodnoceni vykonu a rovny pfistup k profesnimu
rozvoji. Tato filozofie je zakladem pro udrzitelny rist a konkurenceschopnost
spolednosti Auto Sev&ik na trhu, pfi¢emz se odrézi v jeji reputaci jakozto

zameéstnavatele.

5.1 Organizaéni struktura HR

Ve spoleénosti Auto Sevéik neni formalné ustaveno samostatné oddéleni pro Fizeni
lidskych zdrojii (HR). Ukoly typicky spojené s HR agendou jsou rozdéleny mezi
rizna oddéleni podniku, coZ predstavuje integrovany pfistup k fizeni lidskych
zdroju. Marketingové oddéleni prebira iniciativu v oblasti HR marketingu a zahajuje
proces selekce kandidatlu, coz zahrnuje prvni fazi vybéru potencialnich
zaméstnancl. Nasledné manazefi jednotlivych oddéleni — at' jiz servisnich sluzeb,
prodeje novych ¢i ojetych vozl - prebiraji odpovédnost za dals$i kroky vybérového
procesu, které zahrnuji rozhovory s kandidaty a jejich nasledny onboarding, ¢imz je

zajistén hladky prechod novych zaméstnancl do firemniho prostiedi.

Administrativni oddéleni se vénuje mzdové agendé a vede evidenci zaméstnancu,
coz zahrnuje spravu personalnich zaznamul, vypocet mezd a dalSi souvisejici
administrativni ¢innosti. Tento rozdéleny systém fizeni lidskych zdroji umozriuje
spolegnosti Auto Sevéik zachovat Uizké propojeni mezi HR procesy a konkrétnimi
potfebami jednotlivych oddéleni, coz vede k vétsi flexibilité a prizpUsobivosti

v dynamickém prostfedi automobilového primyslu.
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5.2 Piehled klicovych HR procest ve spole¢nosti

a) Nabor

Nabor je prvnim krokem v zivotnim cyklu zaméstnance ve spole¢nosti. Naborova
strategie se zamérfuje na identifikaci a prilakani talentovanych jedincU, ktefi vyhovuiji
potfebam a kultufe organizace. To vyzaduje dukladné porozumeéni pozadovanym
dovednostem a kvalifikacim pro danou pozici, stejné jako aktivni vyhledavani
kandidatl prostrednictvim rlznych kanald, jako jsou pracovni portaly a socialni sité,
kde spolecnost investuje a inzeruje nejvice. Pro kazdou z pozic pouziva trochu jiny
mix umisténi ale tfeba i kreativy, kdy nejvétSi rozdily jsou mezi délnickymi

a obchodnimi pozicemi
b) Vybér a pfijimani zaméstnanc

Vybé&rovy proces zahrnuje v Auto Sevéik fadu krokt od predvybéru Zivotopisti az po
pohovory a hodnoceni. Cilem je nejen najit kandidata s potfebnymi dovednostmi
a zkuSenostmi, ale také nékoho, kdo se hodi do firemni kultury a ma potencial pro
vykonnostni ale i osobnostni rust. Metody vybéru zahrnuji pohovory, testovani
dovednosti a posouzeni kompatibility s cilovym pracovnim zarazenim. Dulezitou
provadi jiz na zacatku marketingové oddéleni v ramci predvybéru uchazecu.

c) Vzdélavani a rozvoj

Investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancl jsou klic¢ové pro podporu inovaci
a dlouhodobé konkurenceschopnosti spole¢nosti. Tento proces zahrnuje identifikaci
vzdélavacich potfeb zaméstnancl a vytvoreni pfilezitosti pro jejich odborny
aosobni rust. Velkou vyhodou vtomto sméru je vzdélavani podporované
importérem Skoda Auto Ceska republika, kdy kazdy novy zaméstnanec ma dle
sveého pracovniho zarazeni pfifazenou kvalifikaéni cestu, na jejimz konci je slozeni
certifikadni zkousky. Supervizi nad celym vzd&lavanim prebira Skoda Auto a na
strané obchodnika je nutné pouze zajistit ucast novych zaméstnancl na
vzdélavacich akcich. Cilem je zajistit, aby zaméstnanci méli potfebné dovednosti

pro dosazeni cill spole¢nosti.
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d) Zachovani zaméstnancu

