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Rizeni lidskych zdroji v podniku

Abstrakt

Bakalarska prace je zaméfena na fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.
Hlavnim cilem je zhodnotit metody a postupy fizeni lidskych zdroji ve sledované
organizaci se zamétenim na dil¢i persondlni Cinnosti; ziskavani a vybér zaméstnanct,
adaptace zamé&stnanct a motivace. Prace se sklada z ¢asti teoretické a praktické.

Teoreticka Cast se zabyva objasnénim problematiky fizeni lidskych zdroji. Na
zaklad¢ odborné literatury a elektronickych zdroji byly shrnuty teoretické poznatky.
Teoreticka ¢ast nejdiive vymezuje zakladni pojmy feSené problematiky, pojednava o
personalnich ¢innostech a hloubé&ji vysvétluje cCinnosti souvisejici s obsazovanim
pracovnich mist, adaptaci a motivaci zaméstnancu.

Praktickd cast predstavuje spolecnost, ktera byla vybrana pro bakalaiskou préaci,
charakterizuje jeji zaméstnance a nasledné se vénuje analyze dotaznikového Setfeni, které
bylo vyplnéno zaméstnanci firmy. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou znazornény
graficky.

V zavéru prace na zéklad¢é provedeného Setieni bylo navrzeno doporuc¢eni vedouci

roMr

ke zlepSeni tizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, ziskavani a vybér pracovnikii, adaptadni proces,

motivace pracovniho chovani, stimulace



Human resource management in company

Abstract

The bachelor thesis is focused on human resource management in selected
company. The main aim of the thesis is to evaluate methods and procedures human
resource management in chosen company focusing on parts of personnel activities namely
recruitment, selection of employees, adaptation and motivation. The thesis contains the
theoretical part and practical part.

The theoretical part clarifies problematics of human resource management.
Theoretical knowledge was summarized on the basis of literature and electronic resources.
Firstly, the theoretical knowledge deals with basic concepts of human resource
management, personnel activities and explains in more detail recruitment, selection,
adaptation and motivation.

The practical part introduces the selected company, characterizes employees and
then analyses questionnaire survey. It was filled in by employees. The results are
graphically described.

In the end of the thesis there are recommendations to improve human resource
management in the selected company.

Keywords: Human resource management, recruitment, selection of employees, adaptation
process, motivation in employee behaviour, stimulation
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1 Uvod

Bakalarska prace je zaméfena na fizeni lidskych zdroji v podniku, predevSim
zjistuje, jakym zplisobem zvolend organizace vyhledava a vybird nové zaméstnance, na
jaké urovni je adaptacni proces pracovnikii a jakym zptisobem motivuje své zaméstnance.
V dnesni dobé je fungovani firem a jejich konkurenceschopnost zalozena na kvalitnich
lidskych zdrojich. Prave 1idé jsou nejvzacnéjsim kapitalem a nejvétsim bohatstvim firem a
je dulezité se o né nalezité starat, rozvijet jejich potencial, umét je spravné motivovat atd.

Cilem prace je zjistit na jaké urovni jsou vybrané personalni cinnosti ve
sledovaném podniku a na zakladé provedeného Setfeni ve firmé, poskytnutych internich
dokumenti a odborné literatury vyvodit mozné navrhy vedouci ke zlepseni fizeni lidskych
zdroju v organizaci.

V teoretické casti jsou vymezeny zdkladni pojmy feSené problematiky, hloubéji
jsou vysvétleny personalni ¢innosti souvisejici s obsazovanim pracovnich mist, adaptaéni
proces a motivace pracovniho chovani. Teoretické poznatky slouzi jako vychodisko pro
posouzeni navrhu na zmény vedouci k zefektivnéni fizeni lidskych zdrojt v podniku.

V praktické Casti je pfedstavena vybrand spolecnost pro vyzkumnou c¢ast prace.
Vyzkumna ¢ast vychdzi zanalyzy dotaznikového Setfeni, o vyplnéni byli pozadéani
zaméstnanci spolecnosti. Na zaklad¢ vysledkii provedeného Setfeni, internich dokumentl

firmy a nastudované literatury byly autorem prace navrzeny zmény, které vedou ke

zlepSeni klicovych personalnich ¢innosti, a tim tak celé oblasti fizeni lidskych zdrojt.
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2 Cil prace a metodika

21 Cil

Hlavnim cilem bakalaiské prace je charakterizovat a zhodnotit metody a postupy
v oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci se zaméfenim na dil¢i personalni
¢innosti; ziskavani a vybér pracovniki, adapta¢ni proces a motivaci zaméstnanct. Na
zakladé prostudované literatury a provedeného Setfeni navrhnout zmény, které povedou
k zefektivnéni personalnich ¢innosti v organizaci. Dil¢im cilem je objasnéni teoretickych
vychodisek problematiky fizeni lidskych zdroju.

2.2 Metodika

Bakalatsk4 prace je rozd€lena na dvé hlavni ¢asti. Prvni Cast je teoretickd, kterd
byla zpracovana na zaklad¢ odborné literatury a elektronickych zdroji vénujici se dané
problematice. Druha ¢ast je prakticka, ktera vychazi z metody dotaznikového Setfeni.
Zamgéstnanci vybrané spolecnosti byli prostiednictvim e-mailu pozadani o vyplnéni online
dotazniku, ktery byl zpracovan autorem prace pomoci internetového nastroje pro tvorbu
dotaznikd. Praktickd ¢ast se veénuje analyze dotaznikového Setieni a naslednému
zhodnoceni vysledkii. Na zaklad¢ nastudované literatury, vysledkii dotaznikového Settent,
podnikové dokumentace a pifimého pozorovani, které bylo umozné€no plusobenim ve
vybrané spole¢nosti, byl formulovan zavér bakalarské prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Rizeni lidi v organizacich prochazelo v minulosti fadou vyvojovych etap. Striktné
stanovena pravidla nedavala zaméstnancim moznost Se rozvijet, moznost tvotivosti nebo
samostatnosti. Bylo jasné vymezené, co musi a co naopak nesmi délat, coz vedlo
K pasivnimu vztahu zaméstnance a organizace. Prace byla pro zaméstnance silné
demotivujici, a tak nemohli vyuzit sviij lidsky potencial. V dne$ni dob¢ je fungovani firem
zalozeno predevsim na schopnostech fidit lidské zdroje, efektivné vyuzivat jejich
schopnosti, znalosti, dovednosti tak, aby se splnily cile organizace. Doslo k velkému

kvalitnimu posunu ve vztahu zaméstnance a organizace (Bartak, 2011).

3.1 Vymezeni zakladnich pojmi

3.1.1 Lidské zdroje

UZivani pojmu lidské zdroje mutize zavadét predstavu, ze s je s lidmi zachazeno jako
s Jjakymkoliv jinym vyrobnim faktorem. Neni tomu tak, lidé jsou nejcennéjsim kapitalem
firmy. Podle Koubka (2015, str. 13) mize organizace fungovat jen tehdy, podaii-li se

shromazdit a efektivné vyuzivat:

a) Materialni zdroje;
b) Finanéni zdroje;
c) Lidské zdroje;
d) Informacni zdroje.
Lidské zdroje ptedstavuji pracovniky organizace, bez nichz by nemohly fungovat a
byt vyuzivany ostatni zdroje. Lze fict, Ze lidské zdroje tvofi znalosti, dovednosti a
schopnosti pracovnikt organizace. Povazuje se za nehmotny zdroj, kdy spolu s hmotnymi

zdroji tvoii trzni nebo celkovou hodnotu organizace (Armstrong, 2015).

3.1.2 Rizeni lidskych zdroji

Praxe fizeni lidskych zdrojti dokazuje, ze vysoce uSpésné firmy se 1i$i od téch méné
uspesnych firem prave tim, jak vedou a motivuji své zaméstnance. To je jeden z aspekti,
pro¢ se firma nemize dal rozvijet a byt konkurenceschopna. Nejrozsifen¢jsi pojem
personalni fizeni ¢i personalistika nahradil pojem fizeni lidskych zdroji, poprvé se

formoval v druhé poloving 20. stoleti. Vychazi z respektu k nezaménitelnosti potencialu
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kazdého cloveéka. Dnes je fizeni lidskych zdroji motorem cinnosti kazdé organizace
(Bartak, 2011).

Rizeni lidskych zdroji Armstrong (2015, str. 47) definoval jako ,,Strategicky,
integrovany a uceleny pristup K zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizacich.‘

Rizeni lidskych zdroji se zabyva lidskym prvkem v organizaci, jak jednotlivci, tak
skupinami. Zabyva se jejich ziskavanim, vybérem, motivaci, kompenzacemi, vzdélavanim,
rozvojem, postupem apod. (Kocianova, 2012).

Byly rozliseny hlavni charakteristiky fizeni lidskych zdroju (Foot, Hook, 2002):

e Prijeti strategického pfistupu.

e Liniovi manazeti sehravaji prevladajici roli.

e Integrovani politik organizace pro lepsi dosahovani hodnot a cilti organizace.

e Dosazeni konkurencni vyhody prostfednictvim lidskych zdroja.

e Ve vztahu mezi manazery a zamé&stnanci prevlada unitaristicky ptistup, to znamena,

ze vSichni ¢lenové organizace se vénuji dosahovani spole¢nych cilu.

3.1.2.1 Ukol fizeni lidskych zdrojt

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je zabezpetit organizaci dostatek schopnych a
motivovanych zaméstnanct, S jejich pomoci dosahovat vykonu a plnit strategické cile
organizace. Uspé&sné uskute¢iovani téchto cild je ovlivnéno potiebnymi zdroji; materialni,
finan¢ni, informacni, ale zejména lidské. Kvalitni lidské zdroje, schopni a motivovani
zaméstnanci, rozhoduji o ziskavani, vyuzivani a rozvoji ostatnich zdroji (Sikyt, 2016).

Optimaln¢ vyuzivat lidsky potencial a investic do nich vlozenych k dosahovani cil
organizace. Prostfednictvim personalnich procesi vytvafet zaméstnancim piedpoklady
spokojenosti s vykonavanou praci, motivovat je k rozvoji a napomoci jejich identifikaci

s cili organizace (Kocianova, 2012).

3.1.3 Personalni strategie

Personalni strategie organizace je jednou z dil¢ich strategii organizace. Vyjadiuje
zamé&ry organizace do budoucna, jednd se o vymezené dlouhodobé a komplexni cile,
kterych ma byt dosazeno v oblasti lidskych zdroji. Tyto cile jsou provazany s ostatnimi
cili organizace, proto by nemély byt v rozporu. Personalni strategie ma napomoci dosazeni

cili organizace. Nedilnou soucasti jsou cesty i metody, jak téchto cilt dosahnout

14



s ohledem na vnitini podminky a zaroven vnéj$i podminky, v nichz organizace funguje
(Kocianova, 2012).
Pti formulovani personalni strategie je dobré zvazovat nasledujici (Kocianova,
2012):
e Jakou kvalifikaci a jaké schopnosti bude organizace potiebovat v budoucnu.
e Zda je uroven vykonnosti dostatecné vysoka, aby umoznila vyssi rentabilitu, vyssi
produktivitu, lepsi kvalitu a zlepSeni sluzeb zakaznikim.
e Zda budou soucasné struktury, procesy a systémy Vv organizaci schopny se vyrovnat
budoucim ukolim.
e Zda organizace vyuziva lidsky potencial naplno.
e Zda organizace dostate¢né investuje do vzd€lavani a rozvoje potiebnych

schopnosti.

