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Uvod

Strategické personalni planovani firmy je soucasti komplexniho strategického
planovani, a ma proto naprosto zasadni dopad do celkového fungovani podniku.
Posledni roky byl tento trend navic jesté zesilen pandemii covid-19, ktera s sebou
pfinesla do fungovani podniki nahlé a Casto zasadni zmény, jak na strané
zaméstnavatele, tak i na strané zaméstnance. V fadé podniki se diky tomu
dulezitost strategického personalniho planovani velmi zesilila. Tato situace zasadné
ovlivnila i pfedmét zkoumani této prace, nebot celosvétova pandemicka situace
silné ovlivnila i fungovani firmy Plzensky Prazdroj, a.s., v niz byla zpracovana
prakticka ¢ast prace. Tato firma je znama svou dlouholetou tradici, avsak v posledni
dobé i globalnim zazemim a s nim spojenym pfesahem pfes vice strategickych
obchodnich jednotek, coz dava pfedpoklad pro peclivé strategické planovani a méla

by tedy byt vhodna jako pfedmét vyzkumu.

Teoreticka reSerSe se zaméfuje na vychodiska strategického planovani
a personalniho fizeni. Av8ak kvuli jiz zminénym zasadnim zménam posledni doby
bylo do prace potfeba zahrnout i zdroje reflektujici zmény a moderni trendy v oblasti
HR z poslednich mésicl. Pro tyto ucely se prace zaméfila na studie prednich
svétovych konzultantskych spoleCnosti. Tyto studie a v nich popsané zmény
a trendy moderni doby byly zakladem pro prakticky vyzkum ve firmé Plzensky

Prazdroj, a.s.

V praktické Casti je kromé porovnani s konkurenci, které indikuje spravné nebo
Spatné naplfiovani personaini strategie ve firmé, (avSak je pohledem spiSe
na soucasnou, potazmo minulou situaci) zpracovan dalSi vyzkum zaméfreny pravé
na pfipravenost firmy na budoucnost. Kromé kvantitativnino vyzkumu, jehoz
objektem byli zaméstnanci firmy, bylo v Setfeni pracovano i s kvalitativnimi daty

formou komentaru pracovniku personalniho oddéleni firmy.

Hlavnim cilem prace je na zakladé teoretické reSerSe z oblasti strategického
planovani personalni strategie a personalniho fizeni analyzovat personalni strategii
konkrétni firmy jako nezbytnou soucast strategického planovani. Navrhnout mozna

ZlepSeni a moznosti jejich implementace.



1 Strategické fizeni

Strategické fizeni se v hierarchii firemniho fizeni fadi na nejvysSsi pficku nad taktické
a operativni. Zakladnim rysem strategického fizeni je predevsim jeho dlouhodobé
smeéfovani za UuCelem dosazeni dlouhodobych firemnich cild v souladu
s disponibilnimi zdroji podniku a s ohledem na okoli. Jako dlouhodobé Ize v tomto
kontextu chapat &asovy horizont v fadu let, na rozdil od dni nebo hodin.
Cile, za kterymi podnik pomoci strategického fizeni sméfuje, by meély byt SMART:
Konkrétni (specific), méfitelné (measurable), dosazZitelné (achievable), realistické
(realistic) a ¢asové ohraniCené (time-bound), (Hanzelkova, Kefkovsky, Kostron,
2013).

1.1 Vize podniku a proces strategického rizeni

S dosazenim dlouhodobych firemnich cill, za jejichz u€elem se strategické Fizeni
praktikuje, souvisi i mise a vize firmy. Mise firmy urCuje, pro€ je dana firma na trhu,
a vize firmy pak fika, ¢eho by firma chtéla v dlouhodobém Casovém horizontu
dosahnout, kde dlouhodoby cCasovy horizont koresponduje se strategickym
¢asovym horizontem (https://www.cleverandsmart.cz/strategicky-management-

definice-mise-a-vize/).

Strategické fizeni je vykonavano top managementem podniku, pfipadné jeho
vlastniky. Velka c€ast informaci, které urluji strategické smérovani, je divérna,
pochazi z externich zdrojl a jsou ziskavany mimo formalni podnikové prostiedi.
Zaroven je obtizné tyto informace jednoznaéné strukturovat a je zde prfedpoklad
jejich Casté zmény. Informace klicové pro urCeni strategického sméfovani tedy
kladou vysoké naroky na své uzivatele a v podniku je jen nékolik osob, které s nimi
pracuji, nebo se muize jednat i o jedince, nejCastéji o vlastnika podniku.
Pfesto, Ze je strategické fizeni vykonavano top managementem, je zde zadouci
zpétna vazba z nizSich pater, ktera napovi o uspésnosti implementovanych feseni
a mulze slouzit jako podnét k pfipadné budouci zméné. Proces strategického Fizeni
by mél byt nikdy nekoncicim procesem, na jehoz zaCatku se definuji cile a poslani
firmy, provede se strategicka analyza, vyberou se vhodna strategicka feSeni
z moznych variant, kterd se nasledné implementuji a zkontroluji se jejich vysledky.
V pfipadé Spatnych vysledkll je nasnadé zvazeni aimplementace zmén

(Hanzelkova, Kerkovsky, Kostron, 2013).


https://www.cleverandsmart.cz/strategicky-management-definice-mise-a-vize/
https://www.cleverandsmart.cz/strategicky-management-definice-mise-a-vize/

1.2 Déleni strategie v ramci podniku

Kazdy podnik by mél mit svoji hlavni (korporatni) strategii, ktera se ale dale muze
rozpadat na dilCi strategie. Napfiklad podnik, ktery se bude zabyvat vyrobou
elektroniky, bude mit jinou strategii pro bilou techniku a jinou strategii pro elektroniku
urenou k zabavé. V podniku se tedy vymezi Strategic Business Unit — SBU.
Podnik vymezuje jednotlivé SBUs, protoZze kazda z nich je zaméfena na jiné
zakazniky, ma jiné dilCi cile a je tedy vhodné, aby i strategie byla odliSna, avSak
v souladu s nadfazenou Kkorporatni strategii. V ramci podniku tedy existuje
korporatni strategie a ji podfazené strategie pro jednotlivé SBUs, oznaCované jako
business strategie. Kazda business strategie liSici se podle SBU ma dale funkéni
strategii, ktera je zaméfena na jednotlivé oblasti podniku. Muze se tedy jednat
o finan¢ni strategii, personalni strategii nebo strategii vyzkumu a vyvoje.
Jelikoz se jednotlivé SBU liSi pfedevSim v obchodnich zalezitostech, mohou

spole¢né sdilet strategie funkéni.

V praxi to vypada tak, ze podnik ma jednotnou korporatni strategii, odlisné strategie
pro SBUs a spole¢nou funkéni strategii pro oblast napfiklad lidskych zdroju, jelikoz
zde nema smysl, aby byla odliSné na rozdil od business strategie (Hanzelkova,
Kerkovsky, Kostron, 2013).

* Nadrazena jednotna strategie pro cely podnik

CIEielgl® o Vo souladu s vizi podniku
strategie y.

“
¢ Odlisna pro jednotlivé SBUs dle oblasti plsobeni

SUHNEE oV souladu s korporatni strategii
strategie y,

-
e Zabyvajici se jednotlivymi ¢innostmi v kazdé SBU

S e Mohou byt odliSné nebo stejné napfic SBUs
strategie y.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hanzelkova, Kefkovsky, Kostron, 2013.

Obr. 1 Hierarchie strategii



1.3 Nejpouzivanéjsi modely a techniky pro analyzu prostredi

Pfi analyze prostiedi, ve kterém podnik plsobi, se mUze analyza rozdélit do tFi

hlavnich oblasti:
e analyza vnéjSiho okoli,
e analyza konkurencniho oboru organizace,
e analyza interniho okoli podniku (Mallya, 2007).

Pri analyze by podnik nemél nikdy pfistupovat k hodnoceni jednotlivych oblasti

izolovang, ale vnimat je v kontextu ostatnich.

1.3.1 Analyza vnéjSiho okoli podniku

Analyza vnéjSiho okoli podniku se zaméfuje na mezinarodni a narodni podminky
podnikani. Na rozdil od nasledujicich oblasti analyzy podnik tyto podminky nema
Sanci ovlivnit. Podnik by mél tyto podminky sledovat a s co mozna nejvétSim

predstihem se pfipravovat na jejich zmény.

Z hlediska mezinarodnich podminek je pro evropské podniky zejména dulezita
legislativa Evropské unie. Podle zaméfeni podnikani a cilovych trha by mél podnik
sledovat i politické déni mimo Evropskou unii. V sou€asnosti (2022) mohou byt
i nékteré Ceské firmy ohrozeny stupfiujicim se napétim kvali vale¢né situaci
na Ukrajiné a na ni navazané hospodarsko-politické dusledky a restrikce, pfipadné
vyvojem na svétovych finan€nich trzich, které jsou pro podnik ddlezité dle stupné

jeho mezinarodni integrace, a dale dopady spojenymi s pandemii covid-19.

Kromé& hrozeb ale pusobeni v mezinarodnim prostiedi pfinasi velké vyhody
z hlediska pohybu zbozi, sluzeb a kapitalu nebo =z hlediska kooperace

mezinarodnich firem pfi vyvoji novych technologii.

Naproti mezinarodnimu okoli podniku je domaci okoli podniku dalezité pro kazdou
firmu, nehledé na stupen jeji mezinarodni integrace. Pro rozdéleni oblasti, které
se berou v potaz pfi analyze domaciho prostfedi, se nejCastéji pouziva zkratka

PESTLE, kterd znamena nasledujici oblasti:
e politické,

e ekonomické
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socialni,

technologicke,

legislativni,

ekologické (Mallya, 2007).

Politické prostfedi firmu muize vyrazné ovlivnit formou monetarni nebo fiskalni
politiky, podporou zahrani¢niho obchodu nebo ¢lenstvim v mezinarodnich
organizacich. Proto se podnik zajima o nazorové sméfovani politické moci a jeji

stability.

Pfi analyze ekonomického prostiedi firmy se podnik zabyva makroekonomickymi
ukazateli, jako je vyvoj HDP, inflace, nezaméstnanosti nebo miry zdanéni. Tato
oblast je spojena s politickym sméfovanim zemé a také s globalnim ekonomickym

vyvojem, zejména s vyvojem na provazanych trzich.

Socialni prostfedi je dulezité zejména z hlediska pracovnich podminek a také
poptavky po produktech a sluzbach. Zde se pfi analyze zkouma struktura

obyvatelstva z hlediska véku, pfijmu, vzdélani nebo ochoty pracovat.

Dulezitost technologického prostredi se lisi dle oboru pusobeni. Vyznamnou roli
bude hrat urcité pro IT firmy, firmy zabyvajici se vyvojem anebo obecné pro firmy,
jejichz vyrobky jsou s technologiemi uzce spjaty (automotive). V dneSni dobé
se firmy zabyvaji predevSim tématem digitalizace a s ni spojenym nastupem
prumyslu 4.0.

Legislativni prostfedi navazuje na politickeé, které utvafi zakony, pravni normy
a vyhlasky upravujici podnikani v dané zemi. Pro persondlni oblast je to v CR
predevsim zakonik prace.

frekvenci diskuzi ekologickych témat a stim spojenym zavadénim prisné&jSich
ekologickych limitd. V soucasnosti zaCinaji byt podniky vice svazané emisnimi

normami nebo pfisnéjSimi pfedpisy v oblasti odpadového hospodarstvi.

v wvivs

dopravy (napf. vlakova doprava namisto lodni a letecké).

11



1.3.2 Analyza konkurenéniho oboru organizace

Pro urCeni spravné podnikové strategie je kromé vnéjSiho prostfedi potieba
analyzovat i podnikatelské konkurencni prostfedi. Podle Porterova modelu 5 sil

konkurenéni prostfedi utvari:
e hrozba vstupu novych firem do oboru,
e vyjednavaci sila dodavateld,
e hrozba substituce produkt,
¢ vyjednavaci sila kupuijicich,
e konkurencni prostfedi mezi stavajicimi konkurenty.

The Five Forces That Shape Industry Competition

Threat
of New
Entrants

¥

Bargaining Among Bargaining
Power of Existing Power of
Suppliers Competitors Buyers

.

Threat of
Substitute
Products or
Services

Zdroj: Pringle, Huisman, 2008, str. 27.

Obr. 2 The Five Forces That Shape Industry Competition

Podnik je samoziejmé zavisly na odbératelich, ktefi maji vétsi vyjednavaci silu,
pokud existuje vice potencialnich dodavateli. Dale je podnik zavisly
na dodavatelich, ktefi maji vétsi moc, pokud pro né podnik neni dualezitym
zakaznikem. V potaz je potfeba vzit i hrozbu substituce produktl, kde je ze strany
podniku potfeba neustale drzet cenu a kvalitu co nejpfiznivéjSi pro odbératele.
Podle trhu, na kterém podnik pusobi, mize byt hrozbou i mozny vstup novych firem

na trh, coz zavisi na barierach, kterym by nova firma pfi vstupu na trh musela cCelit.
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Dohromady tyto faktory tvofi konkurenéni prostfedi mezi stavajicimi konkurenty,
ktefi se muzou liSit rGznymi podnikovymi strategiemi a pfistupy k trhu (Pringle,
Huisman, 2008, str. 27).