Udrzeni talentovanych zaméstnancu je stejné dulezité jako jejich ziskani. Strategie
pro zachovani zaméstnancl se zaméfuji na vytvoreni prostredi, ve kterém se
zaméstnanci citi hodnotné, jsou motivovani a maji moznost rlstu. To zahrnuje
konkurencni platové podminky, moznosti prace z domova (pouze u kancelarskych
povolani), uznani a odmeény za dobre odvedenou praci (CasteCny 13. plat). Také je
dilezité zajisténi celkem oteviené komunikace a zpétné vazby, coz pomaha

zaméstnancim citit se zapojeni do chodu organizace.
e) Pracovnépravni vztahy

Pracovné-pravni vztahy jsou zakladem pro vsechny HR procesy a zahrnuji
dodrzovani pracovnich zakonUl a nafizeni. Vedeni musi zajistit, Ze vSechny politiky
a postupy jsou v souladu s mistnimi, narodnimi a mezinarodnimi pravnimi predpisy.
To zahrnuje vSe od pracovnich smluv, pres rovné zachazeni a nediskriminaci, az po
bezpeCnost a zdravi na pracovisti (BOZP). Spravné fizeni pracovné-pravnich
vztahtu také minimalizuje riziko sporl a pomaha udrzet pozitivni vztahy mezi

zameéstnavateli a zaméstnanci.
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6 Vyhodnoceni sou€¢asného stavu HR (SWOT analyza)

Pro komplexni hodnoceni stavu fizeni lidskych zdrojd ve spoleénosti Auto Sevéik
se jako nejvhodnéjSi nastroj jevi SWOT analyza. Tato metoda umozniuje
prozkoumani silnych a slabych stranek, pfilezitosti a hrozeb v kontextu HR, coz je
vzhledem k specifikim této spole¢nosti obzvlasté pfinosné. SWOT analyza
poskytuje komplexni pohled na vnitfni procesy a vnéjsi faktory ovliviujici efektivnost
Fizeni lidskych zdrojl, coz je zasadni pro formulovani strategickych zamérd

a realizaci cilt v oblasti lidskych zdrojl ve spoleénosti.

6.1 Silné stranky HR

Jednim z vyraznych pozitivnich aspektd HR politiky spoleénosti Auto Sevéik je
podpora ze strany importéra, ktera se projevuje predevsim v oblasti naborovych
procesu diky poskytovani cenové vyhodnych moznosti inzerce. Tato spoluprace se
vztahuje i na sektor vzdélavani, kde importér nabizi kvalitni Skolici programy, ¢imz
na spoleCnost prenasi jen minimalni administrativni zatéz. Vynikajici pruznost
a adaptabilita HR ve spole€nosti je patrna zejména v situacich, kdy je tfeba rychle
reagovat na neCekané personalni zmeény, jako je odchod kliCového zameéstnance.
Tato schopnost efektivni a rychlé reakce je nezbytna pro udrzeni kontinuity
firemnich procest. Dale je tfeba ocenit vysokou angazovanost marketingového
oddéleni, které pristupuje k Ukolim spojenym s HR marketingem a inzerci
s maximalni peclivosti a zodpovédnosti, coz je zasadni pro pfilakani novych

a talentovanych pracovnikt do firmy.

6.2 Slabé stranky HR

V oblasti fizeni lidskych zdroji u spole¢nosti Ize identifikovat nékolik klicovych
slabych stranek. Jednou z nich je komunikaéni proces s uchazeci po jejich prvnim
vyb&ru marketingovym oddélenim. Casto dochazi k situacim, kdy uchazegi
zUstavaji tydny bez jakékoliv odezvy od budoucich nadfizenych, ktefi prebiraji
naborovy proces od marketingového oddéleni. Tento nedostatek v komunikaci mize
vést k ztraté potencialné kvalitnich kandidatd a snizeni atraktivity spole¢nosti jako

zameéstnavatele.
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Dalsi slabou strankou je nedostateCna transparentnost v informovani o vysi
mozného prijmu jiz v pocateCnich fazich kontaktu s uchazedi, coz je Castym
pozadavkem uchazell o zaméstnani na pracovnich portalech. Kandidati preferuji
znat alesponi orientaéni rozpéti nabizeného platu, coz pfispiva k jejich

rozhodovacimu procesu o tom, zda se vubec dale angazovat v ndborovém procesu.

