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Rizeni lidskych zdroji v podniku

Abstrakt

Tato bakalaiska prace na téma Rizeni lidskych zdroji v podniku se zabyvéa analyzou,
zhodnocenim a popisem tizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XY Z. Cilem prace je zhodnotit
a popsat fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku a navrhnout mozna zlepseni, ktera
budou slouzit ke zkvalitnéni fizeni lidskych zdroji v organizaci. V teoretické Casti jsou
vysvétleny zakladni pojmy tykajici se fizeni lidskych zdroji, Je zde vysvétleno, co je cilem
fizeni lidskych zdroji, kdo je subjektem fizeni a ¢innosti fizeni lidskych zdroji. Tyto pojmy
jsou Cerpany z odborné literatury, ktera je uvedena na konci prace. V praktické ¢asti je
analyzovano fizeni lidskych zdroji ve spole€nosti XYZ pomoci internich dat, osobnich
pohovoril se zaméstnanci persondlniho oddéleni a ucetniho oddé€leni a také na zédkladé mé
vice nez roéni praxe na pozici Gcetni v této spole¢nosti. Na zaklad¢é sbéru informaci jsou
v praktické Casti navrzeny zmény, které maji pomoci ke zkvalitnéni fizeni lidskych zdroju

Vv organizaci.
Prakticka ¢ast této bakalaiské prace je pro lepsi piehlednost dopInéna grafy.

Veskeré ptipominky byly konzultovany s personalnim oddélenim spole¢nosti XYZ a byly
jim ptedany mnou navrzena doporuceni, ktera pomohou ke zlepSeni fizeni lidskych zdroji

v podniku.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, fizeni lidi, persondlni ¢innosti, personalistika,
persondlni planovani, vybeér zaméstnancli, motivace, vzdélavani zaméstnancl, odménovani,

pracovni vztahy, péce o zaméstnance.



Human Resources Management in Company

Abstract

This bachelor thesis on the topic of Human Resource Management in the Company deals
with the analysis, evaluation and description of human resource management in the company
XYZ. The aim of the work is to evaluate and describe the management of human resources
in a selected company and to suggest possible improvements that will serve to improve the
human resources management in the organization. In the theoretical part of the theses the
basic concepts related to human resource management are introduced. It is explained what
the goal of human resource management is, who the subject of management is and human
resource management activities. These concepts are drawn from the literature, which is listed
at the end of the work. The practical part analyzes the management of human resources in
the company XY Z using internal data, personal interviews with employees of the personnel
department and accounting department and also on the basis of my more than a year of
experience as an accountant in this company. Based on the information collection, changes
are proposed in the practical part to help improve the management of human resources in the

organization.
The practical part of this bachelor thesis is supplemented by graphs for better clarity.

| consulted all of the comments with XYZ's Personnel department and provided them with

recommendations made by me to help improve the company's human resource management.

Keywords: Human resource management, people management, personnel activities, human
resource, personnel planning, selection of employees, motivation, education, compensation,

work relationship, care of employees.
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1 Uvod

Rizenim lidskych zdrojii se musi zabyvat kazda organizace, jelikoZ je to podminkou pro
spravné fungujici a prosperujici podnik. Nezalezi, zda se jedna o velky ¢i maly podnik,
jelikoz lidsky kapital je kliCovym zdrojem podniku stejné jako technické vybaveni nebo

zajisténi financi.

Mnohdy i pfes tuto skutecnost jsou fizeni lidskych zdroji a personalni ¢innosti opomijeny a
neni jim vénovano tolik usili, kolik by si zaslouzily. Casto jsou tyto &innosti provadény

intuitivné a bez ohledu na to, jaké potteby maji konkrétni zaméstnanci.