1.3.3 Analyza interniho prostredi podniku

Analyza interniho prostfedi podniku ma za ukol odhalit silné a slabé stranky vSech
oblasti podniku, které se odehravaji ve vnitinim prostfedi firmy. Podle Mallya (2007)

patfi k témto faktoram:
o faktory technického rozvoje,
e marketingové a distribucni faktory,
e vyrobni faktory,
e faktory pracovnich zdroju,
o faktory finanéni a rozpoctoveé.

Faktory technického rozvoje mohou podniku zajistit dominantni postaveni
na trhu v pfipadé, Ze diky vyzkumu a vyvoji bude firma schopna nabidnout produkt
s jedine€nou pfidanou hodnotou. Investice v jednotkach procent z obratu firmy
se lisi dle odvétvi. Z personalniho hlediska v tomto sméru mazou i jedinci zarucit
podniku rozhodujici naskok. Z hlediska technického vyvoje je proto zpravidla

upfednostiiovana kvalita a kvalifikace pracovnikd nad jejich kvantitou.

Marketingové a distribuéni faktory jsou kliCové pro tvorbu firemni strategie, nebot
je to pravé vyrobek a jeho cesta k zakaznikovi, co urCuje trzby spolecCnosti.
Z personalniho hlediska je vyzvou umét spravné motivovat pracovniky prodejniho
a marketingového oddéleni, ktefi muzou rozhodnout o Uspéchu nebo neuspéchu
podniku. Prodejni motivaci je potfeba umét vhodné rozdélit mezi individualni

a tymovou.

Vyrobni faktory zasadnim zptusobem ovliviiuji naklady spole€nosti. U podniku, kde
je vyroba jednou z hlavnich &innosti, je z personalniho hlediska vyrobni oddéleni
Casto nejpocetngjsSi. K zaméstnancim se zde tézko pfistupuje individualné.
Z personalnich Cinnosti je v dnesni dobé extrémné nizké nezaméstnanosti (do 3 %)

vyzvou zejmeéna ziskavani pracovniku.
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Faktory pracovnich zdrojul jsou ustfednim tématem prace, proto jim je vénovana

samostatna 3. kapitola.

K dalSim modell, které pomuzou analyzovat podminky pro uréeni strategie, patfi

SWOT analyza nebo model ,,7S" firmy McKinsey.
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2 Personalni strategie jako nedilna soucast firemni strategie

,Personalni strategie je jednou z dilCich strategii organizace, vyjadfuje zamery
organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalni oblasti
(provazané s ostatnimi cili organizace), které maji napomoci dosazZeni cilt

organizace” (Kocianova, 2012, str. 91).

Personalni strategie je tedy v ramci podniku zafazena pod jednotlivé SBUs, pokud
v podniku existuji. Pokud ne, tak je v hierarchii zafazena pfimo pod korporatni
strategii. Pokud se nachazi pod SBU, tak je mozné, Ze v ramci podniku se dle SBU
nebudou personalni strategie liSit, a da se tedy fici, Ze jsou i zde v hierarchii
zarazeny pfimo pod korporatni strategii. Pokud jsou SBU rozdéleny podle toho,
jakym vyrobkim se vénuji, tak by vyrobky musely byt zna¢né odliSné, coz by
s sebou neslo i odliSné naroky na zaméstnance, a pak by se mohly personalni

strategie lisit pro kazdou SBU.

Kazdy podnik by mél mit definovanou strategii, jejiz soucasti je i personalni
strategie, nebot zaméstnanci patfi ke kliCovym zdrojim podniku. Dle zaméreni

podniku se ovSem dllezitost a zaméreni personalni strategie budou lisit.

Podnik, ktery se zabyva zejména vyzkumem a vyvojem a bude zaméstnavat vysoce
kvalifikované, uzce zamérené jedince, bude ve své personalni strategii cilit
pravdépodobné na rozvoj a vzdélavani svych zaméstnancl. Naopak podnik, ktery
se bude specializovat na nenaro¢nou vyrobu, se ve své personalni strategii nejspise
zaméfi na co mozna nejefektivnéjsi ziskavani levné pracovni sily. Podle velikosti

podniku, co do poctu zaméstnancu, bude personalni strategie vice dulezita.

Ke stanoveni personalni strategie je nutna podrobna analyza souCasného stavu
vnéjSich i vnitfnich podminek organizace. Podrobnéji jsou oblasti zkoumani

pro urCeni strategie popsany v kapitole 1.3.

Dilcimi cili personalni strategie se zabyvaji jednotlivé discipliny personalniho fizeni.
Personalni strategie se tedy déli dale na jednotlivé discipliny personalistiky, avSak
je dulezité, aby pfi jejich planovani a uskute€novani byla zachovana celkova
koncepce strategie lidskych zdroja, ktera patfi pod celkovou firemni strategii.
Personalni strategie, tedy skrze uplatiovani personalni politiky, napomaha plnit
celkové strategické cile organizace (SikyF, 2014).
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2.1 Vyznam lidskych zdroji a typy strategii

,KaZda organizace potrebuje odpovidajici pocet schopnych a motivovanych lidi,
nebot’ schopnost a motivace lidi (zptusobilost a ochota vykonavat sjednanou praci)
uréuji vykon lidi (vysledek prace a chovani), ktery urCuje vykon organizace
(vysledek podnikani a hospodareni)” (Sikyk, 2014, str 53).

Lidské zdroje jsou v souCasnosti povazovany za nejcennégjsi zdroj firmy a s tim
souvisi dulezitost fizeni lidskych zdroji v organizaci. Lidé pracuijici pro firmu jsou
schopni pfi spravném vedeni a motivaci zajistit firmé jedineCnou a trvalou

konkurenéni vyhodu.

Armstrong (2007) rozdéluje typy personalnich strategii do dvou skupin podle toho,

jak podrobné se zaméfuji na jednotlivé discipliny personalni politiky. A to sice na:
1. ramcoveé, obecné strategie; a
2. specifické strategie vztahujici se k riznym strankam fizeni lidskych zdroju.

Ramcové obecné strategie poskytuji jen povédomi o tom, jak podnik pfistupuje
k jednotlivym strankam personalni politiky. Naproti tomu specifické personalni

strategii jasné fikaji, co chce podnik udélat v konkrétnich oblastech lidskych zdroju.
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3 Zasady a postupy uspésné personalni strategie

Strategické planovani je velice komplexni disciplina, kterou se zabyva zpravidla top
management firmy, pfipadné jeji vlastnici, proto je velice tézké najit néjaky
standardizovany postup pro vytvofeni personalni strategie. Obecné podle
Armstronga (2007) obsahuje sestaveni uspésné personalni strategie nasledujicich
5 bodu:

e zakladnu,
e o0bsah,
e duvody,

e plan realizace,
e analyzu nakladl a pfinosu.

V zakladné je potfeba si vzit v potaz celkovou strategii podniku a s ni souvisejici
potfeby podniku, na které navazuji potfeby v personalni oblasti. V této fazi
se provadéji analyzy uvedené v kapitole 1.3 za uCelem zjisténi slabych a silnych
stranek podniku.

V obsahu se jiz feSi konkrétni kroky, které personalni strategie nastoli

do podnikového Zivota. Jsou zde podrobné& popsany a vysvétleny.
Duvody personalni strategie objasnuji, pro¢ se podnik rozhodl pravé pro dané
postupy.

Plan realizace stanovuje terminy, ve kterych budou jednotlivé kroky aplikovany

do praxe a stanovuje za né konkrétni odpovédnost.

Analyza nakladu a pfinosu objasiuje, co podnik musi vynalozit pro implementaci
strategie, a na druhé strané ukazuje, co podniku jeji uspésna implementace pfinese.
Zaroven rozdéluje, jak se personalni strategie dotkne jednotlivych pracovniku

managementu firmy i fadovych zaméstnancl v bézném pracovnim Zzivoté.

Personalni strategie je v praxi uplatiovana pomoci politiky fizeni lidskych zdroju.

3.1 Strategické vytvareni a analyza pracovnich mist

LVytvareni pracovnich mist je proces, béhem néhoz se definuji konkrétni pracovni

ukoly jedince (popr. skupiny jedinct) a seskupuji se do zakladnich prvku
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organizacni struktury, tj do pracovnich mist, ktera museji zabezpedcit nejen efektivni
uspokojovani potfeb organizace, ale i uspokojovani potreb drzitel(l pracovnich mist“
(Koubek, 2006, str. 40).

Pracovni misto se vytvari na zakladé obsahu prace, metod prace a pracovniho

prostredi, ve kterém se bude zaméstnanec pohybovat.

Obsah prace definuje mnozstvi a typy ukoll, které ma zaméstnanec spinit.
V minulych letech se inklinovalo spiSe ke specializaci prace, kdy zaméstnanec plnil
dokola ty stejné ukoly, za ucCelem dosazeni co nejlepSich vysledkl pfi stale
se opakujici Cinnosti a také snizeni nakladl, které jsou potfeba k zauceni
zaméstnance na danou pozici. V dnesni dobé se jiz pfistupuje spiSe k rotaci prace,
kdy zaméstnanec stfida pracovni ukoly nebo dokonce pracovni mista. Tento postup
dovoluje organizaci pruznéji reagovat na zmeény. Podnik zaroven posiluje motivaci
pracovniku, jelikoz prace pro né neni nudna, zajiStuje si snadnou zastupitelnost
pracovnikl a v ocich potencialnich zaméstnancli se stava atraktivnéjSim

zaméstnavatelem.

Rotace pracovnich mist s sebou nicméné pfinasi vétsi naklady spojené s koordinaci

rotace a také vysSi naklady spojené se zau€enim zaméstnancu.

Analyzovani metod prace je potfeba k sestaveni profilu pracovnika, ktery dané
pracovni misto vykonava. Pfi analyzovani pracovniho mista nedochazi pouze
k popisu pracovnich cinnosti pracovnika a metod, které pouziva, ale zaroven
k hledani moznych efektivnéjSich metod a nasledné implementaci do praxe.
Pracovni prostiredi se sklada z prostorového feSeni pracovisté, fyzikalnich
podminek prace a socialné psychologickych podminek prace. Prostorové feSeni
pracovisté je dilezité pfedevSim pro manualni pracovniky, jelikoz se zde feSi vyska
pracovni plochy, pracovni poloha nebo pohybové podminky. Fyzikalni podminky
prace se zamérfuji na teplotu ovzdusi, pfipadny hluk anebo spravné osvétleni
pracovni plochy. Tyto podminky jsou dulezité jak pro manualni pracovniky, tak i pro
technicko-hospodarské pracovniky (THZ). Socialné psychologické podminky prace
jsou dullezité predevSsim pro THZ, jelikoz se zaméfuji na mezilidské vztahy

na pracovisti, které jsou dulezité pro efektivni tok informaci (Koubek, 2006).

Ze strategického hlediska je vzdy dulezité vytvaret nejen pracovni mista, ktera

spliiuji souCasné pozadavky organizace, ale zaroven se i pfipravovat na budouci
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pozadavky organizace a s nimi spojena nova pracovni mista. Organizace by méla
mit dostatek €asu a prostfedku, aby implementovala v€as do své organizacni
struktury nova pracovni mista a zajistila tak snadné pInéni dlouhodobych

podnikovych cili obsazenych v podnikové strategii.

3.2 Strategické planovani lidskych zdrojua

SikyF (2014) a Armstrong (2007) se shoduji, ze dalezité pro strategické planovani
lidskych zdroju je nejen uspokojeni sou€asné potfeby podniku po zaméstnancich,
ale zaroverni zaméreni na budouci pfebytek nebo nedostatek zaméstnancu. Kromé
cild podniku je potfeba se zaméfit i na potifeby zaméstnancl za ucelem zajisténi
jejich spokojenosti a rozvoje. SikyF (2014) dale rozdéluje planovani lidskych zdrojd

do tfi hlavnich skupin:
e planovani potfeby zaméstnancu,
e planovani pokryti potfeby zaméstnancu,
e planovani personalniho rozvoje zaméstnancu.

Planovani potieby zaméstnanci predvidd na zakladé odhadnuté
poptavky po vyrobcich a sluzbach podniku, kolik k jejich realizaci bude potfebovat

zaméstnancu.

Planovani pokryti potfeby zaméstnancti se pak snazi odhadnout, kolik pro dané
potfeby bude na trhu dostupnych a dostate¢né kvalifikovanych zaméstnanc, neboli
poptavku po zaméstnani. Pro planovani pokryti potfeby zaméstnancut podnik muze
vyuzivat vnitfni a vnéjsi zdroje.

Vyhodou vnitifnich zdroji zaméstnancu je, Zze nepotrebuji tolik ¢asu na adaptaci,
organizaci jiz znaji. Dale podnik uSetfi naklady pfi jejich ziskavani a vybéru. Jejich
nevyhodou je, Ze do firmy vétSinou nepfinesou nové napady.

Vyhodou vnéjsich zdroji zaméstnancl je vétsi vybér a potencial k pozitivnim

zménam v organizaci. Jejich nevyhodou je potfebny ¢as na adaptaci.

Planovani personalniho rozvoje zaméstnanci pomaha pracovnikim s jejich
profesnim rozvojem za ucCelem kariérniho postupu v organizaci. Firma musi

do tohoto rozvoje investovat prostfedky, tudiz pokud ma propracovany systém
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rozvoje zaméstnancu, preferuje pokryti potfeby zameéstnancu z vlastnich zdroju tak,

aby byl rozvoj zaméstnancu pro podnik rentabilni.