3.1.4 Personalni politika

Personalni politika organizace vychazi z personalni strategie. Personalni politika je
souhrn zasad, jimiZz se podnik fidi v personalni oblasti. Urcuje pravidla ptistupu K fizeni
lidi, jednani s nimi, opatfeni k usmériiovani chovani lidi atd. Je odrazem etického ptistupu
Kk pracovnikiim. Respektovana persondlni politika ma vliv na klima v podniku, motivaci
lidi, mezilidské vztahy a vztah organizace s pracovniky. Personalni politiku tvoii dil¢i
politiky napfi¢ oblastmi ftizeni lidskych zdroji. Muize obsahovat napiiklad politiku
zaméstnanosti, odménovani, vzdélavani, vedeni, socialni politiku atd. (Kocianova, 2012).

., Cilem dobré personalni politiky je dosazeni souladu mezi praci a ¢lovekem, ktery
Jji vykonava. ‘* (Bélohlavek, 2016).

3.2 Personalni ¢innosti

V literatute existuje cela fada ¢lenéni personalnich ¢innosti, jedna se o dil¢i aktivity
vV ramci personalniho fizeni. Nejéastéji je mozné se setkat s nasledujicim vyctem ¢innosti

(Koubek, 2015):

e Vvytvareni a analyza pracovnich mist,
e personalni planovéani,
e ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki,

e hodnoceni pracovniki,
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e rozmistovani pracovnikl a ukon¢ovani pracovniho poméru,

e odmeénovani pracovnikii,

e vzdélavani pracovnikii,

e péce 0 pracovniky,

e personalni informacni systém.

K napliovani tkolu fizeni lidskych zdroji slouzi systém persondlnich ¢innosti,

ktery zajistuje organizaci systematické ziskavani, vyuzivani a rozvijeni schopnych a
motivovanych lidi (Sikyt, 2016).

3.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvatreni pracovnich mist je proces definovani pracovnich tkolt a s tim spojené
povinnosti, podminky, pozadavky, vymezena pravomoc, odpovédnost a jejich seskupovani
do pracovnich mist, tj. zakladni organiza¢ni jednotka. Nasledné je vypracovan popis a
specifikace pracovniho mista v organizaci.

Analyza pracovnich mist je proces zkoumani a zpracovani informaci o pracovnich
mistech a identifikovani pozadavka pracovnich mist kladenych na pracovniky (Sikyf,
2016).

3.2.2 Personalni planovani

Planovani lidskych zdroju slouzi ke stanoveni potfebné pracovni sily v organizaci,
urCovani alternativ pokryti této potieby z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji pracovniki.
V piipadé nadbyte¢ného mnozstvi lidi v organizaci nebo jeho nedostatku navrhnout ur¢ita
opatfeni K feSeni. Personalni planovani spociva i v planovani personalniho rozvoje

zaméstnanct (Sikyt, 2016).

3.2.3 Obsazovani volnych mist

Postup obsazovani volnych pracovnich mist zahrnuje ziskavani vhodnych
uchazeét, vybér nejvhodnéjSich uchazecd, pfijimani vybranych uchaze¢tu a adaptaci
ptijatych uchazeéi (Sikyt, 2016).
3.2.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni je nastrojem fizeni pracovniho vykonu zaméstnancii. Podstatou

hodnoceni je soustavné ziskavani informaci a poskytovani zpétné vazby o skute¢ném
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pracovnim vykonu zaméstnanct za ucelem dosahovéani pozadovaného pracovniho vykonu

(Sikyi, 2016).

3.2.5 Odménovani pracovniki

Spravedlivé ocenovani skute¢ného vykonu zaméstnancii a stimulovani zaméstnanci
k dosahovani pozadovaného vykonu v souladu s pracovnépravnimi predpisy. Odmény
muzou byt ve formé penézni (mzda, plat, odména z dohod) nebo nepenézni (pochvala,

osobni rozvoj, kariérni postup, motivujici pracovni tikoly, nékteré benefity) (Sikyt, 2016).

3.2.6 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikti slouzi k utvafeni, prohlubovani a rozSifovani znalosti,
dovednosti, schopnosti zaméstnanct k dosahovani pozadovaného vykonu. Vzdélavani
pfipravuje zaméstnance na potencialni zmény jednotlivych pracovnich mist nebo na zmény

Vv ramci celé organizace (Sikyt, 2016).

3.2.7 Péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance spociva v nastaveni pracovnich podminek pro zaméstnance
napf. pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpe¢nost a ochrana pfi praci, pracovni vztahy.
Péce o zaméstnance zahrnuje povinnou péci, ktera vychazi ze zakona, sem se fadi pracovni
doba, BOZP aj. Druha péfe o zaméstnance je dobrovolnd, vychazi zrozhodnuti

zaméstnavatele, sem se fadi zaméstnanecké vyhody, personalni rozvoj aj. (Sikyt, 2016).

3.2.8 Personalni informacni systém

Personélni informacni systém zpracovava persondlni Udaje o zaméstnancich,
pracovnich mistech i personalnich Cinnostech, které zaméstnavatel potiebuje K plnéni
povinnosti  vyplyvajicich z pravnich predpisi a zabezpeCovani persondlni prace

v organizaci (Sikyt, 2016).

3.3 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovniki je c¢innost, ktera ma =zajistit, aby volna pracovni mista
ptilakala vhodné uchazece, a to s pfiméfenymi naklady a v potfebném case. Jedna se o
proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace potiebuje, pomoci vhodnych
pracovnich zdroju. Cilem je ziskat odborn¢ a profesné zdatné pracovniky s optimalni

urovni kvalifikace pro urcité pracovni ¢innosti a se Schopnosti se dale rozvijet. Nalézt
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Clovéka, ktery bude na svém misté pfinosem, bude se citit spokojeny, motivovan
k efektivnimu vykonavani své prace a jeho zajmy se budou ztotoznovat se zajmy a cili
organizace. Pocty a kategorie lidi, které organizace potfebuje by mély vyplyvat z planu
lidskych zdroju (Armstrong, 2015). Ziskavani spolu s vybérem pracovniku tvoii klicovou
fazi formovani pracovni sily v podniku, tzv. staffing (Koubek, 2015).

Proces ziskavani probiha v nékolika krocich, podle Koubka (2015, str. 131) se

rozdeéluje nasledovné:

1. ldentifikace potieb vyhledavani pracovniku.

2. Analyza pracovniho mista.

3. Zvazeni alternativ.

4. Vybeér charakteristik popisu pracovniho mista, na kterém bude zalozeno ziskavani a
pozd¢jsi vybér pracovnikd.

Ur¢it potencialni zdroje uchazecu.

Zvoleni metod pro ziskavani pracovniki.

Volba dokumenti pozadovanych od uchazec.

Vytvoteni nabidky pro obsazovanou pozici.

© © N o O

Uvefejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazd’ovani dokumentti od uchazect a jednani s nimi.

3.3.1 Definovani pozadavku

Vytvofit si predstavy o idealnim pracovnikovi na neobsazené pracovni pozici a na
zakladé toho si stanovit pozadavky, které budeme klast na uchazece. Tato Cinnost vychazi
z tzv. popisu pracovniho mista (popf. z popisu pracovni role). Jedna se piedev§im o

nasledujici kompetence ¢lovéka (Armstrong, 2015):

e Znalosti jsou to, co musi jedinec védét, aby mohl praci vykonavat.

e Dovednosti a schopnosti jsou to, co musi byt jedinec schopen d¢lat, aby mohl
praci vykonavat.

e Schopnosti chovani, které jsou pozadované k uspésnému vykonavani prace, mély
by odpovidat také hodnotam a firemni kultufe organizace.

e Odborna piiprava a vycvik je pozadované vzdélani nebo vycvik, ktery by
uchaze¢ mél mit.

e Praxe jsou pracovni zkuSenosti z obdobné ¢i stejné pozice.
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e Specifické a zvlastni poZadavky jsou jakékoliv pozadavky v urcitych oblastech.

Duvody pro ziskavani pracovnikd jsou naptiklad vytvoteni novych pracovnich
mist, roz§ifeni ¢innosti v ramci organizace, nahrada za odchazejici zaméstnance, do¢asna
nahrada za matky na mateiské dovolené apod. V praxi je dulezité nepfehanét kladené
pozadavky na zaméstnance. PFili§ vysoké pozadavky mohou odlakat potencialni vhodné
uchazeée. Stanoveni piili§ nizkych pozadavku je také problémové, ale to se vyskytuje
mén¢ ¢asto (Armstrong, 2015).

Vyhledavani pracovniki mé dv¢ zékladni formy:

1. Vyhledavani z vnitropodnikovych (internich) zdroju.

2. Vyhledavani z mimopodnikovych (externich) zdroju.

3.3.2 Ziskavani pracovniki z internich zdroju

Zahrnuji soucasné pracovniky organizace. V moderni personalistice se usiluje o
ziskavani lidskych zdroji predevsim zfad soucasnych zaméstnanct podniku. Odpada
zdlouhavé obdobi adaptace na praci, které u novych zaméstnancti zvenku znamena nizsi
pracovni vykon. Odpadaji naklady na inzerci, zjednodusuje se vybér apod. (Koubek,
1996).

Mezi vyhody ziskavani pracovnikll z internich zdroji patii otevieni moznosti
postupu zaméstnanct (motivace), nizké naklady na ziskavani lidi, rychlejs$i obsazeni mista,
organizace zna silné a slabé stranky zaméstnance a ten zna podnik a spolupracovniky
(Koubek, 2015).

Za nevyhody se da povazovat omezeny vybér pracovnikl, vyssi naklady na
vzdélani, rekvalifikaci, interni zaméstnanec neptinese do podniku nové napady, postupy aj.
Mezi zaméstanci muze vzniknout Soutézeni o povySeni, to muze vést K naruSeni

mezilidskych vztahti ve firmé (Koubek, 2015).

3.3.3 Ziskavani pracovniki z externich zdrojua

Zahrnuji nezaméstnané lidi, absolventy, lidi, ktefi jsou nespokojeni ve své praci,
zeny v domacnosti, dichodce, studenty nebo zahrani¢ni pracovniky. V tomto piipadé
mluvime o naboru pracovniki (Koubek, 2015).

Za vyhody externich zdroji se pokladaji $ir§i moznosti vybéru, externi zaméstnanec

muze piinést inovace do organizace, bude zajisténo piesné pokryti potieby lidskych zdrojd,
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niz8i naklady na vzdé€lani, organizace pfijme jiz kvalifikovaného pracovnika na danou
problematiku (Koubek, 2015).

Nevyhody tykajici se ziskavani pracovnika z externich zdroja jsou vysoké naklady
na vyhledavani pracovnikl, novy zaméstnanec mize narusit socialni vztahy v organizaci a
firemni kulturu, stres zpfechodu na nové pracovi§t¢ mize snizit pracovni vykon

(Koubek, 2015).