Z hlediska interni motivace zaméstnancul je slabinou absence ¢i malé mnozstvi
systematickych hodnoticich rozhovorl, jako jsou pravidelné roéni &i pololetni
pohovory mezi manazery a jejich podfizenymi. Tyto by mohly slouzit jako prostfedek
pro vyjadreni uznani za dosazenou praci, stejné jako pro sbér cennych zpétnych
vazeb od zaméstnancUl, které by manazefi mohli efektivné vyuzit pro planovani

dalsiho rozvoje jak jednotlivych pracovniku, tak i celého oddéleni.

6.3 Prilezitosti pro rozvoj HR

Pro HR spoleénosti existuji riizné prilezitosti k rozvoji a inovacim. Jednou z nich je
potencial vyuziti agenturniho zameéstnavani, ktere i pres vyssi naklady na pracovni
misto nabizi rychlé obsazeni zadanych pozic a umozriuje tak agenturnim
pracovnikim efektivné pfispivat k zisku firmy bez zbyteénych zdrzeni. Tato strategie
muze byt efektivni zejména v pfipadech, kdy je potfeba rychle reagovat na trzni

pozadavky nebo sezénni Spicky.

V kontextu soucasné geopolitické situace Ize identifikovat dalsi pfilezitost ve formé
pfilivu pracovnich sil z Ukrajiny. Tato skupina pracovnikll mize byt vhodna pro
pozice, kde neni vyzadovana perfektni znalost ¢eského jazyka, jako jsou napriklad

uklize€i nebo Fidi€i odtahovych sluzeb.

Kromé toho se nabizi vyuzit synergickeé spoluprace se stfednimi odbornymi skolami
a ucilisti, které pfipravuji nové generace odbornik( v oborech jako automechanika,
karosarstvi ¢i lakovani vozu. Vzhledem k tomu, Ze tyto profese jsou na trhu prace
zadané a casto deficitni, mUze takovato spoluprace pfinést spolec¢nosti stabilni
pfisun kvalifikovanych zaméstnanc a zaroven posilit vazby s lokalnimi

vzdélavacimi institucemi.

Dal$i rozvojovy potencial v oblasti Fizeni lidskych zdroji pro Auto Sevéik spogiva
v rozSifeni investic do HR marketingu a budovani silného employer brandu, coz

muze znamenat zasadni posun ve vnimani firmy na trhu prace. Paralelné s tim je
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zde prostor pro inovaci a rozvoj systému zaméstnaneckych benefitu, jez by mohly

vyrazne prispét k atraktivité spole¢nosti pro soucasné i potencialni zaméstnance.

6.4 Hrozby a vyzvy pro HR

V oblasti fizeni lidskych zdroju &eli spole¢nost fundamentalni vyzve, ktera tkvi
v udrzeni kvalifikovaného personalniho jadra. Aktualni konkurencni boj na trhu
prace odhaluje nedostate¢nost nabidky zaméstnaneckych benefitl, jez by mohly
byt rozhodujicim faktorem pro zameéstnance pfi zvazovani setrvani ve firmé. Zvlaste
v oblasti dodate¢nych dnl dovolené je patrné zaostavani za standardy, které
nastavuji konkurencni podniky, nabizejici napriklad specialni volno pro osobni

potieby, sick days, nebo den vénovany dobrovolnictvi.

Dal$im kritickym ukolem pro HR bude nalezeni rovnovahy mezi pracovnim
zatizenim a osobnim Zivotem zaméstnancll, coz je v souc¢asnosti zvlasté palCivé
vzhledem k projevujicim se negativnim dopadim zvysené pracovni zatéZze na
nékteré zameéstnance. Tyto problémy se odrazeji ve zvysujici se mife chybovosti,

coz nepfiznivé ovliviiuje finanéni vysledky spolecnosti.