Postup strategického planovani lidskych zdroju je rozdélen do dvou fazi. V prvni
fazi ur€i podnik své cile navazané na objem produkce a na jejich zakladé definuje,
kolik bude potfeba zaméstnancu. Nasledné analyzuje vlastni zdroje, do kterych patfi
stavajici zameéstnanci, ke kterym se pfiCtou nové prichozi a odecCtou se odchozi
zaméstnanci. Podle toho podnik zjisti, jestli ma nulovou Ccistou potfebu

zameéstnancu, pfipadné nedostatkovou nebo nadbytkovou.

3.3 Strategické ziskavani pracovniki

,Ziskavani pracovnik( je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
Vv organizaci pfilakala dostate¢né mnoZstvi odpovidajicich uchazecd o tato mista,

a to s primérenymi néaklady a v Zadoucim terminu (v€as)“ (Koubek, 2006, str 117).

Ziskavani pracovnikl muze probihat z vnitifnich nebo vnéjsich zdroj organizace.
Je klicovym prvkem zajisténi dostateCného poctu kvalifikovanych zaméstnancu.
Na jedné strané zde stoji podnik a jeho konkrétni potfeba zaméstnancu a na strané
druhé mozni zaméstnanci. Ukolem ziskavani pracovnikG je zajistit takovy

informacni tok, aby se tyto dvé strany potkaly.

K ziskavani zaméstnancl slouzi rizné metody. Zaméstnanci se mohou do firmy
hlasit sami na zakladé dobré povésti firmy, zaméstnance muze doporucit sou€asny
pracovnik, daji se vyuzivat ruzné vyvésky, letaky nebo inzerce.
PFi hledani mladych talentu, které by pfesné splnily pozadavky na formalni vzdélani
a zaroven by byly dale snadno vzdélavatelni v ramci organizace, se Casto vyuziva
spoluprace se vzdélavacimi institucemi. Stale vyuzivany jsou dnes i ufady prace,
zpravidla ovSem pro zaméstnani s nizkou kvalifikaci. V dnesni dobé se stale Castéji
vyuzivaji internetové portaly, napf. jobs.cz nebo volnamista.cz, které jsou snadno
dostupné jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Jejich dostupnost
je ale zaroven Ccastecné i jejich nevyhodou, nebot nabidky ze strany
zaméstnavatell jsou opakujici se a pro potencialniho zaméstnance se hledani
relevantni nabidky stéZuje. Déle se moderni personalisté zaméfuji také
na socialné profesni sit Linkedin, ktera zaméstnancim umoznuje udrzovat

si aktualni online ZzZivotopis a také udrzovat a navazovat profesni kontakty.
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Personalisté zde vyhledavaji pomoci kliCovych slov jak z oboru zkuSenosti,

tak vzdélani. Jedna se o moderni a efektivni cestu vybéru zaméstnancu.

Ze strategického hlediska vybéru zaméstnanci je velice dullezité téma
personalniho marketingu. Personalni marketing se da rozdélit na dva hlavni
sméry: vnéjsi a vnitrni.

Vnéjsi personalni marketing je zaméfeny na potencialni zaméstnance firmy, snazi
se o to, aby v jejich o€ich byla firma vnimana jako atraktivni zaméstnavatel a tim
lakala do svych fad kvalitni a talentované uchazece. V dobé nizké nezaméstnanosti
je tézké ziskat dostatecné kvalifikované uchazece, o to slozitéjsi je sehnat uchazece
talentované, ktefi podniku mohou pfinést kliCovou konkurenéni vyhodu.
V CR se kazdoro¢né vyhlasuje nékolik anket o nejlepsi zaméstnavatele jak v urgité
oblasti podnikani, tak i se zaméfrenim na oblast daného kraje nebo dalSi vybrana

specifika.

Vnitini personalni marketing je na druhou stranu zaméfeny na stavajici
zaméstnance a ma za cil, aby byl podnik pro stavajici zaméstnance co nejlepSim
zaméstnavatelem  (https://www.personalni-marketing.cz/personalni-marketing-vs-

employer-branding/).

3.4 Strategicky vybér pracovniki

Vybér pracovniku je faze, ktera navazuje na ziskavani pracovnikul. Z jiz ziskaného
mnozstvi potencialnich zaméstnanci ma firma rozhodnout, ktefi skutecné ziskaiji
zaméstnani. Pfi vybéru by se mél podnik zaméfit na to, aby mu budouci
zaméstnanec pfinesl co nejvy3si pfidanou hodnotu. Podle Sikyfe (2014) by se
pFi vybéru zaméstnancl mél uplathovat tzv. pozitivni pfistup. Ten v praxi znamena,
Zze bychom se u uchazeCe o zaméstnani neméli zajimat o pozadavky, které
nesplfiuje, ale naopak se zaméfit na ty, které splfiuje a které mu davaji naskok pred

ostatnimi uchazedi.

Sikyf (2014) nadale rozdéluje kritéria a metody, pomoci nichz zaméstnance podnik

vybira, na nasledujici:
¢ hodnoceni zivotopisu,
e vybérovy pohovor,

e testovani uchazedu,
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e assessment centre,
e zkoumani referenci.

V praxi se malokdy stane, Ze by podnik pfistoupil pouze k jedné z vySe uvedenych
metod, nejCastéji to byva kombinace dvou a vice metod tak, aby se eliminovaly

slabé stranky kazdé z nich.

Témér nezbytnou Casti vybéru pracovnikl je zkoumani zivotopisu,
kde se zaméstnavatel mulze presvédCit, jestli kvalifikace potencialniho
zaméstnance odpovida kompetenénimu modelu pracovni pozice. Zaroven slouzi
i jako podklad k pfipadnému osobnimu pohovoru. Nevyhodou Zivotopist byva
stru¢nost informaci a také chybéjici osobni kontakt, proto se dale zpravidla
pristupuje k osobnimu pohovoru, tedy za pfedpokladu, Ze uchazec splfiuje zakladni
pozadavky (Koubek, 2006).

Osobni pohovor slouzi k blizSimu seznameni se s kandidatem a k vyjasnéni
pfipadnych nejasnosti z obou stran. Za zaméstnavatele se osobniho pohovoru
ucastni zpravidla zastupce personalniho oddéleni a pfipadny nadfizeny, pfipadné
jeho zastupce. Nevyhodou osobniho pohovoru je moznost subjektivniho zkresleni
a také to, ze malokdy napovi o skute¢ném pracovnim chovani potencialniho

zaméstnance (Armstrong, 2007).

Testovani uchazec€ll by se dalo rozdeélit do dvou skupin. Na testy, které daji
jednoznacny Ciselny vysledek, a na osobnostni testy. Do prvni skupiny patfi testy
inteligence, které se dale mohou délit na pamétové nebo analytické. Osobnostni
testy se snazi prozkoumat, jak se c¢lovék bude chovat v rliznych situacich,
se zaméfenim na pracovni. Jejich nevyhodou je, ze podaji jen velmi povrchni obraz
0 osobnosti. Opravdu dukladny osobnostni test by trval v fadu dnu, a proto neni pro
fadu zaméstnavatelli dosazitelny. Zkraceny osobnostni test muze na zakladé
neuplnych informaci z vybérového fizeni vyloucit vhodného kandidata (Armstrong,
2007).

Assessment centru zpravidla pfedchazeji vSechny vySe uvedené faze vybéru
uchazecu. V assessment centru se jiz uchaze€ setka s ostatnimi potencialnimi
uchazeCi a zkouma se, jak reaguji pfi tymové praci, pfipadné pfi praci

s nedostatkem Casu. Assessment centre je i z toho duvodu, Ze mu zpravidla

22



predchazeji vSechny vySe uvedené faze vybéru pracovnikl, velice komplexni,

avsak je tim padem &asové i finanéné naroéné (SikyF, 2014).

Zkoumani referenci se v soucasnosti uz pfilis nepouziva, maloktery zaméstnanec
by si do referenci uvedl nékoho, kdo by o ném podal informace, které by se mu

nehodily. Objektivnost je tedy zde velmi nizka.

Prijimani zaméstnancu navazuje na jejich ziskavani a vybér. Zaméstnanec
po uspéSném vybérovém fizeni uzavie se zaméstnavatelem pracovni vztah
na zakladé pracovni smlouvy, dohody o pracovni cinnosti nebo dohody
o provedeni prace. Smlouva musi byt v souladu se zakonikem prace. Pracovni
vztah maze byt uzavien na plny uvazek nebo i na zkraceny, ktery muze vyhovovat

zaméstnancum, ktefi by v pfipadé plného Uvazku o zaméstnani jinak neméli zajem.

Po prijeti zaméstnance nasleduje jeho adaptace, ktera je v roviné formalni
i neformalni. Formalni pfijeti zaméstnance ma pod kontrolou zaméstnavatel.
Zameéstnance zaskoluje na dané pracovni misto. Firmy Casto uplatniuji adaptacni

program, ktery ma za cil zaméstnance lépe zaélenit do firmy (Sikyf, 2014).

Neformalni adaptace probiha vétSinou v pracovnim kolektivu, kam zaméstnanec
nastupuje. Jedna se o navazovani socialnich kontaktl na pracovisti a také

zaskolovani na dané misto (SikyF, 2014).

3.5 Pravidelné hodnoceni zaméstnanci a odménovani

Pravidelné hodnoceni zaméstnancu slouzi k usmérfiovani pracovniho vykonu
zameéstnancl. Pracovni vykon pfimo ovliviiuje vysledky podniku, at uz je to objem
trzeb nebo finan&ni vysledky. Skrze pravidelné hodnoceni zaméstnanc tedy podnik

ovliviuje jejich pracovni vykon, na kterém je zavislé plnéni strategie podniku.

Zakladnim nastrojem k hodnoceni zaméstnancl je poskytnuti zpétné vazby.
Aby mohla byt zpétna vazba poskytnuta, tak nejdfiv musi byt zaméstnanclv

pracovni vykon analyzovany (Armstrong, 2007).

Zpétna vazba mlze byt poskytnuta v neformalni nebo formalni roviné. Neformaini
zpétna vazba byva pracovnikovi nadfizenym poskytovana pravidelné béhem
béznych pracovnich ukoll. Na formalni zpétnou vazbu byva vyhrazeny specialni

Cas a poskytuje se v pfedem danych ¢asovych usecich (Koubek, 2006).
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Hodnoceni zaméstnancu se vztahuje ke kvalité a mnozstvi prace, coz se zkouma
pomoci splnéni cila, které by mély byt SMART. Dale se posuzuje chovani
pracovnika, jeho zlepSovani se béhem pribéhu pracovniho poméru nebo jeho

motivace.

Zakladnim nastrojem k hodnoceni zaméstnancu je hodnotici pohovor. Pohovor se
zabyva minulymi udalostmi, ale vzdy sméfuje do budoucnosti tak, aby byl firmé
zaméstnanec vice uziteCny. BEhem pohovoru se zhodnoti v prvni fadé uspéchy,
na které by mél zaméstnanec navazat, a analyzuji se chyby, které by mél odstranit.
Zaroven by zde mél mit prostor i zaméstnanec pro svoje pfipominky a zpétnou

vazbu zaméstnavateli.

Odménovani zaméstnancu pini v podniku dvé hlavni funkce. Prvni z nich je
spravedlivé ocenéni opravdu vykonané prace zaméstnance tak, aby byl
zameéstnanec materialné zabezpecfeny. Druhou z nich je stimulace zaméstnance
k dalSim dobrym pracovnim vykonim. Odménovani probiha v penézni roviné
(mzda, bonusy) a nepenéZni roviné (pochvala, povySeni, mozZnost rozvoje)
(Armstrong, 2007).

Z penéznich forem odménovani je nejbéznéjSi mzda, ktera muze mit dle povahy
zaméstnani riznou formu. Nékterym zaméstnancim nalezi kazdy mésic stale
stejna, bez ohledu na vykony, jinym pfislus§i mzda doplnéna o pohyblivou slozku,
ktera je zavisla na osobnim vykonu zaméstnance nebo vykonu celé firmy.
VySe mzdy napfi€ pozicemi a jednotlivymi pracovniky ve firmé je také rizna. Vliv na
ni ma slozitost vykonavané prace, kvalifikace zaméstnance, pracovni podminky

a také dosahovany pracovni vykon (SikyF, 2014).

Kromé& mzdy byvaji zaméstnancim poskytovany dalSi zaméstnanecké vyhody,
které je také potfeba zahrnout do odménovani. Jsou soucasti péce
0 zaméstnance a muze se jednat o zvyhodnéné stravovani, rekreaci, sluzebni

automobil apod.

V dnedni dobé se Casto uplatiuje systém kafetéria, kde ma zaméstnanec stanoveny

rozpocCet na benefity, avsak jejich skladbu uz si voli sdm podle osobnich preferenci.
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3.6 Strategicka péce o zaméstnance a jejich systematické vzdélavani

PécCe o zaméstnance je jednim z nastroji personalniho fizeni, ktery pomaha firmé
k dosahovani strategickych cili pomoci dostateného vykonu svych zaméstnancua.
Firma ma tedy na péci o zaméstnance svuj ekonomicky zajem, zaroven je ale péce
0 zaméstnance i zakonnou povinnosti upravovanou pracovnépravnimi normami,
zejména pak zakonikem prace. PéCe o zameéstnance se da tedy rozdélit
na povinnou a dobrovolnou. Povinna vychazi kromé& zakoniku prace takeé
z pracovnich, kolektivnich a jinych smluv a upravuje napf. pracovni dobu, pracovni
prostfedi nebo podminky stravovani. Dobrovolna zahrnuje ostatni benefity
poskytované zaméstnavatelem, které maiji zajistit spokojenost zaméstnancu
souCasnych, azarovenn ma podnik za cil, aby byl vnimany jako pfitazlivy
zaméstnavatel pro potencialni zaméstnance, a timto nastrojem spravuje personalni
marketing (SikyF, 2014).