3.3.4 Metody ziskavani pracovniki

Jedna se o specificky postup osloveni a pftilakdni potenciondlnich uchazect 0
zaméstnani (Siky¥, 2016). Jak jiz bylo zminéno, v prvni fadé se uvazuje nad vnitfnimi
zdroji, poptipadé se muze organizace snazit presvédéit byvalé zaméstnance, aby se do
organizace vratili. Dojde-li k fazi naboru, muzou se vyuzit rizné metody ziskavani
potencialnich pracovnik. Mezi nejvyuzivanéjsi metody se fadi: Socialni sité, pracovni
servery, inzerce Vv novinach, vlastni webové stranky, zprostredkovatelské agentury,

doporuceni od zaméstnanct, Gfady prace (Armstrong, 2015).

3.3.4.1 Vyhledavani pracovnikl pomoci internetu

Moderni metodou ziskavani pracovniki je tzv. e-recruitment neboli elektronické
ziskavani prostiednictvim internetu. Dne$ni digitalni dobou jsou socialni sité, které jsou
vyznamnym zdrojem informaci pro zaméstnavatele, pomoci nich mize organizace piimo
vyhledavat a oslovovat vhodné uchazeée o praci (Sikyt, 2016). Jedna se predeviim o
Facebook, Instagram, Youtube, Twitter a profesni sit’ LinkedIn. E-recruitment probiha
prostiednictvim pracovnich servera (v CR napt. Jobs, Prace za rohem, Profesia, Indeed,
Volna mista) a vlastni webové stranky, kde firma vystavi inzerat, ktery vychazi z popisu
pracovniho mista. Na zaklad¢ toho se uchaze¢ rozhoduje, zda se bude uchazet o danou
pozici ¢i nikoliv (Armstrong, 2015). Dilezité je si uvédomit, ze mezi konkurenci na trhu
prace je potteba zaujmout, a to plati i ohledné pracovniho inzeratu, k tomu slouzi HR!
marketing.

HR marketing piedstavuje pouziti marketingového pfistupu v personalni oblasti.
Jde o upoutani pozornosti, zejména pfi formovani pracovni sily v podniku. Ukolem HR

marketingu je vytvaret dobré zameéstnavatelské povésti organizace (Koubek, 2015).

' HR = Human Resources, lidské zdroje
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3.3.4.2 Vyhledavani pracovniki pomoci inzerovani v médiich

Inzerovat volna pracovni mista lze v tisku, televizi, rozhlase nebo také v odbornych
casopisech. Pokud chce organizace oslovit zejména mladé lidi, je lepsi hledat na socialnich
sitich, naopak odborniky, specialisty je dobré vyhledavat v odbornych c¢asopisech
(Koubek, 2015).

3.3.4.3 Vyhledavani pracovnikii s vyuzitim externich sluzeb

Zprosttedkovatelské firmy se specializujici na dany obor, maji zpravidla
mnohem proskolenéjsi a v dané problematice zkusené&jsi pracovniky. Zpravidla se jedna o
personalni agenturu ¢i agenturu prace.

Personalni agentura zprostiedkovava praci. Hleda vhodné kandidaty pro firmy. Na
zaklad¢ jejich pozadavku provadi vybér nejvhodnéjsiho uchazece, popiipadé piedvybér a
nasledny vybér z uzsiho poétu kandidati pak provadi sama firma. Zaméstnavatelem je
konkrétni organizace, pro kterou zaméstnanec pracuje.

Agentura prace docasné pridéluje zaméstnance organizaci Kk pieklenuti doby
nedostatku lidi. Zaméstnanci se rychleji najimaji a propoustéji, nemusi se fesit takové
néleZitosti jako u pracovnika na HPPZ? Agentura mize mit své odmény a benefity. Ve
smlouvé je uveden jako zaméstnavatel konkrétni agentura prace, ktera pracovnika

poskytuje uzivateli (zakon ¢.435/2004 Sb., zakon o zamé&stnanosti).

3.3.4.4 Spoluprace s Giady prace

Pro zaméstnavatele je vyhodné, Ze ufad prace provadi urcity predvybér a pies
rozsahlou evidenci mohou poskytovat zaméstnavatelim dilezité informace. Evidence
zajemcl o zaméstnani obsahuje zejména identifikacni tidaje z4jemce o zaméstnani, udaje 0
jeho kvalifikaci, ziskanych pracovnich zkusenostech, zajmu o ur¢ita zaméstnani a udaje o
jeho zdravotnich omezenich souvisejicich se zprostredkovanim zaméstnani. Udaje z
evidence z4jemci o zaméstnani jsou urCeny vyhradné pro ucely zprostiedkovani
zaméstnani (§23 zakona ¢&. 435/2004 Sb., zikon o zaméstnanosti). Predpokladem
spoluprace s afadem prace je zietelné a podrobné formulovani pozadavka na pracovnika a
ptipravenost k soucinnosti. Utady prace zprostfedkovavaji zaméstnani pro uchazede i

organizaci bezplatné (Kocianova, 2010).

2 HPP = Hlavni pracovni pomér
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3.3.4.5 Doporuceni od zaméstnancu

Mezi vnéjsi zdroje spadaji i reference od stavajicich zaméstnanci, kteti doporucili
n¢koho ze svého okoli a privedli jej do firmy. Pokud se novy zaméstnanec Osveédci a
zustane ve firmé déle, nez je zkusebni doba, mnoho firem za doporuceni poskytuje odménu

svym zamé&stnancum (Koubek, 2015).

3.3.4.6 Offline reklama

Offline reklama je opakem online reklamy, tedy je to reklama mimo internet. Muze
se jednat o billboardy, plakaty, letaky rtizné vyvésenych po ulicich, méstské hromadné

dopravg, ve skolach apod.

3.3.5 Struktura inzeratu a uveiejnéni nabidky prace

Inzerat se zpracovava na zakladé vypracovaného popisu a specifikace pracovniho
mista. Inzerat by mél obsahovat a jeho struktura by méla vypadat nasledovné (Koubek,
1996):

e Nazev pracovni pozice by mél odpovidat realné skutecnosti.

e Nazev, adresa a struény popis ¢innosti organizace.

e Naplil prace a misto vykonu préce.

e Pozadavky na vzdélani, znalosti, kvalifikaci, praxi a jiné schopnosti nezbytné
k vykonu prace.

e Pracovni podminky, pracovni doba, mzda/plat, benefity, moznosti rozvoje a
vzdélani.

e Dokumenty pozadované od uchazec¢i a informace o vybérovém fizeni, popf.

konkurznim fizend.

Vystavovani inzeratu ma také svoje statistiky, zejména v jaké hodiné, dni, mésici je
inzerat nejefektivnéjsi uvetejnit. Obrazek 1 zobrazuje v jakém dni lidé nejcastéji hledaji
praci. Nejvice lidi hleda praci zacatkem tydne, ke konci tydne procento vyhledavajicich
praci klesa. Obrazek 2 znazornuje vyhledavani prace béhem roku. Nejvice se hleda
zaCatkem jara a na podzim, naopak nejméné hledaji praci lidé v 1ét€ a béhem vanoc¢nich
svatku (Tegze, 2017).
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Obrazek 1 Vyhledavani zaméstnani v jednotlivych dnech

Celkovy pocet navstévnikd

2011-2017

11% = Pondéli

= Utery

= Stieda
Crvrtek

129% - m Patek
= Sobota
s = Nedéle

16%

Zdroj: https://lwww.linkedin.com/pulse/kdy-je-spravny-cas-na-zveiejnéni-nabidky-prace-jan-tegze
Obrazek 2 Vyhledavani zaméstnani v jednotlivych mésicich

Celkovy pocet navstévnik
2006-2017

Led Uno Be Dub Kvé Cer Cerv Srp Zaf Rij Lis Pro

Zdroj: https://www.linkedin.com/pulse/kdy-je-spravny-¢as-na-zvetejnéni-nabidky-prace-jan-tegze

Nejcastéjsi chyby vinzerci je neupiesnéni pozadavkl na pracovnika, jestlize
organizace pozaduje po uchaze¢i o pracovni misto Skolu, musi se zminit jaké zaméfeni,
pokud pozadujeme flexibilitu, je dobré upfesnit, jestli se jedna o praci o vikendech,
piesCasy atd. Pokrocila uroven ciziho jazyka pro kazdého kandidata mize byt jina, mize
vést k odrazeni vhodného uchazece. Jestlize firma nabizi zaskoleni, neni to nic efektivniho,
nebot’ zaskoleni na pozici je samoziejmost. V kazdém ptipadé by mél inzerat obsahovat
nabidku a pozadavky na konkrétni pracovni pozici (Koubek, 2015).
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Sama nabidka prace muze ovlivnit, kolik uchazec¢t na ni bude reagovat. Ovliviuji ji
vnitini a vn&jsi podminky. Mezi vnitini se fadi ty, které mize organizace ovlivnit, zejména
povahu prace, rozsah pravomoci a odpovédnosti, pozadavky na pracovnika, pracovni
podminky, postaveni v organizacni struktufe, misto prace, firemni kultura, povést
organizace, odménovani v organizaci, péce 0 pracovniky, moznost vzdélani apod. Vng&jsi
podminky jsou takové, které podnik ovlivnit nemtze. Jedna se piedevsim o trh prace,
platné zakony, vyvoj technologii a socialni podminky (Koubek, 2015).

Po zvetejnéni nabidky prace nasleduje shromazd’ovani dokumenti od uchazecu, na
zaklad¢ téchto dokumenti se udéla predvybér, kdy vysledkem jsou nejcastéji tii skupiny
kandidatii. Cleni se na velmi vhodné, vhodné a nevhodné. Vzdy je zdvoiilé i nevhodnym

uchaze¢tim napsat odmitaci email (Koubek, 2015).

3.4 Vybér zaméstnanci

Schopnost rozpoznat, ktery zuchazec¢u bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
nejen pozadavkim na pracovni misto, ale i K vytvafeni zdravych mezilidskych vztahd
Vv pracovni skuping i organizaci, a tim vytvaret ptivétivou firemni kulturu pro zameéstnance
(Koubek, 2015). Jedna se o dil¢i oblast fizeni lidskych zdroju, ktera je vSak sama o sobé
dosti slozita. Jeden $patny pracovnik miize byt pohromou pro celou firmu.

. Vyuziva se soubor metod a technik smerujici k uspokojovani potreb organizace
z hlediska kvality lidskych zdroji.* ‘(Bartak,2011).

Cilem vybéru je zjistit, zda ma uchaze¢ schopnosti, zkuSenosti, motivaci a
osobnostni charakteristiky, potfebné k tomu, aby mohl Gspésné vykonavat urcitou pracovni
¢innost, zastavat uréitou funkci. Cilem je také zjistit, jaké jsou moznosti uchazece pro
rozvijeni se v budoucnosti. Podnik se vyviji, vyvijet se musi i pracovnici (Bartak, 2011).

Aby organizace skute¢né vybrala ty nejkvalitnéjsi pracovniky, je nutné mit moznost
vybéru, kritéria a metody vybéru. Podstata vybéru spoéiva v porovnani zpusobilosti
uchazecu s naroky prace, kterou ma vykonavat. Obsahem vybéru je zda, piipadné do jaké
miry, odpovidaji predpoklady jednotlivych uchazect pozadavkiim daného mista.