Strategické sméfovani HR bude dale muset zahrnovat vytvoreni a implementaci
mzdové politiky, ktera bude reflektovat trzni standardy a bude predstavovana
zaméstnancim s maximalni transparentnosti. Toto bude klic¢ové nejen pro zajisténi
interni spravedinosti a spokojenosti, ale také pro udrzeni konkurenceschopnosti
spole€nosti na trhu prace, zvysovani motivace zaméstnancu a posileni korporatni

kultury zalozené na oteviené komunikaci.
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Silné stranky

p

- podporaimportérav naboru i vzdélavani
- schopnostreagovat na personalni zmény

- schopnostkvalitni inzerce pracovnich pozic

- angaZovanost vlastnich zaméstnancu

AV

- potencial vyuziti agenturniho zaméstnavani
- spoluprace s stiednimi Skolami
- inovace systémuzaméstnaneckych benefitd

- zvyseni investic do employerbrandingua HR

\ marketingu

Prilezitosti

Obr. 3 SWOT analyza

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Slabé stranky

« D

- nedostateé¢na komunikace s uchazedi o zaméstnani

- absence hodnoticich rozhovorli mezi manazery a
jejich podtizenymi pracovniky

- nevyhovujici transparentnost v prvnich fazich

"
N\

4

naborového procesu

AV

- udrzeni kvalifikovaného personalniho jadra v

konkurenénim boji na trhu prace

- nalezeni vhodné mzdové politiky a
transparentniho systému odménovani

- Potfeba najit rovnovahu mezi pracovnim
\zatiienim a osobnim Zivotem zaméstnancd.

4

Hrozby




7 Souhrn zjisténych faktu

Personalni strategie spoleénosti Auto Sevéik je charakterizovana relativni stabilitou,
coz Ize pri¢ist specifickému charakteru jejino podnikani, jez je imunni vicéi sezénnim
vykyvum. V pfipadé necéekanych udalosti je spole¢nost pfipravena na efektivni
a pruznou reakci. Tézistém jejiho uspéchu na trhu prace je spolehnuti na vysoce
kvalifikované pracovniky, ktefi jsou diky své odbornosti a zkuSenostem vysoko

hodnoceni.

Vyznamnym aktivem pro spole¢nost je silny vztah s hlavnim obchodnim partnerem,
automobilkou Skoda Auto, ktery ma zasadni vliv na proces pribé&zného profesniho
vzdélavani zaméstnancl. Tato podpora je neocenitelna zejména ve vztahu
k udrzovani a zvySovani odborné urovné personalu, coz pfimo prispiva k rozvoji

kompetenci a zvysuje konkurenceschopnost spole¢nosti na trhu.

Nicméné, interni komunikace spolecnosti vykazuje urCité nedostatky, zejména
v oblasti pfenosu informaci mezi managementem a zaméstnanci, coz muze vést
k pocitu nejistoty a nedostate¢né informovanosti u zaméstnancu. Tento stav ma
pfimy dopad i na proces pfijimani novych pracovnikl, kde se management
nedostate¢né prizpusobuje oéekavani kandidatti ohledné rychlosti zpétné vazby na

zaslané zivotopisy, coz je v rozporu s aktualnimi trendy na trhu prace.

Jednim z nejpalCivéjsich problémd, se kterymi se HR ve spoleénosti potyka, je
nesoulad mezi vysokymi pracovnimi pozadavky a kapacitou zaméstnancu, zvlasté
na pozicich pfijimacich technikl v servisnich centrech. Tato pozice vyzZaduje
nejenom interpersonalni dovednosti v disledku kontaktu s klienty, ale také znaénou
miru administrativy, jejiz objem neustale narlsta. To nezfidkakdy vyusti ve zvyseni
pracovniho tlaku, coz se projevuje nutnosti odpracovavat presc€asy a v odkladani
naroku na fadnou dovolenou, coZz muze mit dlouhodobé negativni dopady na

pohodu a loajalitu zaméstnancu.