Podle Armstronga (2007) souvisi s pé¢i o zaméstnance také motivace. Motivace
vychazi z vnitfnich pohnutek Clovéka a jejim zdrojem jsou zakladni lidské potreby.
Motivace mize byt podporovana vnéjSimi stimuly. Pro firmu je velice narocné,
aby pfistupovala k motivaci kazdého pracovnika jednotlivé, avSak kazdy pracovnik
ma opravdu jinou motivaci k vykonu prace. Dobfe motivovany zaméstnanec
pak lépe plni pracovni Ukoly. Da se tedy fici, Ze plnéni strategickych cilt organizace
skrze personalni politiku zaméstnancu zavisi na pochopeni jejich potreb.
K nejznaméjSim motivaCnim teoriim patfi Maslowova pyramida potieb,
McClellandova teorie ziskanych potfeb, Herzbergova teorie dvou faktorq,
McGregorova teorie XY nebo Vroomova teorie oCekavani

(https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani).

Ke smysluplné péci o zaméstnance patfi urCité i rozvrzeni pracovni doby, které je
v dnesni dobé soucasti konceptu oznaCovaného jako work-life balance na néjz
navazuje koncept well-beingu, ktery se kromé rozvrzeni pracovni doby zaméruje
na celkovou spokojenost zaméstnance a sladéni pracovniho Zivota s osobnim.
Tam, kde je to z povahy prace mozné, uz jen minimum firem trva na pevném
rozvrzeni tydenni pracovni doby (zpravidla 37,5h), kdy nej¢astéjSi pracovni doba
byvala od 8:00 do 16:00 s pulhodinovou pauzou na obéd. Dnes je mnohem cCastéjsi
pouziti flexibilni pracovni doby, kdy jsou pevné dané Casy, které musi zameéstnanec

stravit na pracovisti (pf. 10:30 — 14:00) a zbytek ¢asového fondu rozvrhne podle
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svych potfeb a potfeb zaméstnavatele. Dale se také pouzivaji zkracené uvazky
vhodné pro studenty, osoby na rodiCovské dovolené nebo pro pracovniky, kterym
poloviCni uvazek zkratka =z osobnich duavodu staci (https://www.personalni-

marketing.cz/work-life-balance/).

vyplati vénovat prostfedky. Kvalifikovani zaméstnanci, které podnik jesté zvladne
dovzdélat v oblastech, v kterych potfebuje, mohou podniku pfinést kromé vysSi

efektivity prace i trvalou konkurencni vyhodu (Koubek, 2006).

Vzdélavani zaméstnancl je také soucasti fizeni a rozvijeni talenta v podniku.
Predpokladem pro efektivni vzdélavani zaméstnanci je UspéSné zvladnuti

pfedchozich disciplin personalniho fizeni.

Potfeba vzdélavani zaméstnancl vznika prfedevSim pfi nesouladu pozadavku
profilu pracovniho mista a stavajici kvalifikace danych pracovnikld. Vzdélavani
muze probihat na pracovisti nebo mimo né;. K nejcastéjSim formam vzdélavani patfi
instruktaz k vykonu prace, asistence u pracovniho vykonu, rotace prace, koucink

nebo prednasky a seminare (SikyF, 2014).
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4 Soucasné trendy v oblasti strategického rizeni lidskych zdroju

Jen maloktera globalni udalost v poslednich desetiletich ovlivnila fungovani firem
tolik jako pandemie covid-19. Kromé svého globalniho rozsahu byla a je tato udalost
mimofadna svym rychlym nastupem a predevSim tim, Ze ji mohl jen malokdo
oCekavat. Podniky musely ¢asto reagovat na nastalou situaci v podstaté ze dne na
den a implementovat zmény a opatieni, na ktera do té doby nebyly zvyklé. VSechny
tyto faktory pfinesly v poslednich mésicich mimofadné naroky na strané podniku,
ale i na strané zaméstnancu. V oblasti fizeni lidskych zdroju se jednalo pfedevsim
0 zajisténi bezpecnosti vSech zaméstnancl, masivni rozsSifeni prace z domova
a s nim spojenou digitalizaci, ktera diky této udalosti pokrocila milovymi kroky vpfed
(Deloitte: Trendy v oblasti lidského kapitalu 2020 v CR i ve svét&, 2020).

Po pocate¢nim Soku po nastupu pandemie a implementovani nezbytnych opatfeni
se podniky dostaly do situace, kdy je planovani firemnich a potazmo personalnich

strategii obtizné z divodu prevladajici nejistoty ohledné dalSiho vyvoje pandemie.

Presto nebo praveé proto existuje nyni podle spole¢nosti Deloitte pét hlavnich trend,

které by podniky mély brat v potaz pfi strategickém Fizeni lidskych zdroja:

1) implementace well-beingu jako pevné soucasti pracovni pozice a nahrada

work/life balance,

2) novy pfistup k rekvalifikaci, ziskavani novych pracovnich dovednosti
a aktivace pracovniho potencialu zaméstnancu,

3) prace v superteamech,

s

4) agilngjsi fizeni HR smérem do budoucnosti vzhledem k sou¢asnym

nejistotam,
5) zesileni ulohy HR oddéleni vzhledem k jeho dulezitosti pfi pandemii

(Deloitte:The social enterprise in a world disrupted Leading the shift from survive to
thrive, 2021).
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1) Implemetace well-beingu jako pevné soucasti pracovni pozice

a nahrada work/life balance

Masivni rozSifeni prace z domova s sebou kromé zvySenych narokl na pouzivani
technologii pfinesla i mnohem mensi oddéleni prace a soukromeého Zivota.
PoZadavky na rozdéleni pracovniho a osobniho Zivota tedy jiz nebyly tak silné,
nebot je kvuli nastalé situaci t&€zsi tyto dvé oblasti oddélit. Namisto toho pozaduiji
zaméstnanci vétsSi snahu o implementaci well-beingu do bézZného pracovniho
zivota. Duvodem je zde pfedevsim to, ze se zaméstnanci setkavali s ¢asto dosud
neznamou situaci, ktera kromé jiného s sebou pfinasela i novy tlak a stres spojeny
S novymi naroky a nejistotou z budoucnosti. Zaméstnavatelé se snazili tyto faktory
mirnit rdznymi programy, které maji za ukol peCovat o duSevni i fyzické zdravi
zaméstnancl. | to byl mozna jeden zddvodu, pro¢ se dle studie celkova
spokojenost s well-beingem dle zaméstnanci od nastupu pandemie zlepSila. Pokud
se presto podivame na to, jaké jsou oCekavané vystupy z transformace pracovnich
mist, tak se pohled na dulezitost well-beingu velmi liSi, co se tyCe vedoucich

pracovnikl a fadovych zaméstnancu:
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What are the most important outcomes you hope to achieve in your work transformation efforts
in the next one to three years?

Rank Senior executives Individual workers
1 Improving the customer experience Improving quality
2 Increasing innovation Increasing innovation
3 Reducing cost Improving worker well-being
4 Improving quality Improving the customer experience
5 Doing new work Doing new work
6 Increasing capacity Reducing cost
7 Growing market share Increasing capacity
8 Improving worker well-being Growing market share
g Increasing social impact Increasing social impact

Zdroj: Deloitte - The social enterprise in a world disrupted Leading the shift from survive to thrive,
2021, str. 15.

Obr. 3 What are the most important outcomes you hope to achieve in your work

transformation efforts in the next one to three years?

Jak je z obrazku patrné, tak zlepSeni well-beingu je u vedoucich pracovniku
az na predposlednim misté. OvSem u Fadovych zaméstnancl je tento faktor
na dulezitost well-beingu mezi vedoucimi a fadovymi zaméstnanci. Tento trend

prevlada uz z doby pfed pandemii.

Pokud se podivame na konkrétni kroky, které by zaméstnavatelé méli ucinit
pro vétsi spokojenost zaméstnancu v oblasti well-beingu, tak je mizeme rozdélit

do kategorie individualnich, tymovych a organizacnich.

Co se ty€e individualnich, tak zaméstnanci ocenuji, pokud se muzZou zapojit
do tvorby pravidel, které ovliviiuji jejich pracovni prostfedi a hranice mezi pracovnim

a osobnim zivotem.
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V oblasti tymovych krokd by zaméstnavatel mél dbat na efektivni propojeni tymu

a vzajemnou znalost €lenu, v€etné jejich schopnosti a silnych a slabych stranek.

V organizagnich krocich je pro podnik pfedev8im dulezité, aby byl well-being

vnimany stejné dlleZité u fidich pracovnikd, ktefi budou dbat na jeho implementaci.

Do budoucna budou mit vyhodu ty podniky, které well-being pfijaly jako pevnou ¢ast
své firemni kultury, na rozdil od podniku, které well-being podporuji jen skrze
podpurné programy (Deloitte: The social enterprise in a world disrupted Leading the
shift from survive to thrive, 2021).

2) Novy pristup k rekvalifikaci, ziskavani novych pracovnich

dovednosti a aktivace pracovniho potencialu zaméstnancu

Pandemie onemocnéni covid-19 podniky ve velké mife pfinutila, aby zaméstnanci
délali to ,co bylo zrovna zapotfebi“. Nékteré profese ve sluzbach, které vyzadovaly
denni osobni kontakt se zakaznikem, byly znatné omezeny, naopak bylo potfeba
presunuti velké c&asti zaméstnancl do online prostfedi a dalSich segmentd.
Tyto nucené zmény mély pozitivni efekt v tom, Ze daly pfilezitost v zaméstnancich
objevit dosud skryty potencial. Zmény mohly byt pro zaméstnance kosmetickée jako
v pfipadé vyrobnich pracovnikul, u sluzeb se pak jednalo ¢asto o orientaci na jiny
zakaznicky segment, coz uz z hlediska pracovni napliné pfedstavovalo podstatnéjsi

zmeénu.

Jako pfiklad mensich zmén je uvadéno pFesunuti zaméstnancu automotive
k vyrobé ventilatord pro zdravotnictvi nebo zaméstnanci odévniho prumyslu
k vyrobé rousek. Zde Slo v8ak spiSe o naroky na zaméstnavatele, ktefi museli
reagovat na zmény v supply chainu a vyrobé, co se ty€e zaméstnancu, tak Slo spise
0 kosmetické zmény. Pfikladem podstatnéjsi zmény naplné prace muize byt
presunuti pracovniku aerolinek. Jejich zaméstnanci méli z divodu omezeni
cestovani minimalni vytizenost, a tak jich byla ¢ast pfesunuta do nemocnic, které
byly v dobé pandemie pfetizené. Zaméstnanci aerolinek maji z povahy své prace
zakladni znalosti prvni pomoci, stejné tak jako péce o cestujici. Obé tyto oblasti
znalosti byly velmi dobfe aplikovatelné v nemocnicich. Velka ¢ast zaméstnancl
aerolinek si zménu pochvalovala, protozZe jim dala novou motivaci a objevila v nich

nové dovednosti.
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Néktefi vedouci pracovnici si diky témto pfikladim uvédomili dvé véci. Prvni z nich
je, ze zména muze pfijit kdykoliv a vyhodu budou mit ty podniky, které dokazou
flexibilné reagovat a preorientovat své zaméstnance na jiny druh €innosti. Druhym
podstatnym zjisténim byla zpétna vazba od zaméstnancu, ktefi si ¢asto orientaci
na jiny druh prace pochvalovali, nebot’ se v nich naSla nova motivace a ztotoznéni
se s pracovni ¢innosti. Tento druh pfemysleni pak nékteré podniky ved| k podniceni
zmeén i u vedoucich pracovniku. Ve firmach tedy nezfidka vznikaly a vznikaji worker
market places, kde zaméstnanci nabizi mentoring, jsou zde nabizeny Skoleni, u€ast
na novych projektech nebo networking. Zaméstnancum tyto moznosti mohou
prinaset vétSi motivaci, zapojeni se do Cinnosti, které jim davaji vétsi smysl,
a objeveni dosud skrytého potencialu, coz vede k vétsi efektivité celé organizace.
Cely tento proces je vlastné presunutim ¢asti planovani prace od vedoucich
pracovniku k planovani prace odspodu a zpochybnénim pfedpokladu, Ze vedouci
pracovnik vi nejlépe, co byjeho zaméstnanci méli délat (Deloitte:The social

enterprise in a world disrupted Leading the shift from survive to thrive, 2021).
3) Prace v superteamech

Vzhledem k omezenim souvisejicich s pandemii covid-19 byly firmy v prabéhu roku
2020 nuceny prejit na nové obory €innosti nebo se vice zaméfit na Cinnosti, které
zakaznikim pfinaseji nejvétsi pfidanou hodnotu. Tyto zmény s sebou Casto
pfinasely nové naroky na lidi a formovaly nové tymy. Oproti jednotliveim byla tloha

tymu v této dobé kliCova diky jejich vy$Si mife flexibility a také kreativity.