Vybér pracovniki je vysoce kvalifikovana a narocna prace. Personalisté a
psychologové pristupuji k vybéru zaméstnanct odlisn€. Pro personalistu jakozto ¢lena
managementu podniku je hlavnim cilem fungovani organizace jako celku. Pro psychologa
to je spravné provedeni odborného tkonu (Kolman, 2010). Vybér je oboustranny proces,

kdy si podnik vybira své zaméstnance a uchazec¢ organizaci, ve které bude pracovat.
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3.4.1 Proces vybéru

Proces vybéru probiha od chvile, kdy se uchaze¢ piihlasi k vybérovému fizeni a

trva do té doby, nez podnik rozhodne, komu neobsazenou pozici nabidne. Kocianova

(2010, str. 95) proces vybéru rozdélila do nasledujicich kroku:

1.
2.
3.

Predvybér, kdy se zkoumaji zaslané dokumenty od uchazecu.
Prvni kontakt uchaze¢t s organizaci probiha nejcastéji metodou rozhovoru.

Provadéni dalSich zvolenych metod ve vyb&rovém fizeni, shromazd’ovani vysledka

a jejich nasledna analyza.

L N o g B

3.4.2

Ptijimaci rozhovor.

Zjistovani referenci od pfedchozich zaméstnavateld.

Ukazka pracovisté, piedstaveni potencialnim spolupracovnikam.
Rozhodnuti o pfijeti pracovnika do pracovniho pomeéru.

Informovani uchazece o pfijeti a zaroven kontaktovat i neuspésné uchazece.

Metody vybéru

Metody vybéru jsou specifickym postupem zkoumani a posuzovani zptisobilosti

uchaze¢t o zaméstnani (Siky¥, 2016). Metody vybéru tvoii pestrou §kalu riiznych piistupa,

postuptl i nazord. Jejich volba zavisi na tom, pro jaké pracovni misto se vybér provadi. U

béznych pracovnich pozic mize byt rozhodnuto na zakladé Zivotopisu nebo dotazniku. U

4

pozic, které jsou naro¢né&jsi a vyzaduji vice znalosti a schopnosti od uchazece, se pak mize

jednat o sofistikovangjsi metody vybéru.

Postupy pii vybéru jsou v zasade dvoji:

Vybérové Fizeni se realizuje v piipadé nizSich pozic jako de€lnické prace,
administrativni pracovnik. Skala metod vybéru je uzsi, vybérové fizeni je
jednodussi.

Konkursni Fizeni je oproti vybérovému slozitéjsi, mizeme v ném pouzit Sirokou

Skalu metod. Pouziva se pro vyssi pracovni funkce jako specialisté, feditelé apod.

Obvyklymi nastroji vybéru zaméstnancti je osobni dotaznik a rozhovor. EXxistuje

cela fada metod, které umoznuji kvalitni vybér (Bélohlavek, 2016):

Osobni dotaznik obsahuje biografické udaje (biodata), které zahrnuji vzdélani,

dosavadni praxi, schopnosti atd.
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Rozhovor umozni zaméfit se na to, jak Clovék vystupuje, na jeho vyjadfovaci
schopnosti, neverbalni komunikace nebo naptiklad jak dokaze mluvit o odbornych
tématech. Vzdy je lepsi byt na rozhovor ptipraven. Zaméstnavatel by mél vést
strukturovany rozhovor. Personalista nebo jina zodpovédna 0soba musi byt schopna
vedet, na jaké otazky se ptat a jaké odpoveédi chee slyset.

Testy schopnosti zjist'uji, co ¢loveék dokaze. Zahrnuji testy inteligence, kreativity,
pozornosti, paméti, reakéniho Casu, psychomotorického tempa. K praci s témito
testy je vétsinou vyzadovano psychologické vzdélani.

Odborné testy se zamé&fuji na teoretické znalosti z riznych obort.

Testy osobnosti zkoumaji vlastnosti osobnosti (to jaky clovék je, jak obvykle
reaguje) a motivaci (co ¢loveék chce). Z hlediska zaméstnavatele jsou dulezité
takové vlastnosti jako spolehlivost, odpovédnost, mit chut k praci, vyrovnanost,
empatie, chtit se rozvijet, prabojnost atd.

Projektivni testy zjistuji nepfimym zpisobem skryté tendence o0sobnosti.
Spocivaji v Kresleni postavy nebo stromu, sestavovani potfadi barev podle obliby,
odhadovani vyznamu skvrn apod.

Vzorky prace jsou prostym piedvedenim cinnosti, kterou by mél uchaze¢
vykonavat. Tato metoda slouzi pro nizs$i pozice, kde je ukazku prace mozné
realizovat.

Simulované (modelové) situace tvoii piedstavu o tom, jak uchaze¢ zvladne zadany
ukol pro vyssi pozice.

Assessment centre (AC) je metoda, kde se nachazi zpravidla vice hodnotitelti a
posuzuji kandidata z raznych hledisek a podle rtznych kritérii. Jedna se o
celodenni testovani. Resi simulované situace individualné i v tymech, béhem toho
je vzdy mozné n€koho vytadit. Hodnotitelé je sleduji po celou dobu véetné ve fazi
ptipravy na dany tikol. AC je ¢asto doprovazeno testy a rozhovory.

Reference jsou tstnim ¢i pisemnym vyjadienim jinych 0sob, nejcastéji byvalych
nadfizenych, o uchazeci. Mohou a nemuseji byt objektivni. Reference muze byt
hodnotna, jestlize ji podava osoba, na kterou se Ize spolehnout.

Lékaiska prohlidka se vyzaduje tam, kde se predpoklada, ze muze dojit ke
zhorseni zdravi. Casto se uvadi jako diskriminaéni (Koubek, 2015).

Grafologie vychazi z piedpokladu, ze osobnost ¢loveéka Se projevi v jeho pismu.

Vyuziva se K personalnimu vybéru zejména ve Francii.
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3.5 Prijimani pracovniki
Jakmile organizace vybere nejvhodnéjSiho uchazee nastava faze piijimani

pracovnika, kterd spociva ve vypracovani a podepsani pracovni smlouvy, popiipad¢ jiného

dokumentu. Pracovni smlouva musi obsahovat dle zakona ¢. 262/2006 Sb.:
e Druh prace,
e misto vykonu prace,
e den nastupu do prace.

Pracovni pomér vznikd dnem nastupu do prace. Na vétsSiné pracovnich pozicich se
vyzaduje vstupni 1ékatska prohlidka (Koubek, 2015). Po podepsani smlouvy ¢i jiného
dokumentu nasleduje zatazeni pracovnika do personalni evidence a vytvoieni personalniho
spisu, kam se ukladaji vsechny nezbytné idaje o zaméstnanci napi. pracovni smlouva,
mzdovy vymér, 1ékatfska prohlidka, Zivotopis, eviden¢ni list dichodového zabezpecéeni
apod. Dale se musi do 8 dnt podat pfihlaska k socialnimu a zdravotnimu pojisténi. Poté

nasleduje faze adaptace zaméstnance v organizaci.

3.6 Proces adaptace pracovniki

,ZAdaptace je obecné chdpdna jako proces aktivniho prizpiisobovaini se cloveka
Zivotnim a pracovnim podminkam a jejich zméndam.** (Bedrnova, Novy, 2002).

V kontextu pracovniho prostiedi Ize tak mluvit o adaptaci na pracovni prostiedi ve
vécnych i Socialnich souvislostech.

wProfesiondlni adaptaci se rozumi ucelove Usmérnovany proCes prizpusobeni Se
pracovnika na konkrétni pracovni a Zivotni prostredi jeho cinnosti a funkce.* (Styblo,
1993).

Adaptace ve spolecenském procesu prace je procesem vyrovnavani se ¢lovéka se
skutecnosti, ve které plni pracovni ukoly. Cilem adaptace v novém zaméstnani je podle
Armstronga (Rizeni lidskych zdrojt, 2015, str. 310) piekonat po¢atedni nejistotu, kdy se
zaméstnanci zda vSechno jako neznamé. Navodit mu pozitivni vztah k organizaci, aby se
zvysila pravdépodobnost, ze v ni zistane. Zaclenit se do struktury mezilidskych vztaht.
V neposledni tadé =zajistit, aby novy zaméstnanec co mozna nejrychleji dosahoval
pozadovaného vykonu. Z hlediska podniku je cilem adaptace snizovani nakladu, zvySovani

efektivnosti prace a stability jednotlivych pracovnich skupin (Bedrnova, Novy, 2002).
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3.6.1 Zakladni faze procesu adaptace

1. Piipravna faze zahrnujici obdobi pfed zménami zivotnich a pracovnich podminek,
kdy se uchaze¢ rozhoduje, zda nabidku na pracovni pozici vezme. Napiiklad pii
nespokojenosti na stavajicim pracovisti nebo ptfihlaska do konkurzniho fizeni,
absolvovani konkurzu a piijeti.

2. Faze globalni orientace nastupuje poc¢atkem pusobeni novych podminek, zaméstnanec
se s nimi musi seznamit, dochazi ke konfrontaci o¢ekavani organizace a pracovnika.

3. Faze uvédomélé orientace probiha, kdyz ¢lovék zacina uvédoméle pietvaiet svij
vztah ke zménénym podminkam zivota, je schopen plné€ vyuzit svého vnitiniho
potencialu ke zvladnuti zmén (Novy, Surynek, 2006).

4. Faze vpraveni se do novych podminek (tzv. adaptovanost), zvladnuti novych

pozadavku prostiedi je vysledkem procesu adaptace.

3.6.2 Pracovni a socialni adaptace

Pracovni adaptaci se rozumi potieba piizplsobeni jedince praci, pracovnim
podminkam, oekavanému chovani Vv praci a pracovnimu prostfedi. V organizaci jsou jiz
zavedena pravidla, ktera je nutné dodrzovat, nelze ocekavat, ze novy jedinec v podniku
mize zménit firemni Kulturu. Dochazi k postupnému vyrovnavani souboru piedpokladi
jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zafazeni (Novy, Surynek, 2006).
Zaroven pracovni adaptace zahrnuje i zvladani zmén v praci, ke kterym doslo v dusledku
védeckotechnického pokroku. Dosazena mira adaptovanosti se projevuje ve vykonnosti
pracovnika a v jeho spokojenosti s praci.

Socialni adaptace je proces zaclenovani do socialnich vztaht v ramci skupiny i celé
organizacni struktury. Vychazi z procesu socializace®. Vysledkem miize byt iplné vélenéni
do novych socidlnich podminek (identifikace, sounalezitost), ¢astecné zaclenéni nebo
nedostatecna socialni adaptace (konflikty, socialni izolace), to mize mit za nasledek
odchod zaméstnance z podniku (Bedrnova, Novy, 2002).

Pracovni a socialni adaptace se navzijem prolinaji. Lze fici, Ze pracovni proces
byva v praxi jednodussi, nebot’ mame piedpoklady pro danou praci. Piesto, aby byl pribéh

adapta¢niho procesu tspésny, je nutné zvladnout ob¢ roviny adaptace. Tyto roviny maji

3 Socializace je celozivotni proces, ve kterém se spole¢nost promita do ¢lovéka (Novy, Surynek, 2006).
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zavazné disledky pro stabilizaci pracovnika v podniku, pro jeho pracovni spokojenost, pro

jeho vykonnost. Proto je nutné tyto procesy tidit (Bedrnova, Novy, 2002).