V minulosti byla tizeni lidskych zdrojii vénovana minimalni pozornost, a to z toho divodu,
ze si majitelé podnikii neuvédomovali, jak jsou pro né zaméstnanci a jejich kvalitni prace
duleziti. V historii pojmu ftizeni lidskych zdroju ptedchazely pojmy jako personalni
administrativa, persondlni fizeni a dalsi. Podstatou vSech pojmi vSak bylo a je si uvédomit

vyznam c¢lovéka pro spolecnost.

Zaméstnanci piedstavuji pro podnik velmi cenny zdroj a zalezi prave na jejich schopnostech
a znalostech, zda bude organizace ispé$na a vybuduje si své misto na trhu, at’ uz se jedna o
jakoukoli oblast podnikani. Dulezité je zminit, ze zaméstnanci nepiinaseji pouze zisk, ale
piedstavuji pro podnik velké ndklady. Proto je tieba o své zaméstnance pecovat, a zaroven

je dostate¢né motivovat, aby byl vyuzit veskery jejich potencidl.

Existuje mnoho odbornych publikaci, které se zabyvaji novymi postoji k personalistice
v podniku. V sou¢asné dobé ma v podnicich personalistika ¢im dal vétsi dalezitost. Podniky
si uvédomuyji, Ze personalni ¢innosti neni pouze ziskat zaméstnance a uzaviit s nim pracovni
smlouvu. To predstavuje pouze zlomek Cinnosti. Dulezité je nasledné vénovat usili

persondlnim ¢innostem a udrZet si stdvajici zaméstnance a zaroven rozvijet jejich potencial.
Toto téma je v soucasné dobé velmi aktualni, jelikoZ je tieba zavedené a fungujici postupy

a ¢innosti pfizplsobit, aby se daly aplikovat i1 na zaméstnance, kteti vykondvaji svoji praci

prevazné z domova.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Cilem prace je zhodnotit a popsat fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku a navrhnout
mozna zlepSeni, kterd budou slouzit ke zkvalitnéni Fizeni lidskych zdroji v organizaci. Déle
je cilem analyzovat oblast fizeni lidskych zdroji na zaklad¢ sbéru dat, polostrukturovanych
rozhovorli a dotaznikového Setieni, které odhali mozné problémy a nespokojenost nebo

naopak spokojenost zaméstnanct organizace.

2.2 Metodika prace

Metodicky postup je nastaven timto zptisobem:

2.2.1 Studium odborné literatury

Pro pochopeni, zhodnoceni a mozné analyzovani zvolené¢ho tématu bylo nejprve potieba
prostudovat odbornou literaturu, ktera se zabyva tématem fizeni lidskych zdroji v podniku.
Podklady pro teoretickou ¢ast bakalarské prace jsou ¢erpany z knih zaptjéenych v Krajské

védecké knihovné v Liberci a od personalistky ze spolecnosti XYZ.

2.2.2 Predstaveni vybrané organizace

Vybrala jsem si organizaci, ktera se zabyva oblasti kosmetiky a parfémt. Zabyva se
majoritn¢ nakupem a prodejem kosmetického zbozi. Jedna se o spolecnost, ktera je na trhu
pies 15 let. Pro tuto spolecnost jsem se rozhodla zejména kvili pracovnim zkuSenostem
V této spoleCnosti. Spolecnost si nepieje byt jmenovana, proto v bakalaiské praci bude

pouzito oznaceni spolecnosti XYZ.

2.2.3 Zhodnoceni Fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XYZ

Podklady pro praktickou ¢ast bakalatské prace byly ziskany riznymi zpiisoby. Riznorodé
zpiisoby ziskavani a sbéru informaci byly zvoleny hlavné kvili pfesnéjsi vypovidajici
hodnoté¢ informaci, jelikoZ bylo potieba se na oblast fizeni lidskych zdroji podivat, jak ze

strany zaméstnavatele, tak 1 zaméstnanci.
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2.2.4 Sbér informaci

Prvotnim zdrojem informaci byly webové stranky spole¢nosti, kde jsem cerpala zakladni
informace o spole¢nosti a interni doklady, které mi byly poskytnuty k nahlédnuti. Dal$im
zdrojem byly mé vlastni zkuSenosti a pozorovani, jelikoz jsem zaméstnancem této
spole¢nosti. Diky vlastnimu pozorovani jsem si vytvofila Svoji piedstavu o fungovani
jednotlivych procest ve spolecnosti XYZ a také jsem si udé€lala predstavu o tom, jak spolu
zaméstnanci spolupracuji a vychazeji. V neposledni fadé¢ byly provedeny hloubkové

rozhovory a dotaznikové Setteni.