Zarovenn se diky okolnostem urychlila adaptace zaméstnanci na praci
s technologiemi, coZz meélo za nasledek vytvofeni podminek pro praci
Vv tzv. superteamech. Prace v superteamech je trend do budoucna, ktery feSi
propojeni lidského kapitalu a technologii do funkénich tymud. Oproti minulosti je zde
zmeéna premysleni v tom, Ze technologie jiZ nejsou vnimany jen jako nahrada prosté
manualni ¢innosti, ale v koordinaci se strojovym ucenim by mély byt technologie do
lidskych tym0 implementovany i za u€elem pfinosu prave kreativity a také flexibility,
coz budou pravdépodobné i do budoucnosti kliCové faktory pro podniky nutné
k doruCeni vyssi pfidané hodnoty zakaznikovi (Deloitte:The social enterprise in

a world disrupted Leading the shift from survive to thrive, 2021).
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4) Agilnéjsi fizeni HR smérem do budoucnosti vzhledem

k sou€asnym nejistotam

Nahle zmény v fizeni lidského kapitalu smérem k celkové strategii firmy zpusobené
pandemii covid-19 mély mimo jiné za pficinu to, Ze vedouci pracovnici z oblasti HR
postradali aktualni informace o jejich pracovni sile. Vedouci pracovnici si v této
situaci uvédomili, jak je dulezité pracovat s aktualnimi daty a poznali, Ze metriky
které byly pouzivané dfive a vychazely z minulych dat, jsou jen velmi tézko
pouzitelné jako podklad pro budouci rozhodovani a sméfovani personalni strategie.
Jako priklad v dnesni situaci byva uvadéno zjistovani konkrétni nalady a obav
zameéstnancu, coz jsou faktory, které pfimo souvisi s jejich navratem do bézného
pracovniho Zivota, tyto informace by ovSem z minulych dat pfirozené nebylo mozné
dostat. Nejistota spojena s dnesni dobou ukazala, Ze aktualni data o zaméstnancich
a jejich chovani budou potfebna i nadale a je vyzvou pro podniky je ziskavat,
flexibilné aktualizovat a mit je pfipravena v takové podobé&, aby s nimi mohli
pracovat nejen vedouci pracovnici uvnitf organizaci, ale i externi konzultanti, ktefi
jsou v dobach rychlych zmén angazovani Castéji. ldealnim vystupem agilngjsiho
pristupu v fizeni je pak to, ze firma nebude implementovat nové postupy jen na
zakladé pfichodu podobné krize, s jakou jsme se setkali na po¢atku roku 2020,
ale pfirozené a nehledé na externi skute¢nosti (Deloitte:The social enterprise in a

world disrupted Leading the shift from survive to thrive, 2021).

5) Zesileni ulohy HR oddéleni vzhledem k jeho dllezitosti pri

pandemii

Jak jiz bylo napsano vyse, tak pandemie covid-19 pfinesla ze dne na den jiné naroky
na zameéstnance. Od prace z domova, dodrzovani novych bezpecnostnich zasad
na pracovisti az k pfeorientovani na jinou pracovni €innost. Ve vSech téchto
aspektech méla pfi reorganizaci zcela nepochybné a pfirozené zasadni
a nenahraditelnou roli HR oddéleni, ktera si diky tomu ve vétSiné pfipadu ziskala
respekt za zvladnutou situaci a diky uvédoméni ostatnich oddéleni o jejich
dllezitosti i vétSi zaclenéni do strategického Fizeni podnikd pro budouci obdobi.
Diky zvladnutym zménam a tomu, Ze byla péCe o zaméstnance nahle ustfedni
¢innosti vétSiny firem, narostlo sebevédomi i vétSiné HR leaderim, ktefi maji sami

zajem vice promlouvat do strategického planovani podniku, nez tomu bylo pfed
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oddéleni nesou i vyzvy do budoucna. Dosud se oddéleni zabyvala predevsim
optimalizaci a redesignovanim HR procesu, pfi¢emz do budoucna uspé&ji podniky,
které v ramci HR budou redesignovat pracovni silu tak, aby se zduraznily pfednosti
jednotlivych pracovnikl, zapadli do firemnich procestd a spole¢né pfispivali
k naplnéni stejného cile. Pro HR oddéleni je tohle vyzva do budoucna, kterou by se
jim diky nové nabytému postaveni mélo dafit snaze naplnovat (Deloitte - The social

enterprise in a world disrupted Leading the shift from survive to thrive, 2021).
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5 Predstaveni firmy Plzensky Prazdroj a.s.

Historie firmy Plzensky Prazdroj saha az k roku 1842, kdy byl v Plzni jako reakce na
riznou kvalitu tamniho piva zaloZen spolkem méstant Méstansky pivovar. Pivovar
mél produkovat pivo bavorského typu, a proto byl do Plzné pozvan bavorsky sladek
Josef Groll, ktery zde aplikoval metodu spodniho kvaseni. Diky této metodé
a mistnim podminkam v podobé meékké plzenské vody, Zateckého chmele
a svétlého jeCmene dal vzniknout nové kategorii piva, ktera byla natolik Uspésna,
Ze vedla pozdéji k registraci ochranné obchodni znamky Pilsner Bier. Dodnes je pro
lezaky spodniho kvaseni plzefiského typu, které jsou vyrazné jasnou zlatou barvou
a vyraznym chmelovym aroma, pouzivan vyraz ,pils“. O uspéchu, ktery se v té dobé
Josefu Grollovi povedl, nevypovida nic tolik jako to, ze az téméf 70 % dnesni

svétové produkce piva je vafeno pravé timto zpusobem.

Vroce 1869 byl vtésném sousedstvi méstanského pivovaru zaloZen pivovar
Gambrinus. Mezi obéma pivovary panovala obrovska konkurence a az nepratelské
vztahy. Postupem Casu ziskaval Méstansky pivovar akcie Gambrinusu a k plnému
sloudeni pivovar(l doslo pfi nastupu komunistl v Ceskoslovensku k moci formou
znarodnéni. Pivovary zUstaly v jednom aredlu a v jedné vlastnické struktufe od té
doby az dodnes. Po revoluci byl podnik pfeveden na akciovou spolecnost, v roce
1999 pak ziskala kontrolu firma SABmiller, ktera v roce 2002 provedla slouceni
s pivovary Velké Popovice a Radegast. V roce 2017 ziskala kontrolu nad skupinou
japonska skupina Asahi. Kromé PPAS pod Asahi v Evropé v ramci tohoto obchodu
pribyly jesté pivovary na Slovensku, v Madarsku, Polsku a Rumunsku. Asahi vlastni

rovnéz pivovary v ltalii a Nizozemsku (https://www.prazdroj.cz/nas-pribeh/historie).

Vyrobné tedy PPAS na Ceském trhu plsobi v sou€asnosti v Plzni, Velkych
Popovicich a NoSovicich a dohromady zaméstnava pfes 2 000 lidi. Obchodné
je natrhu pfitomny skrze znacCky Pilsner Urquell, Gambrinus, Velkopopovicky
Kozel, Radegast, Birell, Master, Klasik, Primus, Frisco, Kingswood, Eya a Viper.
Rada t&chto znagek nese chranéné oznadeni Seské pivo. Takto rozsahlé portfolio
produktd je jednim z divodu, pro¢ se Prazdroji dafi dlouhodobé drzet necelou

polovinu pivniho trhu v CR. Toto zastoupeni je reprezentovano pfitomnosti na vice

34



nez 20000 ON-Trade! outletech a vétSiné velkych OFF-Trade? fetézcich.
Kromé Ceského trhu se PPAS zaméfuje i na export do zahranici, a to do vice nez
50 zemi svéta. Export je uskuteCriovan pfedevsim skrze znacky PU a VPK (interni

materialy firmy PPAS).

Firma se dlouhodobé potyka s pfesunem spotieby piva z ON-Trade kanalu do OFF-
Trade kanalu. Tento pfesun prodeju neovliviiuje celkovy objem prodaného piva,
avSak ma negativni dopad na celkovou ziskovost firmy, nebot ON-Trade kanal je
dlouhodobé ziskovéjSim. Kromé pfesunu Casti objem( prodaného piva se firma
potyka i s dlouhodobé klesajici konzumaci alkoholickych napoju a piva zejména
u mladSich dospélych spotiebiteld. PPAS ovdem samoziejmé necili na konzumenty
mladsi 18 let, naopak ma fadu iniciativ, které upozoriuji na problém konzumace
alkoholu u mladistvych i obecné nadmérného piti. PPAS se dlouhodobé snazi
podporovat iniciativy, které predchazi zejména nadmérnému piti alkoholu obecné,
pfipadné piti alkoholu mladistvymi a téhotnymi Zenami. V posledni dobé PPAS
pozoruje trendy, kdy spotfebitelé vyZaduji prémiovéjSi produkty, dlouhodobé mezi
spotiebiteli roste podil lezakd nad vyCepnimi pivy. Lidé chtéji vice horka &i chutové
zajimava piva, chtéji také experimentovat. Zaroven je znatelny trend,
kdy spotiebitelé vice vyhledavaji nealkoholicka piva a obecné nealkoholické napoje.
PPAS tyto skutecnosti reflektuje podporou drazsich druht piv a velkymi investicemi
do nealkoholickych znacek, jako je Birell (v€etné ochucenych verzi) nebo Eya.
Zamér firmy do budoucna je, aby celkovy objem prodeju firmy v roce 2030 tvofily
z 25% znaCky nealkoholickych napoji (https://domaci.hn.cz/c1-66629310-mladi-
cesi-se-meni-misto-popijeni-alkoholu-s-kamarady-travi-volny-cas-hlavne-na-

socialnich-sitich).

Na PPAS v posledni dobé samozifejmé také dolehla vina covidovych restrikci,
dokonce s vétsi silou nez na fadu jinych segmentd, protoze restaurace a hospody
byly zpravidla prvni podniky, které se kvali covidovym restrikcim zaviraly,
a posledni, které se oteviraly, celkem to béhem pandemie znamenalo 260 dni
uplného uzavieni. Kromé upIné zavienych podniki se provozovatelé potykali
i s omezenim oteviraci doby, poc¢tu navstévniki u jednoho stolu, zvySenim

hygienickych pozadavku apod. Tyto restrikce samoziejmé dopadly na celkové

1 C:)ést trhu, kde je prodej uskute¢riovan skrze HoReCa segment
2 Cast trhu, kde je prodej uskute¢riovan srze maloobchodni fetézce
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prodeje PPAS, kde se jesté zesilil trend presunu prodeji z ON-Trade kanalu
do OFF-Trade kanalu, a firma tim pfiSla o ¢ast zisku. BEhem pandemie se PPAS
snazil podporovat svoje zakazniky tak, aby po zlepSeni situace mohli znovu otevrit,
a hned z kraje epidemie pfiSel s iniciativou Zachran hospodu. Celkova podpora
zakaznikll znamenala, Ze po covidu se rozhodla znovu neotevfit jen 3 % podnikl
(https:/Iwww.podnikatel.cz/clanky/nejvetsi-otloukanek-epidemie-hospody-byly-od-

brezna-2020-zavrene-skoro-260-dnu/).

5.1 Zaclenéni PPAS v ramci SBU

Pfedmétem této DP bude jen Ceska Cast skupiny, tedy Plzensky Prazdroj a.s.
bez ostatnich subjektd skupiny Asahi, tedy i bez slovenské c&asti, ktera
je ve vlastnické struktufe vedena jako samostatny subjekt. PPAS v ramci formalni
struktury spada pod evropsky cluster skupiny Asahi Europe & Internatrional Ltd,
ktery spada pod matefskou spole¢nost Asahi Group Holdings Ltd (Vyro¢ni zprava

spole¢nosti Plzerisky Prazdroj a.s. za rok koncici 31.prosince 2020).

Skupina Asahi je puvodem z Japonska a v sou¢asnosti se jedna o globalni FMCG
firmu zaméfenou kromé pivovarnictvi a nealkoholickych napoju i na potraviny.
V¢etné zminéného domaciho trhu a evropského plsobeni je Asahi pfitomno na vice

nez 50 svétovych trzich.

N

< | * Asahi Group Holdings Ltd

orporatni

strategie J
N

i ¢ Plzensky Prazdroj a.s.

strategie J
N

IS e Personalni strategie

strategie ,

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hanzelkova, Kefkovsky, Kostror, 2013.

Obr. 4 Hierarchie strategii ve skupiné Asahi
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Co se tyCe rozdéleni na jednotlivé SBU a jejich jednotlivé strategie, tak je nejvyse
postavena korporatni strategie skupiny Asahi, které urCuje smérovani a filozofii
Eticky kodex skupiny Asahi. Kromé mise a vize tento kodex obsahuje i hodnoty
a principy skupiny. Nasledné se tento celek rozpada na jednotlivé smérnice, které

ur€uji chovani vSech zaméstnancul po celém svété.
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6 Zdroje strategii jednotlivych SBU v ramci skupiny Asahi

Korporatni strategie: Asahi Group Ltd

Jak jiz bylo fe€eno, tak filozofie skupiny Asahi je utvafena pfedevSim Etickym
kodexem. Mise firmy ,PfinaSet spotfebitelim skvélou chut’ a vice radosti do Zivota“
koresponduje se zamérenim firmy na FMCG produkty. Vize firmy ,Vytvaret hodnoty
na domacim trhu i po celém svété a dosahovat ristu diky znackam s vysokou
pfidanou hodnotou“ odrazi vztah jak ke spotfebitelim, tak i vztah k podnikani jako
celku a dcefinym firmam. Ve vztahu k PPAS se vize Asahi projevila uz v samotném
prevzeti PPAS, ktery patfi celosvétové k lidrim v oblasti pivniho trhu nejen co se
tyCe hospodarskych vysledku, ale i tradici zna¢ek a know-how prostfedi. PPAS je
dlouhodobé ve vztahu ke svym zakaznikim znamy poskytovanim sluzeb nad ramec
béznych obchodnich transakci. Tyto dodate¢né sluzby v disledku vedou k rozvoiji
celého Ceského gastronomického prostfedi. Z pohledu znacek pak pro Asahi byly
vyznamné predevs§im znacky PU a VPK, které maji potencial k dalSimu rustu
v oblasti exportu. Skupina Asahi tady vidéla kromé finanéni navratnosti své investice
i moznosti ziskani know-how a znacek s potencialem globalniho ristu. Z tohoto
dlvodu bylo Asahi schopné akceptovat i delSi navratnost investice pfi akvizici PPAS
(https://archiv.hn.cz/c1-65554900-po-prazdroji-sahaji-japonci-asahi-nabizi-za-

pivovary-ze-skupiny-ab-inbev-osm-miliard-eur-ppf-dala-nabidla-6-5-miliardy).