3.6.3 Rizeni adaptaéniho procesu

Rizeni adaptagniho procesu sleduje dva aspekty (Bedrnova, Novy, 2002):

e Aspekt pracovnika se zaméfuje na osobni rozvoj, pracovni spokojenost,
uspokojovani potieb a pozadavka.

e Aspekt organizace se soustiedi na soulad mezi piedpoklady pracovnikt a naroky
jimi vykonavané prace, rychlé zvladnuti pozadovaného vykonu, identifikace

s pracovni skupinou a podnikem.

Subjekty tizeni adapta¢niho procesu jsou fidici pracovnici, pracovnici personalniho
utvaru a poptipadé garanti. Garant je osoba, ktera pracuje v podniku jiz delsi dobu a
docasné pomaha novému zaméstnanci S pracovnimi tkoly i S orientaci v podniku. V praxi
se pouziva nazev mentor nebo konzultant.

Objekty fizeni adaptacniho procesu tvoii z nejvétsi ¢asti noveé piichozi pracovnici,
dale se sem fadi i pracovnici, ktefi se vraceji na své puvodni pracovisté po delsi dobé (zeny
po matetské dovolené, muzi po vojenském vycviku nebo pracovnici po del§i nemaoci).
Adaptacni proces nastava i tehdy, dochazi-li ke zméné pracovniho zatazeni Vv ramci

organizace.

3.6.4 Postup adaptace nové piichozich zaméstnanci

1. Prvotni seznameni pracovnika s organizaci. Nové ptichozi pracovnik by mél byt
seznamen $ historii podniku, ¢innosti podniku, jeho uspésich, mél by ziskat informace
o cilech podniku, firemni kultufe v organizaci. Radime sem napiiklad informace
ziskané z pohovoru, rizné informacni a propagacni materialy.

2. Seznameni pracovnika s pracovistém, jeho praci vcetné pracovnich podminek,
predstaveni skupiné spolupracovnikid, vedoucim, pfedstaveni adaptaéniho planu,
popf. garanta.

3. Seznameni pracovnika s provozem podniku nastava jen v ptipad¢, obsazuje-li se vyssi
pracovni pozice napi. v TOP managementu, tzv. vstupni rotace, kdy novy pracovnik

prochazi v§echny ¢asti podniku.
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Proces adaptace zacina od prvniho kontaktu s uchazecem o dané pracovni misto.
Kandidata je potieba udrzet v komunikaéni lince. Riziko nastava béhem doby od vybéru do
nastupu. V této dob¢ muize pracovnik hledat jiného zaméstnavatele, pro kterého se nakonec
rozhodne. Pokud ¢lovek odejde z podniku béhem adaptace, organizace piijde o penize,

energii, cas a v nékterych pripadech i 0 dobré jméno firmy (Morawitzova, 2017).

3.6.5 Nastroje adapta¢niho procesu

1. Zasady zkuSebni doby spoc¢ivaji ve vymezeni konkrétni délky, ktera ¢ini tii mésice a u
vedoucich pracovniki a statnich sluzeb az Sest mésict (zakon ¢.262/2006 Sb., zakonik
prace). ZkuSebni doba ne vzdy odpovida délce adaptace, piesto se fadi do adaptacniho
planu. Béhem zkusebni doby se bude hodnotit mnozstvi a kvalita prace, ptistup k praci
a jiné aspekty vzhledem k charakteru prace. Po uplynuti zkuSebni doby nastava
vyhodnoceni, rozhovor s pracovnikem a zavér, zda nové piijaty pracovnik pokracuje
¢i skonci.

2. Typovy adaptacni program muze byt soucasti Organizacnich piedpisii, upravuje
jednotlivé etapy zatazovani pracovnika. Jedna se o soubor opatieni, ktery podrobné
popisuje pracovni zacvik dle druhu vykonavané prace a je urCeny pro skupinu
pracovnikl. Povazuje se za metodicky ndvod pro zpracovani adaptacniho planu
individualnich pracovnikti. Obsahem muze byt napiiklad provozni Skoleni, pravidla
bezpecnosti prace, pravidla hodnoceni adapta¢niho procesu atd.

3. Adaptacni plany musi byt vytvoiené v zavislosti na naro¢nosti a slozitosti vykonavané
pozice. Sestavuje se pfimo pro konkrétniho pracovnika. Pfi tvorbé planu je tieba
respektovat dosazené vzdélani, délku praxe, Osobni zvlastnosti pracovnika a

ptizpasobit plan jeho pianim a predstavam (Bedrnova, Novy, 2002).

3.7 Motivace pracovniho chovani

»,Motivace je intrapsychicky probihajici proces, vychdzejici z néjaké potreby a
vyustujici ve vysledny zZadouci vnitini stav. ** (Nakone¢ny, 2014).

,,Pojem motivace vyjadruje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které oviiviuji
lidi, aby se chovali urcitym zpiisobem.** (Armstrong, 2015).

Jedna se o cilové orientované chovani lidi. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji,
ze urcité jednani pravdépodobné povede k ziskani hodnotné odmény, ktera uspokoji jejich

potieby, popf. naplni jejich prani.

30



»,Motivace je skutecnosti, zZe v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy
uveédomované, Vnitrni hybné sily tzv. motivy.‘‘ (Bedrnova, Novy, 2002).

Motiv zjednodusené ptedstavuje divod néco udélat. Nakoneény (Motivace chovani,
2014, str. 15) ho oznacuje za vnitini pohnutku, na kterou puisobi néjaka vné&jsi pobidka,
ktera muze byt motivujici, jen kdyZ aktivuje n&jakou vnitini pohnutku. Motivy jsou vnitini
podnéty pusobici v psychice ¢loveéka, které vzbuzuji a udrzuji aktivitu ¢loveka a orientuji ji
smérem k urcitému cili (uspokojeni potifeby). Potifeba sama 0 sob& vyvolava stav napéti,
ktery je potieba odstranit. Jestlize ¢lovék dosahne vytyceného cile, uspokoji tak potiebu, a
tim aktivuje jiné motivy. Pokud nenaplni cil, neuskute¢ni motivy, tak dochazi ke stavu,
ktery se oznaguje pojmem frustrace®.

Zékladnimi motiva¢nimi zdroji se mohou stat potieby, navyky, zajmy, postoje, city,
pudy, idealy, hodnoty nebo piani. Motivace je vysvétlovana pomoci riznych teorii, jedna
z nejznamé;jsich teorii je Maslowova teorie potieb, kterou formuloval americky psycholog
A. H. Maslow v roce 1954. Podle amerického psychologa existuje pét hlavnich kategorii
potieb uspotfadané podle vyznamnosti. Obrazek 3 popisuje Maslowovu hierarchii potieb od
nejnizs$i (fyziologické potieby) po nejvyssi (seberealizace), které jsou spoleéné pro
vSechny lidi. V piipadé uspokojeni nizsi potieby se ¢loveék zamétuje na uspokojeni potieby

vyssi (Sikyt, 2016).

Obrazek 3 Maslowova hierarchie potieb

A
AR
AR
A
A

Zdroj: Vlastni zpracovani

4 Frustrace predstavuje zmateni nebo znemoznéni realizace motivované ¢innosti (Bedrnova, Novy, 2002).
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3.7.1 Pracovni motivace

Pracovni motivaci se chape ten pohled motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni ¢innosti, pisobenim na urlité pracovni pozici a ji odpovidajici
pracovni role, to predstavuje splnéni pracovnich ukola (Bedrnova, Novy, 2002).

Motivace kpraci vyjadiuje postoj cloveka k praci, k pracovnimu uplatnéni a
pracovnim ukolam. Formuluje podobu jeho pracovni ochoty, ktera vychazi z vnitinich

pohnutek osoby, tj. motivi.

3.7.1.1 Typy pracovni motivace
Bedrnova a kolektiv (2002, str. 262) rozlisuji dva druhy pracovni motivace:

a) Motivy souvisejici s praci samotnou, tzv. motivace intrinsicka. Do té spada potieba
¢innosti vibec, potieba kontaktu s lidmi, potieba vykonu, touha po moci, potieba
seberealizace. Tyto motivy se uspokojuji praci samotnou.

b) Motivy vyhrazené mimo vlastni praci, tzv. motivace extrinsicka. Sem se fadi
potieba penéz, jistoty, potvrzeni vlastni dilezitosti, potfeba socialnich kontakti,

sounalezitosti a partnerského vztahu.

3.7.2 Stimulace

Stimulace ptisobi na pracovnika z vnéjsku. Jejim cilem je vyvolat v pracovnikovi
odezvu v podobé zajmu, ¢i snahy o zlepSovani pracovnich vysledkt (Bartak, 2011).
Nakoneény (Socialni psychologie organizace, 2005, str. 69) ve své publikaci popisuje, Ze
pozadované ukoly mohou byt fizeny odménami a tresty (napf. pracovni kol je spojen se
mzdou, prémii nebo sankci). Motivujici u¢inek odmén a trestd podléha pravidlu nasyceni a
deprivace. Stejna odména po delsi dobu ztraci motivujici téinek, to je ptipad nasyceni.
Naopak dlouhodobé odnéti odmény vede k jejimu nadhodnocovani, to je piipad deprivace.

Vedouci pracovnik nemiize na zaméstnance pusobit piimo, nybrz prostrednictvim
stimult, které ptisobi zmény v jeho motivaci.

Stimulem se rozumi jakykoliv podnét, ktery vyvolava uréité zmény v motivaci
cloveka (Bedrnova, Novy, 2002). Stimuly jsou vnéjsimi podnéty, které piisobi na psychiku
Clovéka, a tim usmériuji jeho jednani k urcitému cili. Uplatnéné stimuly funguji na
Cloveka, jen kdyz se setkaji s piisluSnym motivem a zaplisobi na jeho motivaci.

Mezi hlavni stimuly prace neboli to, co mize pracovnika motivovat, muzeme

zaradit v podstate vse, O je pro néj vyznamné a co mu mize podnik nabidnout.
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Univerzalni stimuly, které jsou schopné vyvolat motivaci u vSech lidi, prakticky
neexistuji. Nejvice se K univerzalnimu stimulu pfiblizuje finanéni odména (Plaminek,
2018). Ugelem odméiiovani je efektivni stimulovani zaméstnanct k praci. Odménovani
muize mit penézni formu (mzda, plat, prémie, zaméstnanecké vyhody) nebo nepenézni
formu (obsah prace, pracovni prostiedi, uznani, pochvala, osobni rist) (Armstrong, 2015).

Zékladni podminkou pro uc¢innou stimulaci zaméstnancii je dobie znat jejich

osobnosti, a tim tak védét, jak je efektivné motivovat.
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4 Vlastni prace

Pro zpracovani praktické casti bakalarské prace byla vybrana organizace
AeroAgency, s. r. 0. Prakticka ¢ast prace se zabyva zhodnocenim metod a postupt
v oblasti fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na ziskavani a vybér pracovniki, adaptaci a

motivaci pracovnikd.

4.1 Predstaveni spoleCnosti AeroAgency, S. I'. 0.

Jedna se o spolecnost s ru¢enim omezenym. V roce 2015 pozadala spolecnost 0
povoleni ke zprostifedkovani zamé&stnani, a tim se stala agenturou prace. Spole¢nost sidli na
letisti Vaclava Havla v Praze. Jejim majitelem a jedinym jednatelem, zaroveni manazerem
celé firmy je pani Mgr. Miroslava Kulhava.