2.2.5 Individualni hloubkoveé rozhovory

Jako dalsi zpisob sbéru dat jsem pouzila kvalitativni metodu strukturovanych a
polostrukturovanych rozhovori. Béhem psani bakalaiské prace jsem se obracela s dotazy na
pracovniky personalniho, mzdového a ucetniho oddéleni. Vzdy jsem pifedem urcila oblast
tfizeni lidskych zdroji, kterou jsem se chtéla zabyvat. Na tuto oblast jsem si sepsala soubor
otdzek a pozadala konkrétniho pracovnika o odpovédi. Pocet otdzek a Cas strdveny
dotazovanim se pro kazdy rozhovor liSil. ZaleZelo zejména na rozsahu konkrétni oblasti
fizeni, a zda zustalo u pfipravenych otazek nebo se rozhovor odklonil a byl voIngjsi. Ziskané
informace jsem vyuzila k popsani soucasné situace ve spole¢nosti XYZ. Rozhovory byly
polostrukturované a probihaly vzdy osobné v ¢asovém rozmezi 1.12.2020-31.1.2021.

Otazky z rozhovoru jsou uvedeny v piiloze ¢. 1.

2.2.6 Dotaznikové Setieni

Ptipravila jsem dotaznik, ktery mél slouzit ke sbéru informaci z pohledu zaméstnance. M¢l
nastinit celkovou situaci v pracovnim kolektivu. Dotaznik byl vzhledem k epidemické
situaci dostupny pouze Vv online podobé. Byl vytvofen pomoci sluzby Formulaie od
spolec¢nosti Google. Tato funkce nabizi tvorbu online dotaznikti a nasledné lze sbirat a tfidit

ziskanéa data.

Dotaznik byl anonymni a obsahoval nékolik ¢asti.
Uvodni ¢ast pred zpusténim samotného dotazovani obsahovala predstaveni, divod
dotazovani, ndzev tématu bakalaiské prace, pokyny k vyplnéni, kontakt, kam se obracet

Vv ptipad¢ dotazil, a nakonec podékovani za vypInéni dotazniku.
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Dotaznik obsahuje 12 otdzek, ztoho 3 posledni jsou sociodemografické. 8 otazek bylo
uzavienych, kde respondent musel vybrat zpfedem nadefinovanych odpovédi, 2
polouzaviené, tedy, ze respondent mohl dopsat vlastni odpovéd’ a 2 oteviené. V uzavienych
i polouzavienych otazkach mohl respondent zvolit pouze jednu odpovéd’. Nejprve se otazky
tykaly obecnych informaci o zptisobu ziskani pracovniho mista, na jakém pracovnim misté
a jak dlouho respondent ve spole¢nosti XYZ pracuje. Poté nasledovaly otazky, které mély
zjistit spokojenost s vysi finanéni odmény a s pracovnim kolektivem. Dale byly otazky
zaméfeny na motivaci, vzdélavaci aktivity a Skoleni. Dotaznik je uveden v piiloze ¢. 2 i

s kompletnim vyhodnocenim v ptiloze ¢. 3.