Nad misi a vizi firmy pfidava Asahi ve svém Kodexu jes$té hodnoty a principy
skupiny, které jsou zaméfeny predevSim na kvalitu a inovativnost produktd,
potazmo na rozvoj a udrzovani vztahu se vSemi stakeholdery (Interni materialy
PPAS - a, 2021).
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NasSe mise

Prinaset spotiebitelim skvélou chut
a vice radosti do Zivota

Nase vize

Vytvaret hodnoty na doméacim trhu
i po celém svété a dosahovat rustu
diky znackam s vysokou pfidanou hodnotou

Nase hodnoty

Odvaha inovovat
Spickova kvalita
Sdilena inspirace

Nase principy

Tvofit hodnotu spoleéné se vSemi zaméstnanci i externimi partnery

Zakaznici: Dosahovat spokojenosti zakaznik nabidkou produkt( a siuZeb, které pfekonaji jejich odekavani
Zaméstnanci: Podporovat firemni kutturu umoZziujicl rozvoj jednotiived i celé organizace
Spoleénost: Pfispivat nasim podnikanim ke spoleénosti odpovédné viiéi pfistim generacim

Partnefi: Rozvijet vztahy podporujici spolecny rust

Akcionafi: ZvySovat hodnotu akil prostfednictvim udrZitelného ristu a ziskdl pro akcionafe

Zdroj: Eticky kodex skupiny Asahi, str.2

Obr. 5 Filozofie skupiny Asahi

Business strategie: Plzensky Prazdroj a.s.

Business strategie SBU Plzensky Prazdroj a.s. musi byt v souladu s nadfazenou
filozofii Asahi. Firma PPAS nema vlastni misi a vizi a pfebira ji tedy od nadfazené
strategie vCetné hodnot a principl skupiny. Kromé téchto pfevzatych principu
upravuje PPAS svoiji filozofii pfevazné smérnici nazvanou Na budoucnost, ktera je
zaméfena predevSim na udrzitelnost podnikani, nicméné je zde i Cast, ktera
se vénuje personalni oblasti, a to sice zaméreni na diverzitu se zavazkem zapojeni

alespon 40 % Zen na vedoucich seniornich pozicich do roku 2023.
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na nutu. pochazely pouze 2 udrtitelnychzdrofi.

Zdroj: Tiskova zprava PPAS z 8.10.2020

Obr. 6 Na budoucnost! 2030

Funkéni strategie: Personalni strategie

Personalni strategie firmy PPAS musi byt v souladu jednak s celkovou strategii
PPAS, a zaroven se strategii a filozofii skupiny Asahi tak, jak byly popsany vyse.
Na tvorbé personalni strategie se podili pfedevsim vedouci pracovnici personalniho
oddéleni spolu se zbytkem vedeni firmy. Filozofii funkéni strategie v oblasti
personalni strategie udavaji firemni zasady chovani, tzv. behaviours, kterych je

dohromady pét (interni materialy firmy PPAS — b, 2022).

1) Bold = odvazni (jedname jasné a rozhodné).
Uplatiiovani této zasady v praxi by mélo pfinaSet odhodlané jednani, jasna
rozhodnuti, pfijimani rozumné miry rizika, pfiznani si chyb a pouceni se z nich,
oznamovani navrhl ke zlepSeni a postaveni se ¢elem k problémdm, coz jde ruku
Vv ruce s tim, aby na sebe zaméstnanci byli naroc¢ni.

2) Empowering = povzbuzujici (podporujeme tym tak, aby podal co

nejlepsi vykon).

Zasada empowering se zamérfuje na davani pfilezitosti k rlstu kolegm a davani
Sanci k prevzeti odpovédnosti, davani volnosti v jednani v pfedem ujasnéném ramci

pravidel, vytvareni energické a pozitivni atmosféry v tymech, davani duvéry pro
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pInéni ukoll a pfijimani rozhodnuti a také radovani se z uspéchu jednotlivcu i celych
tyma.
3) Curious = zvidavi (s otevienou mysli hledame cesty ke zlepsSeni).

Zasada curious v praxi znamena kladeni si spravnych otazek a podporovani
ostatnich k dotazovani, otevienost k novym napadim, aktivni vyhledavani podnétu
a nazoru ostatnich, neustalé uceni se novym vécem s cilem kontinualniho

ZlepSovani se a pfipravenost k experimentovani a zkouseni novych véci.
4) Cooperative = tymovi (spole¢né jsme silnéjsi).

Uplatfiovani zasady cooperative v praxi znamena sdileni zkuSenosti a védomosti
s ostatnimi, chovani se k ostatnim s respektem, uvazovani v celkovém kontextu
a kladeni spole¢ného zajmu (,my*“) pfed individualni (,ja“), naslouchani ostatnim
s cilem porozumeéni jejich nazorlim a pomahani druhym s tim, Ze se zaméstnanci

sami neboji fict o pomoc.
5) Commited = zodpovédni (vzdy pInime své sliby).

Zasada commited se v praxi projevi jako dodrzovani slibli, nevzdavani se pfi narazu
na prekazku, pfijimani osobni zodpovédnosti a podavani co nejlepSiho pracovniho
vykonu, inspirovanim ostatnich a nedavanim viny druhym lidem ani okolnostem
(Interni materialy PPAS — b, 2022).
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7 Pozice personalni strategie firmy PPAS ve srovnani
s konkurenci

Indikatorem toho, jestli je v pofadku firemni personalni strategie a jeji naplfiovani
skrze nastroje personalni politiky, je vnimani firmy v o€ich zaméstnancu, a to nejen
soucasnych, ale i potencialnich budoucich. Ztohoto pohledu ma PPAS
jednoznacnou vyhodou v tom, Zze se jedna o firmu vyznamnou jak regionalné,
tak celostatné. To znamena, Ze ma Sanci se umistovat v Zebfi¢cich zaméstnavatell
vyhlaSovanych externimi agenturami, které pak PPAS davaji moznost porovnani jak
z hlediska atraktivity zaméstnavatele v ramci regionu, tak iz hlediska atraktivity

zameéstnavatele v ramci konkurence v odvétvi.
Randstad Award

Firma Randstad se zabyva hodnocenim atraktivity zaméstnavateld vice nez 20 let.
V prizkumu se zaméfuje na 33 zemi, kde ma kazdoro¢né 200 000 respondentd.
V ramci CR se jedna o 774 respondenttl a srovnava 150 nejvétsich zaméstnavatel(.

Prazkum se minuly rok uskutecnil jiz poctvrté.

Randstad Award
2018 2019 2020 2021
1 Microsoft Skoda Auto Skoda Auto Microsoft
2 SkodaAuto Microsoft Microsoft Skoda Auto
3 Seznam.cz Seznam.cz Kofola Seznam.cz
4 IBM Global Services LEGO Production IBM Red Hat
5 LEGO Production IBM LEGO Production Skoda TRANSPORTATION
6 SAP Services Avast Seznam.cz Sanofi Aventis
7 Plzensky Prazdroj SAP Services Siemens Oracle
8 Sellier&Bellot Siemens Avast IBM
9 (Cez Kofola CEZ Plzefisky Prazdroj
10 Kofola Mall.cz Nestlé Cesko Kofola
FMCG - Kofola Kofola Plzerisky Prazdroj

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Randstad.cz

Tab. 1 Porovnani zaméstnavatelt dle atraktivity — Randstad

Jak je ztabulky patrné, tak Prazdroj dle agentury Randstad patfi mezi
nejatraktivnéjSi zaméstnavatele na ¢eském pracovnim trhu. V roce 2018 se umistil
na 7. misté a vroce 2021 na 9. misté. Co je ale vroce 2021 pro PPAS dobrou
zpravou, je to, ze se stal absolutnim lidrem v oblasti FMCG, kdyz pfedstihl firmu
Kofola, ktera kategorii ovladla v pfedchozich dvou letech. Vzestup atraktivity v roce
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2021 je pravdépodobné zpusoben uvolnénim restrikci spojenych s pandemii covid-

19, které do podnikani PPAS pfinasely velkou davku nejistoty.
Topzaméstnavatelé.cz

Studie TOP Zaméstnavatelé je zaméfena na vyzkum preferenci u studentd
a absolventd. Studie slouzi jak jim, tak ale i zaméstnavatelim pro posouzeni své
atraktivity. Zebfiéek se vyhlasuje uz nékolik let a je rozdélen do mnoha kategorii.

Pro ucely prace je tabulka zpracovana jen pro spotiebitelsky primysl.

Topzaméstnavatelé.cz - Spotiebitelsky primysl
2018 2019 2020 2021 2022
1 Plzerisky Prazdroj L'Oréal L'Oréal L'Oréal L'Oréal
2 L'Oréal Plzensky Prazdroj Coca-Cola Coca-Cola Coca-Cola
3 Kofola Heineken Plzensky Prazdroj Plzerisky Prazdroj Nestlé
4 Heineken Nestlé Heineken Nestlé Plzensky Prazdroj
5 Coca-Cola Coca-Cola Nestlé Heineken Red Bull CZ

Zdroj: Vlastni zpracovani dle topzamestnavatele.cz

Tab. 2 Porovnani zaméstnavateli dle atraktivity — topzamestnavatele.cz

Z tabulky je patrné, ze PPAS patfi mezi studenty a absolventy mezi jednoznacné
nejatraktivnéjSi zaméstnavatele. Co je ale alarmuijici, je to, Ze se umisténi postupem
let neustale snizuje. Opét tady muize hrat roli faktor pandemie covid-19, nebot

spolecné s PPAS se od roku 2020 sniZovalo i postaveni firmy Heineken.
Sodexo Zaméstnavatel roku

Porovnani Sodexo Zaméstnavatel roku je dalSi z prestiznich ZzebFickul
zaméstnavatell. Na studii se podili poradenska firma PricewaterhouseCooper
Ceska republika. Vysledky jsou vyhlasovany v nékolika kategoriich, prace se pro
své ucCely zaméfuje na kategorii podnikid do 5000 zaméstnanci a oblast
Plzeriského kraje3. DalSimi kategoriemi jsou zaméstnavatelé do 500 zaméstnancu
a nad 5 000, respektive kategorie i pro ostatni kraje. Anketu pak doplfuji okrajové

ZebriCky, napf. pro zaméstnavatele s pfijemnou atmosférou.

3 PPAS zaméstnava lidi po celé CR véetné dulezitych zavodl ve Velkych Popovicich a No$ovicich
nebo podstatné ¢asti firmy, ktera plsobi v Praze a jedna se o vétSinu komercni ¢asti PPAS.
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Sodexo Zaméstnavatel roku
Kategorie do 5 000 zaméstnanci
2018 2019 2020 2021
1 Hyundai Hyundai Hyundai Plzerisky Prazdroj
2 Vodafone Vodafone Cez Mondi Stéti
3 Foxconn UNIPETROL LetiSté Praha Iveco Czech Republic
4 AGC Thermo Fisher Scientific Vodafone CEZ Distribuce
5 Thermo Fisher Scientific Foxconn UNIPETROL Hyundai
6 - AGC Thermo Fisher Scientific Vodafone
7 - VALEO Foxconn ORLEN UNIPETROL
8 - 02 Plzensky Prazdroj Foxconn Group
9 - Plzensky Prazdroj VALEO Mattoni
10 - Ceska pojistovna Dormer Pramet AGROTEC GROUP

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zamestnavatelroku.klubzamestnavatelu.cz

Tab. 3 Porovnani zaméstnavateli dle atraktivity — Sodexo celd CR

U Sodexo zaméstnavatel roku patii PPAS stale mezi nejvyznamnéjsi
zaméstnavatele, ale neplati tady sestupny trend jako v pfedchozich dvou anketach,
nebot po umisténi na 9. misté v roce 2019 a 8.misté v roce 2020 PPAS v roce 2021
anketu vyhral a stal se tak dle Zebficku nejlepsim zaméstnavatel v CR v kategorii

do 5 000 zaméstnancd.