Pfedmétem podnikani je pfidélovani zaméstnancu uzivateli, kterym je odbavovaci
spole¢nost rovnéz na letiSti v Praze, na zakladé uzaviené smlouvy. Mezi hlavni ¢innosti
firmy patii nabor novych zaméstnancti. Pocet nabiranych lidi se tidi objednavkou od
uzivatele na pocet hodin, které ma agentura pokryt. Planovani Skoleni pro nové piijaté
pracovniky, systematické planovani smén zaméstnancim, mzdova agenda, administrativa,
vyfizovani pozadavku uzivatele a v neposledni fadé komunikace s organy letisté V. Havla

V Praze.

4.1.1 Charakteristika zaméstnanci

Pracovné-pravni vztah mezi zaméstnanci a agenturou prace se uzavira formou
dohody o pracovni ¢&innosti (DPC). Rozsah prace nesmi piesahnout v priméru polovinu
stanovené tydenni pracovni doby.

Agentura prace eviduje k 31.12.2019 celkem 541 zaméstnanct. Provoz kancelaie
zajistuje manazerka, asistentka manazerky, mzdova tcetni, asistentka tcéetni, personalistka
a 4 planovacky smén, které se stfidaji. Graf 1 znazornuje vyvoj poctu zaméstnanct od roku
2016 do roku 20109.

Vyvoj zaméstnancii:

e Rok 2016 celkem 406 zaméstnanchu.
e Rok 2017 celkem 298 zaméstnancti.
e Rok 2018 celkem 734 zaméstnancti.

e R0k 2019 celkem 541 zamé&stnancu.
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Graf 1 Vyvoj zamé&stnanci v AeroAgency, s.r.o. v letech 2016-2019

Vyvoj zaméstnancl v letech 2016 - 2019
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700
600
500
400
300
200

Poéet zaméstnanci

100

2016 2017 2018 2019
Roky

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé poskytnutych dat AeroAgency, S.r.0.
AeroAgency, s. r. 0. vyhledava kvalifikované pracovniky, které dale poskytuje

uzivateli. Sam uzivatel ma fadu Skoliciho personalu, ktery proskoli a formou zavére¢ného

testu vybere Gspésné nové zaméstnance, a to konkrétné na tyto pozice:

e Nakladka/ vykladka zavazadel (tidi¢ B, C, E, nefidic);
e Check-in agent;

e Odmrazovani letadel (v zimni sez6né).

Graf 2 znazornuje procentualni zastoupeni zaméstnanci na jednotlivych pracovnich

pozicich. Nejvice zaméstnanct je na pozici nakladka/ vykladka zavazadel.

Graf 2 Pracovni pozice v AeroAgency, S. I. 0.

Pracovni pozice

= Naklddka a whladka zavazadel = Check-in agent = Odmrazovand letadel

Zdroj: Interni dokumenty AeroAgency, S.r.0.
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4.2 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

Metodou dotaznikového Setieni byly sledovany vybrané dil¢i personalni ¢innosti ve
zvolené organizaci. Jeho obsah se sklada celkem ze 16 otazek, konkrétné ze 14 uzavienych
otazek a ze 2 otevienych otazek. Prvni 3 otazky se tykaji charakteristiky respondentt, dalsi
4 otazky byly vénovany oblasti ndboru zaméstnancl, 3 otazky na adaptacni proces a 6
otdzek na motivaci zameéstnanci. Dotaznik byl vytvofen autorem prace pomoci
internetového nastroje pro tvorbu dotaznikii a byl rozeslan prostiednictvim e-mailu
zaméstnancim vybrané spole¢nosti v prosinci 2019.

Dotaznik byl rozeslan zameéstnancim na pozici nakladka/ vykladka zavazadel a

check-in agent, tj. zhruba 370 pracovnikt. Dotaznik dokoncilo a zodpovédélo 128 lidi.

Graf 3 Pracovni pozice respondenti

Otazka ¢.1: Na jaké pozici pracujete?

54,7%

m check-in nakladka
Zdroj: Vlastni zpracovani
Komentat: Graf 3 znazoriuje, ze vice respondentd je z pozice nakladka/ vykladka
zavazadel, konkrétné 70 a z pozice check-in agent 0 néco mén¢, konkrétné 58. Navratnost

dotazniku z pozice check-in je 38,7% z celkového poctu agentl a z nakladky/vykladky

zavazadel pouze 30,7% z celkového poctu fidi¢t a nefidica.
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Graf 4 V&kové slozeni respondentti
Otazka ¢.2: Jaky je Vas vék?
1%

|

2%

9%

_—

45%

m 18-20 21-25 = 26-30 31-40 = 41-50 51-60 m60avice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentat: Graf 4 zobrazuje vékové slozeni respondentt, mezi nimi pievlada
vékova kategorie 21-25 let, z celkového poctu respondentt je to 45%. Druha nejpocetné;si
vékova skupina respondentt je 18-20, z celkového poctu respondenti je to 24%. Vékova
kategorie 26-30 ma zastoupeni 10%, respondenti ve véku 31-40 a 41-50 reprezentuji stejné
zastoupeni, tj. 9% z celkového poctu respondentti a nad 50 let je zastoupeni zaméstnanct
velice malé, celkem 3% respondentt.

Z podnikové dokumentace vyplyva, Ze nejcetnéjsi veékovou kategorii vsech
zaméstnancu je 18-25 let, z celkového poctu zaméstnanct je to 64%. Z toho plyne, Ze

AeroAgency, s. r. 0. cili piedevsim na mladé vékové skupiny.
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Graf 5 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentl
Otazka ¢.3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené
vzdélani?

7%
7%

2%\ ,

m Zakladni = Stfedoskoleské bez maturity
Stiedoskolské s maturitou = Vys&i odborné

® Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentat: Z grafu 5 vyplyva, ze 69% respondentt ma stfedoskolské vzdélani
s maturitou, druhé nejéetnéjsi zastoupeni maji pracovnici S vysokoskolskym vzdélanim, tj.
15%. Stejné zastoupeni 7% maji respondenti se zékladnim vzdélanim a stfedoskolskym
vzdélanim bez maturity. Vyssi odborné vzdélani maji 2% respondentd.

Zaméstnanci spole¢nosti AeroAgency jsou z velké casti studenti stfednich a

vysokych skol.

Graf 6 Metody ziskavani zaméstnancti v AeroAgency, S.r.0.
OTAZKA C.4: JAK JSTE SE DOZVEDEL/A O PRACOVNI POZICI?
Webové
Jin&... stranky
Aeroagency

Doporuceni od

stavajicich
zaméstnanc
Pracovni
servery
(jobs.cz,prace.c
z,prace za
rohem.cz,dobra
Socialni sité prace.cz,fajn-
(Facebook) brigady.cz,flek.

cz,indeed.com)
Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentai: Na grafu 6 je znazornéno, kde se respondenti dozvédéli o pracovni

nabidce v AeroAgency. 52% respondenti ziskalo povédomi o brigadé na pracovnich
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serverech, mezi n¢ patii hlavné Jobs.cz, Prace.cz, Prace za rohem.cz nebo Fajn-brigady.cz.
Béhem néborového obdobi novych zaméstnanci ptichdzi denné az 100 odpovédi
Z pracovnich portali. 27% respondentti uvedlo, ze brigada jim byla doporucena od
stavajicich zaméstnanct. 7% respondentt se dozvédélo o brigadé z vlastnich webovych
stranek spolecnosti, 5,5% si precetlo inzerci v novinach a pouhych 4,7% respondentl
objevilo brigadu na socialnich sitich. Mezi odpovédi,,jina‘‘patii prechod od konkurence,
ktera byla zminéna celkem ¢tyfikrat.

Navzdory vékovému zastoupeni zaméstnanci spole¢nosti AeroAgency a dne$ni
digitalni dob¢ je procento socialnich siti velice malé, z toho vyplyva ze socialni sité firmy

nejsou efektivné spravovany.

Graf 7 Atraktivnost nabidky AeroAgency, S.r.0.
Otazka ¢.5 Cim Vas nabidka nejvice zaujala, Ze jste na ni
reagoval/a?

90
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40
30
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Finanéni odména  Napli prace Prace na letisti Smény dle lina...
casovych
moZnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentar: Graf 7 zobrazuje, ¢im byla nabidka prace atraktivni pro uchazece. V této
otazce mohli respondenti zvolit jednu nebo vice odpovédi. Z grafu 7 je patrné, ze uchazece
nejvice laka prace v prostiedi letisté (66%). V AeroAgency pracuji hodné studenti pti skole
nebo lidé, ktefi maji vedle brigady hlavni pracovni pomér a pro né je dilezité volit Si
smény dle svych ¢asovych moznosti. V AeroAgency se smény nepiid€luji, nybrz si je voli
zaméstnanci sami, to piilakalo celkem 50% respondentt. Finan¢ni odména piilakala 29%

respondentti. Napli prace uz jen 24%.
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Graf 8 Prijimaci pohovor v AeroAgency, S.r.0.

Otazka ¢.6: Bylo Vam vse na pfijimacim pohovoru jasné
vystvétleno?

3%

41%

m Ano = Spi%e ano m Spige ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentat: Graf 8 popisuje, zda uchaze¢im na piijimacim pohovoru byly jasné
vysvétleny vSechny podstatné informace. 44% respondenti uvedlo, ze ano. 41%
respondentll  spiSe ano, 12% spiSe ne a zbylym 3% respondentli nebylo vSe jasné
vysvétleno.

Z grafu 8 vyplyva, ze na pfijimacim pohovoru se uchazeéi dozvi podstatné
informace, které jsou jim pievazné jasné vysvétleny. Piesto z prvni oteviené otazky:
,,Prostor pro navrhy a pripominky na zlepseni prijimaciho Fizeni‘* se nejvice opakovalo,
7e by se na pohovoru mélo skute¢né provérit, zda na tu praci ¢lovék ma, jeho jazykové
znalosti ¢i jestli dokaze pracovat s lidmi, to se tyka predevsim pozice check-in, kde je
znalost anglického jazyka a komunikace s druhymi lidmi nutnosti. Dale by uchazeci chtéli

1épe vysvétlit, jak prace realné probiha.
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Graf 9 Adaptacni proces novackt v AeroAgency, s.r.0.

Otazka ¢.7 Jako novacek jsem mél/a vidy nékoho, kdo mi
pomohl se zorientovat.

1%

l

® Ano = VétSinouano mlJenvyjimeéné = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentai: Graf 9 zndzoriiuje, zda novi zaméstnanci méli vzdy nékoho, kdo jim
pomohl v orientaci. 60% respondet odpoveédelo, ze vétsinou méli nékoho, kdo jim pomohl
se zorientovat, 20% lidi zminilo, Ze jen vyjime¢né a 19% pracovniki vzdy mélo nékoho,
na koho se mohli obratit.

Z grafu 9 vyplyva, ze adaptaéni proces novacka je na dobré trovni, piesto by se dal

pomoci riznych opatteni zlepsit, coz by vedlo k vétsi spokojenosti zaméstnancu.

Graf 10 Adapta¢ni proces respondentt

Otazka ¢.8 Jak dlouho trval Vas proces adaptace?