Dotaznikové Setfeni, které probéhlo 20.-29.1.2021. Dotaznik byl respondentim rozeslan
pomoci e-mailové schranky. Spole¢nost XYZ pro komunikaci se v§emi zaméstnanci vyuziva
jednu skupinovou e-mailovou adresu, prostfednictvim které jsem za pomoci personalistky
mohla tento dotaznik rozeslat. Spolecnost k 31.12.2020 zameéstndvala celkem 287
zamé&stnancu a z tohoto poctu jsem obdrzela zpétnou vazbu od 112 zaméstnanct. Navratnost
dotazniki je tedy 39 %. Zkoumany soubor respondentl tedy neni zcela reprezentativni. Vliv
na navratnost dotaznikti méla i skute¢nost, kterd jiz byla zminéna, a to Ze dotaznik bylo
mozné vyplnit vzhledem Kk epidemické situaci pouze elektronicky. Ziskana data z
vyplnénych dotazniki byla zpracovana pomoci sluzby Google Formulafe. VEfim, Ze vSichni

kolegové k dotazniku ptistoupili zodpovédné a odpovidali dle skute¢nosti.

Vyzkumné otazky

Pted zahdjenim dotaznikového Setfeni jsem si ur€ila vyzkumné otazky, na které mél vyzkum

této prace odpovedét.

1. Vyzkumna otazka: Je vice nez 75 % zaméstnanci spokojeno S pracovnim
kolektivem?
2. Vyzkumné otazka: Je alespon polovina zaméstnancti spokojena nebo spise spokojena

s vysi finan¢niho ohodnoceni?
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2.2.7 Srovnani teorie s praxi
Na zakladé¢ ziskanych dat bylo mozné porovnat teoretické poznatky z oblasti fizeni lidskych
zdrojt, které jsem Cerpala z odborné literatury v prvni ¢asti bakalafské prace s praktickym

fungovanim ve spole¢nosti XYZ, které je popsano a zhodnoceno v druhé ¢asti mé prace.

2.2.8 NavrZena opatieni

Vysledkem prace bylo navrhnout opatfeni, ktera mohou zlepsSit a zefektivnit soucasné
fungovani tizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XYZ. Vzniklé navrhy budou poskytnuty
personalistim a vedoucim pracovniktim, ktefi mohou tato opatieni uplatnit ve spole¢nosti

XYZ.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Pojem Fizeni lidskych zdroji

V prvé tade, nez se zaméfime na konkrétni ¢innosti fizeni je potfeba objasnit, co si pod
pojmem fizeni lidskych zdroji piedstavit. Rizeni se vaze i k jinym oblastem neZz pouze
K podnikiim, a to napfiklad k armad¢, uméni, univerzitam, cirkvi, sportovnim organizacim a

dalsim (Veber & kol., 2009).

Podle mnoha autort se jedna o fizeni lidi, coz je proces, bez kter¢ho by jinak nebylo mozné

dosahnout vytycenych cilti organizace.

Armstrong (2007, s. 27) definoval fizeni lidskych zdroju ,,jako strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji —lidi, kteri v organizaci

pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace. *

Koubek (2007, s. 14) vysvétluje, Ze v souvislosti s fizenim a vedenim lidi v organizaci se
setkavame s pojmy jako personalni prace, personalistika, personalni administrativa,
personalni fizeni nebo fizeni lidskych zdroji, které byvaji oznaCovany jako synonyma,
ovSem odbornd literatura rozliSuje rozdil predev§im mezi pojmem personalni prace,
poptipad¢ personalistika, oznacujici specifickou oblast fizeni organizace spojenou s fizenim
a vedenim lidi v organizaci, kdezto pojmy personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji oznacu;ji
jednotlivé vyvojové etapy a koncepce personalni prace, které vyjadiuji odliSné pristupy k

fizeni a vedeni lidi v organizaci.