Sodexo Zaméstnavatel roku
Plzerisky kraj - kategorie do 5 000 zaméstnancu

2019 2020 2021
1 Plzensky Prazdroj Plzensky Prazdroj, a.s. Plzensky Prazdroj, a.s.
2 MBtech Bohemia ZF Engineering ZF Engineering Plzen, s.r.o.
3 JTEKT Automotive AKKA Kermi s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zamestnavatelroku.klubzamestnavatelu.cz

Tab. 4 Porovnani zaméstnavateli dle atraktivity — Sodexo Plzerisky kraj

Co se pak tyCe atraktivity vramci Plzefiského kraje v kategorii do 5 000
zaméstnancl, tak za posledni tfi roky, kdy se anketa vyhlasuje nenasel PPAS

premozitele.

Obecné se da fici, ze PPAS patfi mezi nejvyznamnéjSi a nejlépe vnimané
zaméstnavatele jak vramci celé CR, tak i vramci FMCG. To, Ze se v téchto
Zebfi¢cich pravidelné umistuje, ukazuje na fakt, Ze personalni politika firmy PPAS
je dlouhodobé na vysoké urovni. Jako upozornéni zde Ize vnimat klesajici umisténi

v zebficku TOP Zaméstnavatelé. Na druhou stranu je ale potfeba zduraznit,
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Ze oproti jinym firmam v CR, zvlaté pak v oblasti FMCG, mé&l PPAS v poslednich
dvou letech vyrazné ztizenou pozici kvuli pandemii covid-19, ktera na firmu diky

oblasti pusobeni dopadla silnéji nez na vétSinu jinych firem v ramci FMCG.

Dale je potfeba zminit, Ze fada vyznamnych FMCG firem se v ZebfiCcich vubec
neumistuje. Namatkou Ize zminit pfimé konkurenty Molson Coors (Pivovary
Staropramen) nebo Budéjovicky Budvar. Z dalSich FMCG firem se v Zebfi¢cich
vubec neumistily dalSi vyznamné podniky jako Mondeléz, Unilever, Procter and
Gamble nebo Kimberly-Clark, které maji vSechny vyznamné zastoupeni v ramci
Ceského trhu. Z pohledu atraktivity zameéstnavatele ve srovnani s pfimou i nepfimou
konkurenci si tedy PPAS vede velmi dobfe a je to indikace toho, Ze tvorba

a napliiovani personalni strategie je ve firmé na velmi vysoké urovni.
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8 Vyzkumné Setreni

SoucCasna pozice personalni strategie firmy PPAS je dle porovnani s konkurenci
kvalitni a PPAS je dlouhodobé vniman jako velmi atraktivni zaméstnavatel mezi
soucasnymi zaméstnanci, absolventy i dalSimi potencialnimi zaméstnanci. Tento
stav je ale zamé&ren na souc€asnou, potazmo minulou situaci firmy. Pokud chce mit
firma PPAS kvalitni personalni strategii i do budoucna, tak je potfeba dodrzovat
urcité zasady a moderni trendy. Obdobi pandemie covid-19 s sebou navic v oblasti

personalistiky pfineslo vyznamné zmény s razantnimi dopady na zaméstnance.
Vyzkumné otazky:

1) Nasleduje PPAS trendy, které byly definovany konzultantskou

spolec¢nosti Deloitte pro obdobi po roce 2021?
Po pocate¢nim Soku po nastupu pandemie a implementovani nezbytnych opatreni
se podniky dostaly do situace, kdy je planovani firemnich a potazmo personalnich

strategii obtizné z divodu prevladajici nejistoty ohledné dalSiho vyvoje pandemie.

Presto nebo praveé proto existuje nyni podle spole¢nosti Deloitte pét hlavnich trendd,

které by podniky meély brat v potaz pfi strategickém Fizeni lidskych zdroju, a to sice:

implementace well-beingu,
- novy pfistup k rekvalifikaci,

- préace v superteamech,

vivs vr

- zesileni ulohy HR.

2) Jak reaguji zaméstnanci firmy PPAS na zmény, které si z pohledu
personalistiky vynutila pandemie covid-19 a které byly firmou

aplikovany do praxe?

Covid-19 s sebou nepfinesl jen naroky na zaméstnavatele, ale i na zaméstnance,
pro které se Casto v pracovni oblasti jednalo o vyznamné zmény, které s sebou
prinasely uplné nové situace a naroky, které mohly zpusobit zvySeny stres
a obecnou nepohodu. Po pocateCnim Soku, implementaci nezbytnych zmén
a ustaleni situace mohli ale zaméstnanci zjistit, Ze nékteré vynucené zmeény byly

Casto pozitivni a v nékterych pfipadech jen zrychlily uz rozb&hnuté trendy. At uz se
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jedna o urychleni digitalizace nebo vétsi rozSifeni prace z domova. Pro budouci stav
firmy a aplikovani personalni strategie je dulezité, aby byli zaméstnanci s témito

zménami ztotoZnéni, pfipadné firmé poskytli zpétnou vazbu pro mozna zlepseni.

Pro zodpovézeni vyzkumnych otazek probéhlo vyzkumné Setfeni mezi zaméstnanci
firmy, ktefi byli pro ucely vyzkumu rozdéleni do dvou skupin, a to sice na vyrobni
a technicko-hospodarské pracovniky. Vzhledem k tématu vyzkumu se pfedpoklada
vétsi znalost problematiky u THZ pracovnikl a vyzkum bude tedy omezen na tuto
skupinu. Druhym objektem vyzkumu budou pracovnici HR oddéleni, ktefi na
jednotlivé oblasti poskytnou svuUj pohled. Vyzkumné Setfeni zaméfené na
zameéstnance ma kvantitativni podobu, naopak rozhovor se zaméstnanci HR potom

kvalitativni.

Cilem vyzkumu je tedy zmapovani pfipravenosti firmy PPAS na zmény, které
nastaly nebo mohou v budoucnosti nastat v souvislosti s modernimi trendy v ramci
HR fizeni. Jelikoz je personalni strategie nedilnou soucasti celého strategického
fizeni podniku, tak je pfipravenost firmy v této oblasti dulezita pro celkové fungovani
podniku.

Vzhledem k tomu, Ze je vyzkum zaméfen na konkrétni firmu, a navic specifické
téma, tak se bude jednat o aplikovany vyzkum. Vzorek zaméstnancu, na kterych
se vyzkum uskuteénil, je necelych 300, navratnost dotazniku dosahla 27%,
coz odpovida 81 respondentim. K vyzkumnému Setfeni a sbéru dat byl vyuzit
dotaznik, a to konkrétné na portale survio.com. Jedna se tedy o formu CAWI.
Predvyzkum probéhl na tfech zaméstnancich, ktefi méli moznost dotaznik vyplnit
pred zaCatkem samotného Setfeni. Pfedvyzkum probéh v pofadku a dotaznik byl
tedy dale distribuovan mailovou postou s odkazem na web survio.com. Setfeni
probihalo v obdobi 4.4. - 15.4. 2022. Data byla nasledné zpfistupnéna webem

survio.com a pro ucely prace dale zpracovana do podoby tabulek a graft.
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Implementace well-beingu jako pevné soucasti pracovni pozice a nahrada

work/life balance
Otazka ¢.1
PPAS udélal dostate¢né kroky ke zlepSeni well-beingu svych zaméstnanci jako

reakci na nepfijemné situace spojené s pandemii covid-19.

Nesouhlasim; 3% Spise

\’| _____nesouhlasim; 5%

Spise souhlasim;
30%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledk( vyzkumného Setfeni

Obr. 7 Otdzka ¢.1

Otazka ¢€.2

Mam pocit, Ze je well-being napevno implementovan ve firemni kulture.

Nesouhlasim; 3%

Spise
i nesouhlasim;
10%

Spige souhlasim;
43%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkd vyzkumného Setfeni

Obr. 8 Otazka ¢é.2
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Otazka €.3

S kterym tvrzenim souhlasite vice?

Well-being je v nasi firmé
podporovan programy
pridruzenymi k bézne

pracovni ¢innost.
70%

Well-being je plné
implementovan ve firemni
kultufe.

30%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkl vyzkumného Setfeni

Obr. 9 Otazka ¢.3

Trend soucasnosti ohledné well-beingu je jeho plna implementace do firemni kultury
namisto podplrnych programu. Dle vysledku otazky €.1 PPAS udélal v souvislosti
s nastupem pandemie covid-19 dostateCné kroky ke zlepSeni well-beingu, v tomto
sméru se vyjadfilo 80 % respondently a pouze 8 % respondentl nesouhlasi nebo

spiSe nesouhlasi s timto tvrzenim.

Pokud se pFfesuneme kotadzce €.2, ktera se zaméfuje na soucasny stav,
tak s tvrzenim, Ze je well-being naplno implementovan ve firemni kultufe, souhlasi
nebo spiSe souhlasi 65 % respondentl, opacny nazor ma 14 % respondentd.
Panuje zde o néco meéné pozitivni trend, coz indikuje, Ze byli zaméstnanci spokojeni
s tim jak HR oddéleni pandemii zvladlo, ale v souasnosti by se situace dala dale
vylepSovat. Tomuto tvrzeni napovidaji i vysledky otazky ¢€.3, nebot 70 %
respondentl vnima spiSe podporu well-beingu skrze podpurné programy namisto
plné implementace do firemni kultury. Nicméné vysledky Setfeni ohledné

implementace well-beingu do firemni kultury jsou z pohledu PPAS pozitivni.

Dle HR oddéleni bylo zajisténi zdravi a pohody zaméstnancu pfi pandemii covid-19
absolutni prioritou, coz odpovida vysledkim Setfeni. Co se tyCe soutasné situace,
tak se firma snazi peCovat o fyzické i psychické zdravi svych zaméstnancl skrze
asistencni programy zamérené na psychologickou nebo pravni pomoci. Sou¢asné
se firma zamé&fuje i na poskytovani webinaft na tato témata. Rada sluzeb navic

neni jen pro zaméstnance, ale i pro jejich rodinné pfislusniky. Firma navic pfesla
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na model fungovani, kdy je mozné 50 % €asu v zaméstnani travit na home office,
coz je zalezitost, na kterou si fada zaméstnanci béhem pandemie zvykla, velmi jim
pomohla skloubit pracovni a rodinny Zivot a méla by tedy v dusledku vést ke zvySeni
produktivity skrze vétSi spokojenost zaméstnancu.

Novy pristup k rekvalifikaci, ziskavani novych pracovnich dovednosti

a aktivace pracovniho potencialu zaméstnancu
Otazka ¢.4

PPAS reagoval rychle a efektivné na situaci, kdy v souvislosti s covid-19 byli néktefi
pracovnici pretizeni a naopak jini méli nedostatek vytiZzenosti.
Nesouhlasim; 5%

Spise
nesouhlasim; 6%

Nevim; 16%

Spige souhlasim;
28%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkl vyzkumného Setfeni

Obr. 10 Otdazka ¢.4
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Otazka ¢.5

Mam pocit, ze se mohu v ramci firmy rozvijet i v €innostech, které nepatfi k mé

bézné pracovni naplni.

Nesouhlasim; 6%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku vyzkumného Setfeni

Obr. 11 Otdazka é.5

Otazka ¢€.6

S kterym tvrzenim souhlasite vice?

Firma nas nechava
vybirat si Skoleni a
moznosti rozvoje
dle naseho zajmu.
Mam mozZnost
naplno rozvinout
svlj potencial, coz
pozitivné prispiva
k ¢innosti celé

/ organizace.
82%

PPAS nam nabizi
moznosti rozvoje
dle svych potieb
a potieb nasich

pracovnich pozic.

18%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledk( vyzkumného Setfeni

Obr. 12 Otdzka ¢.6
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Dle vysledkl otazky €.4 byli zaméstnanci PPAS spokojeni s tim, jak agilné firma
reagovala na vytiZzeni nebo naopak nedostatek Cinnosti na nékterych pozicich
vzhledem ke zménam zplsobenym pandemii. K tomuto tvrzeni se pfiklani 73 %
respondentl. O néco mensi shoda uz pak panuje v otazce €.5 ohledné moznosti
rozvoje i mimo bé&znou pracovni napli, nicméné i tady jsou vysledky pro PPAS
pozitivni, nebot 63 % zaméstnancl ma pocit, Ze ma moznosti rozvijet
se i v oblastech, které nepatfi pfimo k jejich bézné pracovni naplni. Ohledné otazky
C.6, ktera je zaméfena na budoucnost organizace, vysledky vyznivaji jednoznacné
pozitivng, nebot’ 83 % respondentt se pfiklani spiSe k moznosti, Ze maji moznost

rozvoje ve vSech oblastech nez moznosti rozvoje v pfedem definovanych oblastech.

Podle komentafe HR oddéleni maji zaméstnanci velmi Siroké moznosti rozvoje
napfi¢ obory. Ve firmé existuje burza prace a pfi pandemii covid-19 méli
zameéstnanci misto vyuziti pfekazek v praci na strané zaméstnavatele moznost
vyzkousSet praci v jinych oddélenich pfi zachovani plné vySe mzdy. Kromé upiné
zmeény oboru zde velmi dobfe fungovala podpora napfi¢ obchodnimi zastupci z ON-
Trade a OFF-Trade kanalu, kde jedni méli diky zavifenym restauracim a hospodam

meéneé vytizeni a naopak druhy kanal se potykal se zvySenym odbytem zbozi.
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Prace v superteamech
Otazka ¢.7

PPAS se snazi v maximalni mozné mife zapojovat moderni technologie do své

¢innosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledku vyzkumného Setfeni

Obr. 13 Otazka ¢.7

Otazka €.8

Firma je dle mé pfipravena na praci v tzv. superteamech.