\

m23tydny = 3-4tydny = Vice jak 1 mésic m Vice jak 2 mésice m 3 avice mésich

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Komentat: Graf 10 zobrazuje adaptacni dobu zaméstnacti. Nejvice respondentd se
adaptovalo béhem 2-3 tydni (41%), 32% respondenti Se prizpusobilo pracovnim ukolim
béhem 3-4 tydni, o polovinu mén¢ respondentt pak déle jak 1 mésic, 7% dokoncilo svij
adaptacni proces po 2 mésicich a 4% respondentti se dokazalo prizplisobit pracovnim
ukoltim a socialnim vztahim az po 3 a vice mésicich.

Adaptacni proces, kdy se jedinec vyrovnava se v§emi pracovnimi tkoly a zaclenuje
se do socialnich vztahti, na obou pozicich trva minimalné 3-4 tydny kvuli dlouhému
Skoleni, které je nutné absolvovat pfed nastupem do piimého provozu, respondenti

pravdépodobné brali dobu po zaskoleni.

Graf 11 Socialni adaptace respondenti

Otazka ¢.9 Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi
vyroky o svych kolezich?
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Isme jedentym, na S kolegy si rozumim. S nadfizenymi kolegy Mezi kolegy jsem si

kolegy se mohu se respektujeme. nasel/nasla
spolehnout. kamarady.
m Rozhodné souhlasim Souhlasim Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentat: Graf 11 popisuje socialni adaptaci zaméstnancl, jak si mezi sebou
rozumi, zda se na sebe mohou spolehnout, zda se respektuji a zda mezi sebou maji
pratelské vztahy. Z celkového poctu respondentt, tj. 128 uvedlo 87 respondentl, ze
souhlasi, Ze se na kolegy mtizou spolehnout, 36 lidi nesouhlasi a 5 rozhodné nesouhlasi.
Respondenti pievazné uvedli, ze si s kolegy rozumi, 11% si naopak s kolegy nerozumi.
V praci se podle vzorku respondenti zaméstnanci s nadiizenymi kolegy respektuji, téméf
15% dotazovanych zodpovédélo, ze Se s nadfizenymi nerespektuji. Celkem ze 128

respondenti uvedlo 111 zaméstnancl, ze si mezi kolegy naSli nové pratelé.
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Graf 12 Délka zamé&stnani respondent v AeroAgency, S.r.0.
Otazka ¢.10 Jak dlouho v AeroAgency pracujete?
60
50
40

30

20
) . I
0
1-6 mésicl 6-12 mésich 1-2 roky 2-3 roky Vice neZ 3 roky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentai: Z grafu 12 lze vycist, jak dlouho v AeroAgency respondenti pracuji.
38% respondentii pracuje v agentuie 1-2 roky, konkrétné 48. Pil roku az rok v agentuie
pracuje 26% (34 respondent). 14% dotazovanych v AeroAgency pracuje méné jak pul
roku, 2-3 roky uz pouze 10% lidi a déle jak 3 roky 12% lidi. Tim, ze se jedna o brigadu, je

stabilita zaméstnanci pon¢kud narocna.

Graf 13 Motivace respondenti

Otazka €. 11 V pripadé, zZe jste v predchozi otazce zvolil/a
déle nez 1 rok, co Vas zde drzi?
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0 .
Penize  Naplfi prace  Obliba Flexibilita  Moinost Kolektiv lina...
letadel prace piivydélku
vedle HPP

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentat: Graf 13 reprezentuje skute¢nosti, které motivuji zaméstnance K praci
v AeroAgency. Na otdzku odpovidali pouze ti zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti déle

nez 1 rok. Respondenti mohli volit jednu a vice odpovédi. Zaméstnance motivuje prace
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v AeroAgency predevsim kvili moznostem volit si smény dle svych ¢asovych moznosti
(zvoleno 46krat), 40krat byla uvedena obliba letadel, samotnd napln prace byla zvolena
36krat, ¢tvrté v poradi jsou penize (zvoleno 28krat) a o néco méné pak kolektiv nebo

moznost piivydélku vedle HPP.
Graf 14 Motivace respondentii

Otazka ¢.12 Moje prace mé:

3%

68%

® Bavi a naplnuje Bavi  m Nebavi ani nenapliuje Nebavi a chci skoncit

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentat: Z grafu 14 lze vidét, zda prace zaméstnance bavi a je tak mozné je
motivovat. 68% respondentu uvedlo, ze je prace bavi a 23% respondentti dokonce prace
napliiuje. 6% lidi, uvedlo, ze je prace nebavi ani nenapliiuje a 3% respondentt chce

dokonce sviij pracovni pomér ukoncit.
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Graf 15 Kariérni rast v AeroAgency, s.r.0.

Otazka ¢.13 Mate moznost kariérniho rdstu?

68%

m Ano m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentai: Graf 15 znazornuje povédomi o moznostech kariérniho rustu na obou
pozicich. Pouhych 32% lidi si mysli, Ze ma moznost kariérniho ristu, zbylych 68% tuto
moznost nevidi. Nemit moznost rozvoje byva casto demotivujici. Pfitom spole¢nost
AeroAgency nabizi fidicim drzicim fidi¢sky prikaz sk. B moznost rozsifit si tfidi¢ské
opravnéni. Pii vys$si kvalifikaci maji vyssi hodinovou sazbu a nabizi jim ptrednostné
V zimni sezon¢ moznost odmrazovani letadel, kde mizou ziskat dal$i zajimavé zkuSenosti
a kompetence nebo se muzou se stat vedoucimi letadel a $koliteli. Na pozici check-in si
muzou agenti bezplatné rozsifovat znalost odbavovacich systémi, popiipadé z nich mizou

byt supervizoii a dohliZet na ostatni.
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Graf 16 Odménovani v AeroAgency, S.r.0.

Otazka ¢.14 Myslite si, Ze jste za svou praci adekvatné
odmeéneén/a?

12%

38% 42%

m Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komentat: Z grafu 16 lze vycist, zda si zaméstnanci mysli, ze jsou ¢i nejsou
adekvatné odménovani za vykonavanou praci. Pouze 8% respondentu si mysli, Zze jsou za
svou praci adekvatné odménéni, 42% si mysli, Ze spiSe ano, 38% usuzuji, ze za Svou praci

spise nejsou primefené odmenéni a 12% se domniva, Ze prace neodpovida jejich odméné.

Z druhé oteviené otazky ,,Co by Vas dokdzalo v prdaci motivovat? ‘“ bylo zjisténo, ze
zam@stnanci by uvitali nejastéji vice penéz, finanéni odmény. Motivoval by je lepsi
ptistup vedeni ze strany uzivatele, cht&ji moznost kariérniho rustu, adekatni odmény dle
zodpovédnosti a kvalifikace. Chybi jim pochvala, ocenéni ¢i podpora od nadiizenych
pracovnikd. Dale bylo zminéno zavedeni vice smén pro zaméstnance agentury, potfizeni
lepsi techniky na pracoviste, celorocni prémie, péce o dlouhodobé stavajici zaméstnance,

benefity napf.slevy na letenky, lepsi pistup k adaptaci novacku apod.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Po analyzovani vysledki dotaznikového Setfeni bylo navrzeno doporuceni
k realizaci ve ¢tyrech oblastech:

Ziskavani zaméstnancu.

Vybér zaméstnanct.

Pracovni a socialni adaptace zameéstnancti.
Motivace zaméstnancu.

NS

5.1 Zhodnoceni vysledki a doporuceni v oblasti ziskavani zaméstnancu

Ziskavani pracovnikli probiha prostfednictvim raznych metod, nejvice uchazeci
mélo povédomi o brigdd¢ z pracovnich serveri. AeroAgency, S. r. 0. vystavuje inzerat
celkem na osmi pracovnich serverech. Denné tak chodi az 100 odpovédi od uchazeci.
Ukolem personalistky je kontaktovat viechny uchazeGe, projit snimi podminky a
podstatné informace o brigadé a domluvit si se zajemci schlizku. Tento postup je ponékud
Casové 1 finanéné narocny. Vzhledem kmalé informovanosti uchazec¢t ze strany
uveiejnéné nabidky prace dochazi k unahlenému zajmu a kvuli dlouhé casové prodleveé
mezi odpovédi na inzerat a kontaktovani uchazece dochazi ¢asto k odrazeni uchazech.

Doporuceni k realizaci v oblasti ziskavani pracovnika se tyka struktury inzeratu.
Dle nazoru autora by lépe sestaveny inzerat vedl Kk zefektivnéni pfijimaciho fizeni.
Detailnéji rozepsat dobu nastupu, naroc¢nost i ¢asové ohranieni $koleni, zlepsit celkovy
vzhled inzeratu. Spravné sestaveny inzerat ma piilakat vhodné uchazece.

Dil¢im doporuéenim je zveifejnéni nabizenych pozic prostiednictvim socialnich siti.
Nabidku volnych mist sdilet pravidelné, zminit detailni popis a ptidat video k pracovni
pozici. Z podnikové dokumentace AeroAgency, s.r. o. vyplyva, Ze cilovou skupinou jsou
lidé ve veéku 18-33 let. Tato skupina lidi se pohybuje na socialnich sitich, proto se autor
domniva, Ze by tato cesta byla efektivni a vedla k zajisténi pracovni sily.

Na trhu prace ma vybrana spole¢nost svoje konkurenty, mezi nimi se musi
zviditelnit a zaujmout uchazece. Toho mize docilit napfiklad pomoci videi k nabizenym
pozicim, které mizou udélat zamestnanci firmy tzv. videoinzerat.

Autor prace zaroven doporucuje, aby firma délala reporting o metodach ziskavani
zaméstnancd, a tim zjisti, které metody jsou efektivni, a do kterych se vyplati investovat.

5.2 Zhodnoceni vysledku a doporuceni v oblasti vybéru zaméstnancu

Vybér pracovniki je zaloZzen na provéfeni ufadem civilniho letectvi a ziskani
dokladu o spolehlivosti. Kazdy pracovnik se zucastni dlouhého $koleni, které je zakonéeno
zavérecnym testem a praktickou c¢asti skoleni. Z podnikové dokumentace spolecnosti
vyplyva, ze Skoleni usp&iné dokonéi zhruba 40 % piijatych pracovniki. Skoleni hradi
agentura a je zaméstnancum proplaceno.

Autor navrhuje v oblasti vybéru pracovniki zaradit metody vybéru, které proveri
skute¢né znalosti a schopnosti uchaze¢t diive, nez nastoupi na Skoleni a podepisou dohodu
0 pracovni ¢innosti. Z ekonomického hlediska je piijateln€jsi varianta, ze uchaze¢ projde
nejdiive vybérovym fizenim a poté se piihlasi na Skoleni, které je na naklady firmy.
Administrativni ukony spojené s nastupem do firmy stoji cas zaméstnance spole¢nosti.
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Pro oveéfeni znalosti na pozici check-in agent, autor doporucuje testovani
z anglického jazyka, u cizincu z Ceského jazyka. Pro obé pozice je vhodnou metodou
vybéru 0sobni dotaznik a strukturovany rozhovor, kde se oveéfi, jak uchaze¢ spliuje
kladené pozadavky na pozici, zda je schopny pracovat v Kritickych ¢asech, jak zvlada praci
v tymu, co by délal v kritickych situacich apod.