7.1 Navrhy na zlepseni v oblasti ziskavani zaméstnancu

Spoleénost Auto Sevéik Usp&sné vyuzivd marketingové strategie k osloveni
rozsahlého pocétu potencialnich uchazecl o zaméstnani, pficemz se ji dafi efektivné
cilit na specifické segmenty na trhu prace. Nicméne, v procesu rozhodovani

uchazecl, zda pristoupit k podani zivotopisu, se vyrazné projevuje nedostatek
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atraktivniho spektra zaméstnaneckych benefitl, které by odpovidaly souc¢asnym
trendim a ocekavanim. Bézné benefity jako prispévek na stravovani ¢i firemni
telefon jiz nejsou obecné povazovany za dostateé¢né konkurenceschopné, nebot

jsou standardné nabizeny vétsinou vyznamnych hraél na trhu prace.

Moznosti, jak vylepSit vnimani spole¢nosti jako atraktivniho zaméstnavatele, by bylo
predstaveni dodate¢ného volna, at jiz formou standardizovani péti tydni dovolené
nebo poskytnutim urcitého poctu sick days, coz by vyrovnalo stavajici nepomér

mezi konkurencnimi firmami v regionu, jez jiz néjakou formu volna navic poskytuji.

ZvysSeni marketingového rozpocétu, s dlrazem na specialni alokaci prostfedkl pro
komunikaci zameéfenou na pozitivni aspekty podnikové kultury a hodnot, by mohlo
vyrazné posilit ndborové Usili. DUlezité je také zintenzivnit aktivity v oblasti employer
brandingu, ktery by mél zabirat vyznamnéjsSi podil v ramci HR marketingové
komunikace, nez soucasnych cca 10 %. Aktualné se zbytek marketingového usili
koncentruje na propagaci konkrétnich pracovnich pozic skrze PPC systémy
a pracovni portaly. Rozsifeni a diverzifikace komunikacnich kanalll a obsahu by
prispélo k posileni obrazu spoleCnosti jako zaméstnavatele, ktery je schopen

nabidnout nejen praci, ale i misto, kde zaméstnanci chtéji byt a kde mohou rust.

7.2 Navrhy na zlepseni v oblasti motivace a hodnoceni

V ramci strategie lidskych zdrojii spoleénosti Auto Sevéik je zfetelny potencial pro
zlepSeni v oblasti motivace a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu.
V Ceském podnikatelském prostredi je obvyklé, ze za odvedenou praci neni pfilis
Casto vyslovena pochvala, coz je promarnéna prilezitost. Pritom efektivné cilené
uznani, napfiklad ve formé slovni pochvaly za vynikajici vykon, ma potencial vyvolat
pozitivni reakce a posilit pracovni motivaci. Je v8ak kliCové nalézt rovnovahu mezi
Castym uznanim za bézné pracovni ukony a specialnim ocenénim za vyjimecné
uspéchy ¢&i spinéni naroénych ukoll.

DalSim smérem, kudy l|ze vést cestu ke zlepSeni, je finanéni odménovani.
V soucasné dobé je standardem ve spoleCnosti poskytovani 13. platu jako
mimoradné odmény vsem zameéstnancum. AvSak zavedeni systému, kde by
vedouci pracovnici méli pravomoc udélit mimoradnou odménu jednotlivym

zaméstnancim béhem roku, by mohlo vést k vy$$i motivaci a angazovanosti. Tato
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odména by byla udélena na zakladé vyraznych vykon( a mohla by byt poskytnuta
1-2x ro¢né navic. Takovy systém by nejenom zvysil pracovni nasazeni, ale také by

mohl prispét k celkové spokojenosti zaméstnancu.

Investice do efektivniho hodnoceni a motivace zaméstnancu, at' uz prostfednictvim
slovniho uznani nebo finanénich stimull, se muze stat kliCovou strategii pro
dosazeni vys$Si produktivity, loajality a spokojenosti pracovnikl. V koneéném
dusledku by takovato iniciativa mohla vést k posileni celkového vykonu spoleénosti
a vytvoreni prostfedi, kde jsou zaméstnanci motivovani k dosahovani nejlepsich

moznych vysledku.