Spise Souhlasim; 4%
souhlasim; 6% _,

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkl vyzkumného Setfeni

Obr. 14 Otdazka ¢.8
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Otazka ¢.9

S kterym tvrzenim souhlasite vice?

Technologie a
lidska prace u
nas tvori funkcni
celek a pracuji
dohromady v
tzv. superteamu.

2% Techp{ollogie
pouzivame
ke zvyseni
efektivity

prace.

98%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkl vyzkumného Setfeni

Obr. 15 Otazka ¢.9

Oblast superteamu je stale pro vétSinu firem spiSe otazkou vzdalené;jSi budoucnosti.
K témto firmam se dle vysledki Setfeni fadi i PPAS. Trend v PPAS muze byt
umocnén i tim, Ze se jedna o firmu s dlouhou tradici zaméfenou na velmi
konzervativni oblast podnikani. Tomu odpovidaji i vysledky prazkumu, nebot’ 64 %
respondentl nema pocit, Zze by se PPAS snazil v maximalni mozné mife zapojovat
moderni technologie do své ¢innosti. Kdyz se prlizkum zaméfil pFimo
na pripravenost prace v superteamech, tak byl negativni nazor respondentl v mife
82 %. O tom, Ze superteamy jsou opravdu otazkou spiSe vzdalené budoucnosti,
vypovidaji i vysledky otazky &.8, kde ma 98 % respondentu spide pocit toho,
Ze technologie vyuzZivaji k podpofe bézné pracovni Cinnosti, nez k fungovani

v jednom funk&énim celku.
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Agilnéjsi fizeni HR smérem do budoucnosti vzhledem k souéasnym
nejistotam

Otazka ¢€.10
Firma zna mé aktualni potfeby spojené s vykonem mého pracovniho mista.

. Spise
Nesouhlasim; 3%
! / nesouhlasim; 6%

Vl\mvm :3%
Spise souhlasim;
39%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkl vyzkumného Setfeni

Obr. 16 Otdzka ¢.10

Otazka €.11

V pfipadé, Ze potfebuji nékomu sdélit své potfeby spojené s vykonem zaméstnani,
tak se mam kam obratit.

Nesouhlasim; 3% Spise

nesouhlasim; 5%

- Nevim; 3%

Spie souhlasim;
36%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkd vyzkumného Setfeni

Obr. 17 Otazka ¢.11
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Otazka ¢.12

S kterym tvrzenim souhlasite vice?

Firma zna mé
potieby a nazory,
ale ne ty aktualni.

16%

Firma zna mé aktualni

potieby a flexibilné s

témito Udaji pracuje.

Dokaze efektivné

predpovidat, co budou
zameéstnanci
potrebovat v

budoucnosti a reaguje

ha to.

84%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkd vyzkumného Setfeni

Obr. 18 Otdzka ¢.12

Vzhledem k rychlym zménam, které provazely posledni roky, je velmi dulezité,
aby firma pracovala s aktualnimi daty a znala konkrétni stav personalu.
Dle vysledku otazky €.10 PPAS dobfe zna potfeby svych zaméstnancu, k tomuto
nazoru se pfiklani 88 % respondentt. 89 % respondentl pak ma pocit, Ze svoje
potfeby spojené s vykonem pracovni €innosti ma komu sdélit. 84 % respondent(

ma pocit, ze firma zna jeho potieby a to v€etné téch aktualnich.

Dle HR oddéleni u nich jiz existuji datoveé analytické role, které se pravé na aktualni

potfeby zaméstnancl zamérfuji, Cemuz vysledky Setfeni jednoznacné odpovidaiji.
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Zesileni ulohy HR oddéleni vzhledem k jeho dulezitosti pri pandemii
Otazka ¢.13

Sefadte prosim jednotliva oddéleni dle duleZitosti tak, jak jste je vnimali PRED

pandemii covid-19.

Sales

Finance

Marketing

HR

Commercial Excellence
Nakup

Supply Chain a vyroba

Nousrwnek

Zdroj: Vlastni dle vysledkt vyzkumného Setfeni
Tab. 5 Otdzka ¢.13

Otazka ¢.14

Seradte prosim jednotliva oddéleni dle dulezitosti tak, jak je vnimate PO pandemii
covid-19.

Sales

HR

Marketing

Finance

Nakup

Commercial Excellence
Supply Chain a vyroba

No o,k wNRE

Zdroj: Vlastni dle vysledk( vyzkumného Setfeni
Tab. 6 Otdzka ¢.14
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Otazka ¢.15

HR oddéleni vnimam jako silného partnera, kam se mohu obratit se svymi nazory
a problémy.
Spise

nesouhlasim; 6%
Nevim; 0%

Nesouhlasim; 3%

Spise souhlasim;
38%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkl vyzkumného Setfeni

Obr. 19 Otazka ¢.15

Diky dulezitosti HR oddéleni pfi pandemii covid-19 si fada podnik( uvédomila,
jak je tato ¢ast podniku dulezita pro fungovani celkového businessu. Dle vysledku
Setfeni zaméstnanci co do dulezitosti vnimali HR oddéleni pfed pandemii covid-19
Setfeni co do vnimani HR uz na druhém misté. 91% respondentt pak HR oddéleni

vnima jako silného partnera.

Dle komentafe HR bylo jejich oddéleni naprosto kliCové pfi zvladani pandemie,
at' uz se to tykalo pomoci zaméstnancim a ochrany jejich fyzického i psychického

zdravi nebo zminénych job exchanges.

8.1 Celkova interpretace vysledkd a navrh opatieni

Pruzkum atraktivity zaméstnavatele, ktery je popsany v kapitole 8, dopadl pro PPAS
velmi dobfe. Nicméné tato Cast byla zaméfena spiSe na minulé a sou€asné obdobi.
Pokud chce byt PPAS silnou firmou, tak se musi z pohledu strategického
HR planovani zamérovat do budoucnosti a nasledovat moderni trendy v této oblasti.

Ke zjisténi tohoto stavu slouZilo vyzkumné Setfeni v kapitole 9 rozdélené do péti
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oblasti tak, jak jsou vnimany konzultantskymi firmami zaméfenymi na strategické

planovani v oblasti HR.

Prvni oblast, ktera je zaméfena na implementaci well-beingu jako pevné soucasti
firemni kultury, dopadla dobfe, a to zejména s dlrazem na nastalé zmény
pfi pandemii. K souCasné situaci se vyjadfilo pozitivné uz o néco méné
zaméstnancdl, avsak i tak se jednalo o velmi dobry vysledek. Jako doporuceni tedy
lze uvést dalSi analyzu krokul, které probéhly pfi pandemii, a jejich mozné dalSi

rozsireni.

Druha oblast Setfeni, ktera je zamérena na moznosti rozvoje mimo stalou pracovni
pozici, dopadla velmi podobné. Celkové se jedna o jednoznacné pozitivni vysledky
pro PPAS, avSak pfevazuje jesté o néco vétsi spokojenost se zvladnutim pandemie
nez se sou€asnou situaci. Proto je i zde doporuceni ve formé analyzy kroku, které

se udaly pfi pandemii, a jejich dalSi implementace.

Treti Cast Setfeni zaméfena na superteamy dopadla pro PPAS hlfe. VétSina
zameéstnancl si mysli, ze PPAS na tuto oblast Cinnosti jeSt€ neni pfipraven.
Podstatna ¢ast zameéstnancu si mysli, ze se PPAS nesnazi v maximalni mozné mife
zapojovat moderni technologie do své pracovni Cinnosti. Zde je potifeba zvazit, jestli
se vzhledem ke konzervativni oblasti puasobeni jedna pro PPAS o dulezitou soucast
vedeni firmy. Pokud ano, tak by pfichazelo v tvahu Setfeni u vedoucich pracovniku
jednotlivych oddéleni, co by pro vétsi zapojeni modernich technologii od HR jako

od partnera potfebovali poskytnout.

Na vinu pozitivniho trendu se vysledky Setfeni opét dostaly ve Ctvrté ¢asti zamérené
na agilni fizeni HR a rozhodovani podle aktualnich dat. Naprosta vétSina
zameéstnancl ma pocit, ze PPAS zna jejich potfeby, a to véetné téch aktualnich.
Navic vnimaji, Ze svoje potfeby ohledné vykonu pracovni pozice maji komu sdélit.
V této oblasti tedy dle vysledku Setfeni vSe funguje vyborné a neni zde zadné
doporuceni ke zlepSeni.

Pata oblast Setfeni byla zaméfena na silu HR jako silného strategického partnera.
ZvySeni dullezitosti vnimani HR oddéleni je dle vysledkl Setfeni patrné, nebot
zde nastal posun rozdéleny pandemii, ktera ukazala, jak je role HR dulezita. Toto
zjisténi indikuje to, Ze bude HR vnimano jako nezastupitelné oddéleni pfi tvorbé

celkové strategie firmy.
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Celkoveé dopadlo Setfeni zaméfené na moderni trendy, jejichZ dodrzovani by mélo
vést ke kvalitni personalni strategii, velmi dobfe. Drobné nedostatky a doporuceni
zde existuji, Ize ovSem fici, Ze PPAS je dle vysledkl analyzy v 8. kapitole vniman
jako velice atraktivni a kvalitni zaméstnavatel, navic je dle vyzkumného Setfeni,
které je popsané v 9. kapitole, pfipraven i na budoucnost, nebot’ nasleduje moderni
trendy v oblasti HR, které by mély vést ke kvalitni personalni strategii, ktera bude

napomahat fungovani celého podniku v souladu s celkovou strategii.
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Zaveér

Duraz na spravné strategické personalni planovani a zaméfeni na zameéstnance
se dlouhodobé ve firmach zvySuje. Tento trend jesté urychlila pandemie covid-19,
ktera zesilila trendy jako je digitalizace nebo rozsSifeni prace z domova. Tyto trendy
se v nékterych firmach uchytily a staly béZnou soucasti. AvSak kromé pozitivnich
zmén pandemie pfinesla i negativni jevy, jako jsou zvySené naroky na psychiku
zaméstnancul. Pro dlouhodobé spravné fungovani firmy bylo potfeba vSechny tyto
zmény reflektovat pfi uplathovani HR politiky. Strategické personalni planovani
podniku neni zaméfené jen na zmény, které se udaly v poslednim obdobi, avSak
kvuli jejich velkému vyznamu a dopadu do bézného fungovani se staly vychodisky
pro strategické personalni planovani do pfristich let a je jim tedy v praci vénovana

podstatna pozornost.

Hlavnim cilem prace bylo na zakladé teoretické reSerSe z oblasti strategického
planovani personalni strategie a personalniho fizeni analyzovat personaini strategii
konkrétni firmy jako nezbytnou soucast strategického planovani. Navrhnout mozna

ZlepSeni a moznosti jejich implementace.

Zakladem teoretické reSerSe prace jsou vychodiska strategického planovani
a spravného naplfiovani personalni politiky. Zde se zpravidla jedna o principy, které
jsou platné delSi dobu, doznavaji sice zmeén, avsak jejich zaklad je platny po delSi
obdobi. Pro zvySeni aktualnosti tématu a pfinosu se prace zaméfuje na studie
konzultantskych firem, které tyto zmény reflektuji a davaji firmam doporuceni

do budoucna.

V praktické Casti byla zasazena do kontextu personalni strategie spolecnosti PPAS
v ramci SBU a jeji kvalita porovnana s konkurenci pomoci zebfi¢kl poradenskych
frem. PPAS je dlouhodobé povaZzovan za jednoho z nejkvalitngjSich
zameéstnavatelll v regionu, voblasti podnikani a i celkové v tuzemsku.
Tato skuteCnost byla ovéfena analyzou. Vykyvy v oblasti atraktivity zaméstnavatele
PPAS zaznamenaval zejména v letech, kdy zde existovala kvali pandemii velka
nejistota, ktera se kvuali pfedmétu podnikani PPAS dotkla vice, nez nepfimé
konkurence (FMCG firmy nepusobici v pivovarnictvi). Co se tyCe pfimé konkurence,
tak PPAS zustava jasnym leaderem po celou dobu zkoumani.
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Dale bylo v praci pomoci kvantitativnino vyzkumného Setfeni mezi zaméstnanci
ovéreno, jestli firma v oblasti strategického personalniho planovani nasleduje
moderni trendy. JelikoZ je strategické personalni planovani neoddélitelnou soucasti
celkové strategie, tak se jedna o jeden z klicovych indikatort konkurenceschopnosti
firmy do budoucna. Setieni z pohledu PPAS dopadlo velmi dobfe a bylo nalezeno
jen malo oblasti, které by vyzadovaly zlepSeni nebo dalSi Setfeni. Da se ale Fici,
Ze pokud by se PPAS mél na néco zaméfit do budoucna, tak by to byla analyza
krokl, které uvedl zpohledu HR do praxe pfi nastupu pandemie covid-19.
Tyto kroky byli mezi zaméstnanci vysoce ocenované a spokojenost s nimi
prevySovala spokojenost s aktualni situaci. Dale by se firma méla zaméfit na praci
v superteamech, ktera v souCasnosti dle Setfeni neni v praxi rozSifena. PPAS je
sice tradi¢ni firmou, zaméfenou na tradi¢ni oblast podnikani, avSsak dlouhodobé

chce byt leaderem kategorie a mél by tedy byt prikopnikem i v této oblasti.

Celkové je ale oblast strategického personalniho planovani a krokd naplfovani
personalni politiky na velmi vysoké urovni a mély by firmé pfinaSet zasadni

strategickou vyhodu v konkurenénim boji.
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