Vybérové fizeni je oboustranny proces a uchaze¢ také potfebuje Cas na zvazeni
nabidky. V ptipad¢, ze se uchaze¢ osvédcil a jeho zajem trva, nasleduje informovani
uchazece o prijeti, pfihlaSeni na Skoleni, administrativa spojena s vykonem prace na letisti,
vypracovani a podepsani smlouvy.

5.3 Zhodnoceni vysledku a doporuceni v oblasti pracovni a socialni
adaptace zaméstnancu

Z analyzy dotaznikového Setieni vyplyva, ze je adaptacni proces na dobré tGrovni.
Kazdy zaméstnanec prochazi adaptaénim procesem vzhledem ktypu adaptac¢niho
programu. Skoleni ve vybrané organizaci zajistuje uzivatel, nikoliv zaméstnavatel.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze by zaméstnanci zafadili do adapta¢niho programu
vice praktickych ukézek.

Pracovni adaptace kvalifikovanym pracovnikiim trva zpravidla 3-5 tydnd, béhem
této doby projdou Skolenim a nezbytnou praxi na pracovisti. Zameéstnanci v dotaznikovém
Setfeni prevazné uvadéli, ze si s kolegy rozumi, maji na pracovisti pratelé a respektuji se
s nadfizenymi. Problémem vychazejici z analyzy Setfeni je, ze se na sebe pracovnici
nemdzou spolehnout, neciti se jako tym. Autor se domniva, ze to mize byt z divodu
fluktuace, neustale nové pfichozi zaméstnanci se navzajem neznaji a nevédi, co jeden od
druhého ocekavat.

Navrhem na zménu v oblasti adaptace pracovniki je vytvoieni informacni brozury,
kterou by obdrzeli zaméstnanci pfi nastupu. Brozura by podle autora méla obsahovat
zékladni informace o spole¢nosti, uzivateli, dopravci, informace o lékaiské prohlidce, jak
funguje elektronicka dochazka, otisky, informace o planovani smén, jak se omluvit ze
smény, jaké maji zaméstnanci MOznosti rozvoje, osobniho rustu. Brozura by také
obsahovala jména a kontakty na dulezité osoby pro danou pracovni pozici apod.

Prace v prostiedi letist¢ vyzaduje velké bezpecnostni opatieni a pro nové
zaméstnance je to hodné informaci, které postupné vstiebavaji. Informacni brozura by
novym pracovnikiim usnadnila nastup do prace a pomohla se 1épe zorientovat.

5.4 Zhodnoceni vysledku a doporuceni v oblasti motivace zaméstnancu

Z analyzy dotaznikového Setieni vyplyva, Ze zaméstnanci, ktefi jsou v AeroAgency
déle nez rok, jsou motivovani K praci predevsim kvili flexibilité prace, moznosti volit si
smény V nepfetrzitém provozu, libi se jim prace v prostiedi letist€¢ a samotna napln prace.
Z dotaznikového Setteni plyne, Ze prace témeét vSechny bavi a zna¢nou ¢ast respondentl
prace i napliuje. Kariérni rust je v AeroAgency mozny, bohuzel zaméstnanci o tom nejsou
dostate¢né informovani. Piesné polovina respondentil si mysli, Ze jsou nebo spiSe jsou za
svou praci adekvatné odmeénéni, druha polovina si mysli, Ze spiSe ne nebo ne. Z oteviené
otazky, co by zaméstnance dokdzalo motivovat, uvadeli nejcastéji vice penéz, financni
odmény a lepsi pfistup vedeni ze strany uzivatele.

Stimulovat zaméstnance pii takovém mnozstvi je velice naro¢né, aby mohl
nadfizeny motivovat své podiizené, musi je dobie znat, to ve spolec¢nosti AeroAgency neni
mozné. Ve spolecnosti se zaméstnanci motivuji k tomu, aby brali v§echny nabizené smény,
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kratké i1 dlouhé, a pokryli tak nepfetrzity provoz na letisti, aby do prace fadné chodili a
svou praci vykonavali radi a spravné.

Doporuceni k realizaci v oblasti motivovani a stimulovani zaméstnanct je zavedeni
odmeénovani dle vyse odpovédnosti pracovnika. ZvySovat mzdu nebo poskytovat narazové
odmény tém, €O jsou V organizaci déle, napiiklad nez 2 roky, jejich pocet z analyzy
dotaznikového Setieni vyrazné klesl.

Dil¢im doporuc¢enim je informovat vSechny zaméstnance 0 jejich moznostech
rozvoje Vv ramci organizace. Firm¢ je doporuceno jednou za uréitou dobu informovat
zamestnance, jak plni pracovni tkoly, jak si firma stoji v pInéni pozadavkl od uzivatele a
své zaméstnance pochvalit a podpofit.
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6 Zavér

Cilem bakalatské prace bylo zhodnotit metody a postupy vybranych personalnich
¢innosti ve sledované organizaci AeroAgency, s. r. 0. Po nastudovani odborné literatury,
analyze dotaznikového Setfeni a piimého pozorovani ve firm& navrhnout zmény a
doporuceni K realizaci v oblastech ziskavani a vybér pracovniki, adaptace a motivace
zaméstnancu.

V prvni teoretické ¢asti byly vysvétleny teoretické principy feSené problematiky.
V druhé praktické Casti prace byla charakterizovana spole¢nost, analyzovaly se vysledky
dotaznikového Setfeni a nasledné se vysledky vyhodnotily a navrhla se feseni, které by
podle autora vedla k zefektivnéni personalnich ¢innosti.

Bylo zjisténo, Ze pii vyhledavani pracovnika vybrana spole¢nost vyuziva nejcastéji
pracovni servery. Pro ziskani vhodnych kandidati a eliminovani nevhodnych kandidat,
autor navrhl zménit strukturu inzeratu, detailngji popsat pozici, zminit podstatné informace
spojené s Nastupem do zameéstnani, Uvést skutecné potiebné znalosti a dovednosti uchazece
a upravit celkovy vzhled inzeratu. Spole¢nost cili predev§im na mladé vékové skupiny,
proto je dalsim dil¢im doporu¢enim aktivnéji vyhledavat zaméstnance na socialnich sitich.

Pii vybéru zaméstnanci bylo vypozorovano, ze spole¢nost nevyuziva zadné metody
vybéru, uchazeci musi akorat projit provéfenim tradem civilniho letectvi. Tato skute¢nost
mnohdy vede k netispé$nému absolvovani $koleni, které jsou na naklady firmy. Zaroven
znevyhodnuje uchazece, kteti maji skuteény zajem a piedpoklady pro danou pozici a to
tak, ze musi cekat delsi dobu na skoleni, které je omezeno kapacitou mistnosti.
V n¢kterych ptipadech dlouha doba cekani uchazece odradi. Dale je pfijimani bez
vybérovych metod spojené s vyssi administrativou, ucetni agendou a vystupnimi
formalitami. Navrhem na zménu je zafadit do pfijimaciho fizeni metodu osobniho
dotazniku, rozhovor a uchazece na pozici check-in agent prozkouset z jazykovych znalosti
pomoci ptipraveného testu nebo Gstné pomoci rozhovoru personalisty s uchazecem.

Po pfijeti nového zaméstnance nasleduje fada novych informaci, velka
bezpecnostni opatieni, zajiSténi prostiedkil pro vykon prace a zaskoleni. Dle ndzoru autora
by vadaptaénim procesu pomohla informaéni brozura, ktera by nové piichozim
zaméstnancim objasnila veSkeré informace spojené s nastupem, S planovanim smeén,
poskytla by jim dualezité kontakty na nadiizené pracovniky atd.

Motivace a stimulace pracovnikii ve spole¢nosti AeroAgency je ponékud naro¢na
vzhledem k velkému mnozstvi zaméstnanct a vysoké fluktuaci zaméstnancii. Pracovnici
vidi nejvetsi motivaci V penézich. V ramci motivace bylo navrzeno jiné odménovani téch,
co maji vyssi odpoveédnost nebo jsou v organizaci mnohem déle. Informovat zaméstnance
o moznostech rozvoje. Vice jak polovina pracovnikii si mysli, Ze nemaji moznost postupu,
pii ¢emz tidi¢i si muzou bezplatné rozsitit fidicské opravnéni, nebo se mizou vypracovat
na Skolitele, vedouciho letadla. Check-in agenti si muzou bezplatné rozsitit znalost
odbavovacich systémi riiznych spolecnosti nebo se vypracovat na supervizory.
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8 Prilohy

8.1 Dotaznikové Setieni
1. Na jaké pozici pracujete?
e Check-in agent
o Nakladka/vykladka zavazadel

2. Jaky je Vas vek?

e 18-20
o 21-25
o 26-30
o 31-40
e 41-50
e 51-60

e 60 avice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
e Zakladni
e Stfedoskolské bez maturity
e Stiedoskolské s maturitou
e Vyssi odborné
e Vysokoskolské

4. Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici v AeroAgency?
e Webové stranky AeroAgency
e Pracovni servery (jobs.cz, prace za rohem.cz, prace.cz, fajn-brigady.cz,
indeed.com...)
e Socialni sité (Facebook)
e Inzerce v novinach
e Doporuceni od stavajicich zaméstnanct
e Jina...

5. Cim Vas nabidka nejvice zaujala, Ze jste na ni reagoval/a?
¢ Finan¢ni odména
e Napln prace
e Prace na letisti
e Smeény dle Casovych moznosti
e Jina...
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10.

11.

Bylo Vam vse na piijimacim pohovoru jasn¢ vysvétleno?
e Ano

e SpiSe ano

e Spise ne

e Ne

Prostor pro navrhy a pfipominky ke zlep$eni piijimaciho fizeni

Jako novacek jsem mél/a vzdy nékoho, kdo mi pomohl se zorientovat.
e Ano

e VétSinou ano

e Jen vyjimecné

e Ne

Jak dlouho trval Vas proces adaptace?
e 2-3 tydny

e 3-4 tydny

e Vice jak 1 mésic

e Vice jak 2 mésice

e 3avice mésict

Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky o svych kolezich?

Rozhodné souhlasim/souhlasim/nesouhlasim/rozhodné nesouhlasim
e Jsme jeden tym, na kolegy se mohu spolehnout.

e S kolegy si rozumim.

o S nadtizenymi kolegy se respektujeme.

e Mezi kolegy jsem si nasel/nasla kamarady.

Jak dlouho v AeroAgency pracujete?
e 1-6 mésicu

e 6-12 mésich

e 1-2roky

o 2-3roky

e Vice nez 3 roky
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12.V ptipadg¢, Ze jste v piedchozi otazce zvolil/a odpoveéd déle nez 1 rok, co Vas zde
drzi?
e Penize
e Napln prace
e Obliba letadel
e Flexibilita prace
e Moznost ptivydélku vedle HPP
o Kolektiv
e Jina...

13. Moje prace m¢:
e Bavi a napliiuje
e Bavi
e Nebavi ani nenaplituje
e Nebavi a chci skongit

14. Mate moznost kariérniho rastu?
e Ano
e Ne

15. Myslite si, Ze jste za svou praci adekvatné odménén/a?
e Ano
e SpiSe ano

SpiSe ne

e Ne

16. Uved’te prosim, co by Vas v praci dokazalo motivovat.
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