Zajimavym aspektem motivace personalu je zavedeni internich soutézi mezi
zameéstnanci spole¢nosti, které by mohlo vyznamné prispét k pravidelnému
dosahovani prodejnich a servisnich cill. Soutéze, zamérené na dosazeni urcitych
firemnich Uspéchl, by mohly byt motivaci pro zaméstnance a zaroven prispivat
k vytvareni pozitivniho a konkurenéniho pracovniho prostredi. Dllezitym aspektem
pro uspésnost téchto soutézi je naprosta transparentnost pravidel a vyhodnoceni.
Pokud by pravidla nebyla jasna a férova, mohlo by to vést k negativnimu vnimani
a mohlo by to narusit divéru a spokojenost mezi zaméstnanci, misto toho, aby

podporovalo soudrznost a spolupraci.

7.3 Navrhy na zlepseni v oblasti vzdélavani a rozvoje

Spoleénost Auto Sevéik ma v oblasti vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancl
dobre nastaveny systém, kdy kazdy zaméstnanec ma predem urCenou vzdélavaci
cestu, kterou prib&zné aktualizuje partner Skoda Auto. Pfestoze technické
a odborné aspekty skoleni jsou zajistény na vysoké urovni, Ize identifikovat urcité
mezery v oblasti Skoleni zamérfenych na rozvoj soft skills, zejména u vedoucich

pracovniku.

V této souvislosti je doporu¢enim pro HR jasné. V kratkodobém horizontu do
jednoho roku by mélo byt cilem identifikovat a angazovat kompetentni Skolici
instituci nebo odbornika na soft skills, ktery by byl schopen pochopit specifické
potieby spoleCnosti a navrhnout skolici program na miru. Tento program by mél byt
prioritné uréen vedoucim pracovnikim, aby se zlepSily jejich interpersonalni

dovednosti, coz je zadsadni pro efektivni vedeni tymU a spravu pracovnich vztah.
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Investice do takového typu vzdélavaci aktivity se nepochybné vrati ve formé lepSich
vztahl na pracovisti, zvySeni pracovni spokojenosti a efektivity. Tim se nejen
podpofi pozitivni pracovni klima mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi,

ale také se zvysSi celkova produktivita a vykon spolecnosti.
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Zaver

V této bakalarské praci je v prvni ¢asti podan podrobny teoreticky zaklad pro hlubsi
porozuméni zakladnim principlm a metodam fizeni lidskych zdroju. Tato ¢ast se
vénuje klicovym aspektim, jako jsou procesy ndboru a vybéru zaméstnancl, teorie
a praxe motivace pracovniku, metodiky hodnoceni vykonu a strategie pro profesni
rozvoj zameéstnancl. Tato teoretickd Cast prace klade dlraz na poskytnuti
uceleného pohledu na moderni pfistupy v fizeni lidskych zdroju, které jsou

aplikovatelné v praxi.

Druha ¢ast prace je zamérena na aplikaci téchto teoretickych poznatk( v konkrétnim
podnikovém prostfedi. Zahrnuje detailni popis oddéleni vybrané spolecnosti
a provadi dukladné vyhodnoceni jejiho sou¢asného stavu v oblasti lidskych zdroju.
Jako kli€ovy nastroj pro analyzu byla vyuzita SWOT analyza, ktera umoznila
identifikovat silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby souvisejici s HR procesy ve

spolecnosti.

Na zakladé vysledkd SWOT analyzy byly nasledné formulovany doporucéeni
a strategické navrhy pro zlepsSeni v tfech zasadnich oblastech: efektivnéjsi
ziskavani zaméstnanc(, inovativni pristupy k motivaci a hodnoceni zaméstnancu,
a posileni vzdélavani a profesniho rozvoje. Tato doporuceni jsou navrzena s cilem
optimalizovat HR procesy ve spoleCnosti a podpofit jeji celkovy rozvoj

a konkurenceschopnost na trhu.

38



Seznam pouzité literatury
Knihy:

BRSTAKOVA, Jana; BRUHA, Dominik; BUKOVJAN, Petr; KALVODA, Ales;
LESTINSKA, Vlasta; LISKUTIN, Tomas; ROUCKOVA, Dana; SCHMIED, Zdenék;
SENK, Zdenék: VALENTA Jiti. Abeceda personalisty 2022. 12. vyd. Nakladatelstvi
ANAG, 2022. 559 s. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7554-357-8.

TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho
recruitmentu. Prvni vyd. Grada, 2019. 327 s. ISBN 978-80-271-0551-9.

URBANCOVA, Hana: VRABCOVA, Pavla. Strategicky management lidskych
zdroji: moderni trendy v HR. 1. vyd. Grada Publishing, 2023. 292 s. Expert. ISBN
978-80-271-3675-9.

MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity a dané. Praha: Wolters Kluwer, 2021.
272 s. ISBN 978-80-7676-193-3.

ARMSTRONG, Michael. Naucte se spravné vést lidi: ziskejte zasadni manaZerskée
a ridici dovednosti, které skutecné vedou k vysledkum. 1. vyd. Lingea s.r.o., 2020.
202 s. Vstfic uspéchu. ISBN 978-80-7508-621-1.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnové&jsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha: Grada Publishing, 789 s. 2007. ISBN 978-80-247-14

ARMSTRONG, M. Armstrong's handbook of human resource management
practice. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-0-7494-5242-1

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. Moderni pojeti a postupy.
13. vyd. Praha: Grada Publishing.928 s. 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

DONNELY, J. H., GIBSON, J. L. aIVANCEVICH, J. M.: Management, 1. vyd. Praha
Grada Publishing 1997, 821 s., ISBN 80-7169-422-3.

DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojd. Ostrava: Key Publishing, 126 s. 2008. ISBN 978-
80-87071-89-2

DVORAKOVA Z. a kol, Management lidskych zdroj(i, C.H. Beck, 485 s. 2007, ISBN
978-80-7179-893-4

JIRASEK F., MARQUES, C. Rizeni lidskych zdroji. 3. vyd. Praha: 275 s. 2009. ISBN
978-80-7265-146-7

39



KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojd. Praha: C. H. Beck.
264 s. 2001. ISBN 80-7179-389-2

KOCIANOVA, R. Personalni &innosti a metody personaini prace. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing. 215 s. 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 399 s. 2015. ISBN 978-80-7261-288-8

TOMSIK P., DUDA J., Rizeni lidskych zdrojti, Brno: Mendelova univerzita v Brné.
266 s. 2011. ISBN 978-80-7375-556-0

VEBER, J., a kol. Management: zaklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost
a prosperita (2.vyd.). Praha: Management Press. 734 s. 2009. ISBN 978-80-7261-
274-1

Internetové zdroje:

BUSINESSINFO Péce o zaméstnance a pracovni podminky [online] [cit. 2023-10-
26]. Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/navody/pece-o-zamestnance-a-

pracovni-podminky/

MORAVITZOVA, S. Adaptani proces [online] [cit. 2023-10-26]. Dostupné z:
https://www.superkariera.cz/poradnal/pro-zamestnance/adaptacni-proces-jak-

efektivhe-zaclenit-noveho-zamestnance.htmi

PRIKRYL, M. Maslowova hierarchie potfeb [online] [cit. 2023-10-26]. Dostupné z:
https://medium.com/design-kisk/maslowova-hierarchie-pot%C5%99eb-
dOaeb5f874ec2

TVRDA, Z. 5 tipd, jak dlouhodob& motivovat zaméstnance [online] [cit. 2023-10-

26]. Dostupné z: https://www.menseek.eu/motivace-zamestnancu/

URBAN, J. Hodnoceni zaméstnancu, jeho druhy, nastroje a pfedavani [online] [cit.
2023-10-26]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/3793/hodnoceni-

zamestnancu-jeho-druhy-nastroje-a-predavani

40


https://www.businessinfo.cz/navody/pece-o-zamestnance-a-
https://www.superkariera.cz/poradna/pro-zamestnance/adaptacni-proces-jak-
https://medium.com/design-kisk/maslowova-hierarchie-pot%C5%99eb-
https://www.menseek.eu/motivace-zamestnancu/
https://www.praceamzda.cz/clanky/3793/hodnoceni-

Seznam obrazku

Obr. 1 Obecny ukol fizeni lidskych Zdroju .........ccccceiiiiiiiiiciie e
Obr. 2 Maslowova hierarchie potreb ...
Obr. 3 SWOT @NalYzZa.......uueeieieeieaeiaiiiiieeee e e e

41



ANOTACNI ZAZNAM

AUTOR Marek Trmka

STUDIINI 6208R190 Podnikova ekonomika a fizeni lidskych
PROGRAM/OBOR/SPECIALIZACE | zdroji

HR v autorizovaném dealerstvi Skoda Auto a.s.

NAZEV PRACE

VEDOUCI PRACE Ing. Zdenka Makalougova

KATEDRA KRLZ - Katedra ROK 2023
rizeni lidskych ODEVZDANI
drojl

POCET STRAN 43

POCET OBRAZKU 3

POCET TABULEK 0

POCET PRILOH 0

Hiavnim cilem prace je poskytnout detailni pohled na
strategicke fizeni lidskych zdroji a jeho wyznam pro
efekdivitu a konkurenceschopnost organizaci. Prace je
rozdélena do dvou hlavnich casti, kde prvni ¢ast poskytuje
teoreticky zaklad pro fizeni lidskych zdroji, véetné definic
a hlavnich metod a procesy. Druha cast se pak zaméfuje
na praktickou aplikaci teorii v konkrétnim podnikatelskem
prostredi. V' praci je vénovana pozomost klidowym
aspektim fizeni lidskych zdrojl, jako jsou nabor a vibér
zameésinancd, jejich motivace, hodnoceni vkonu, rozvoj a
vzdélavani. Dale je zde diskutovana dileZitost adaptace
HR procest v reakei na neustal® zmény v internim a
externim prostiedi organizace. Jako soufast prace je
provedena SWOT analyza, ktera pomaha identifikovat
silng a slabé stranky, phileZitosti a hrozby spojené s
fizenim lidskjch zdrojli ve vybrané spoleénosti. Zavérem
prace jsou pfedstaveny doporufeni pro zlepSeni procesi
fizeni lidskych zdroju, které mohou slouZit jako uZiteény
nastroj pro manaZery a HR specialisty v jejich snaze o
optimalizaci vykonnosti 3 konkurenceschopnosti
organizace.

STRUCNY POPIS

KLICOVA SLOVA fizeni lidzkych zdroji, zaméstnanci, perzonalistika,
komunikace, vzdélavani, hodnoceni wykonu
zaméstnancu, optimalizace lidskych zdroji

42




ANNOTATION

AUTHOR Marek Trnka
FIELD 6208R190 Busziness Administration and Human
Resources Management
HR in Skoda Auto a.s. authoriged dealership
THESIS TITLE
SUPERVISOR Ing. Zdenka Makalousova
DEPARTMENT KRLZ - Department | YEAR 2023
of Humamn
Resources
Management
NUMEBER OF PAGES 43
NUMEBER OF PICTURES 3
NUMEBER OF TABLES 0
NUMEER OF APPEMDICES (1]

SUMMARY

The main objective of the thesis is to provide a detailed
view of strategic human resource management and its
importance for the efficiency and competitiveness of
organizations. The thesis is divided into two main parts,
where the first part provides the theoretical basis for
human resource management, including definifions and
the main methods and processes. The second part then
focuses on the praciical application of the theories in a
specific business environment. The thesis focuses on key
aspecis of human resource management such as
recruitment and selection, employes motivation,
performance appraisal, development and fraining. It alzo
discusses the importance of adapting HR processes in
response to the constant changes in the intemal and
external environment of the organization. As part of the
paper, a SWOT analysis is conducted to help identify the
strengths, weaknesses, opportunifies and threats
associated with human resource management in the
selected company. Finally, the thesis presenis
recommendations for improving human resource
management processes that can serve as a useful tool for
managers and HR specialists in their efforis to oplimize
organizational performance and competitiveness.

KEY WORDS

human resource management, employees, HR,
communication, training, employee performance
evaluation, human resource optimization

43