Rizeni lidskych zdroji podle Koubka (2009, s. 15) se stavé ,, jddrem Fizeni organizace, jeho

vvvvvvvvvv

nejdulezitéjsi slozkou a také nejdilezitéjsi ulohou vsech manazeri. Timto novym postavenim

vvvvvv

vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace. *
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Dvotékova (2012, s. 13) také hovoii o pojmu persondlni prace, ktery neni zcela vymezen,
avSak obecné lze fict, Ze se jednd o pristup k fizeni a vedeni lidi. Pouziva se v bézném zivote
K ,,0znaceni vykonu persondlnich cinnosti, které zajistuje personalista, resp. persondlni
utvar, i casti naplné prace vedoucich zaméstnancui, kdyz plni svou ridici funkci a vykonavaji
operativni persondlni cinnosti ve vztahu ke svym podrizenym. U vedoucich zaméstnancii
znamenad smeésici riuznych formalnich a neformalnich aktivit, které je obtizné taxativne
vymezit. Samostatny pojem persondlni prdace nerikda nic o tom, zda organizace realizuje
koncepci persondlniho Fizeni nebo Fizeni lidskych zdroji. Jeji uroven — bez ohledu na to, o
jakou koncepci se jednd — podstatné ovliviuje ziskavani pracovniki, stabilizaci

«

Zaméstnancii, jejich pracovni spokojenost a motivaci k praci. *

Obrézek 1: Vztah mezi pojetim fizeni lidi

Rizeni lidi
Politika a praxe rozhodujici o tom, jak jsou lidé
v organizacich Fizeni a rozvijeni

Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidskych zdrojt 5 o L
»PFistup k ziskavani, analyzovani a predkladani

_ »Strategicky a logicky promysleny pfistup k dat informujicich vedeni o tom, jak v oblasti
fizeni toho nejcennejsmo, CO organizace majl - Fizeni lidi probl’hé hodnotu pFidévajici
lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi indvidualné strategické investovaini a operativni
i kolektivné pFispivaji k dosaZeni cild." rozhodovéni jak na celoorganizaéni, tak na
liniové drovni.”

Personalni fizeni

,Personalni fizeni se zabyvy ziskavanim,
organizovanim a motivovanim lidskych zdrojd
pozadoavanych podnikem.”

(Armstrong, 1977)

Zdroj: Autorka podle Armstrong, 2007, s. 26
Z obrazku vyplyva vztah mezi pojetimi fizeni lidi. Schéma vyobrazuje vztah mezi dvéma

ptibuznymi pojmy, tj. fizeni lidskych zdroji a fizeni lidského kapitdlu. MiiZeme fict, Ze tyto

terminy nahradily ,,personalni fizeni®.
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Lidsky kapital organizace je tvofen lidmi pracujicimi v organizaci, coz je kombinace
inteligence, dovednosti a znalosti, které davaji organizaci jeji zvlastni charakter. Lidé mayji
urcité schopnosti a chovani vrozené, a jiné se postupné dopliuji a tvofi interakci s dalSimi
lidmi uvnitf organizace i mimo ni. Tyto jevy pifedstavuji tzv. spoleCensky kapital, ktery
umoziuje uchovavat institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, a tim vytvari
organizacni kapital. VSechny tyto tfi kapitaly dohromady tvofi intelektudlni kapital, tedy
veskeré schopnosti, znalosti a dovednosti dostupné v organizaci reprezentujici nehmotné
zdroje organizace, a spole¢né¢ s hmotnymi zdroji (material a penize) tvoii celkovou nebo

trzni hodnotu organizace. (Armstrong, 2007, s. 50-51)

3.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Jedna se o strategickou aktivitu, kterou management jako celek rozviji a predklada, aby
podporovala a prosazovala zajmy organizace (Armstrong, 2007, s. 35). Aby to byl udrzitelny
stav, musi fizeni lidskych zdroji zajistit pottebny lidsky kapital a jeho neustélé zlepSovani
schopnosti. Jelikoz lidsky kapital obstarava vSechny ostatni kapitdly, je potieba klast diraz

na kvalitu jeho obstaravani (Koubek, 2009, s. 16).

Obrézek 2: Obecny ukol tizeni lidskych zdrojt

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANI
PRODUKTIVITY
+
ZVYSOVANI vYUZITi

Lidskych zdrojt Informacnich zdroja Materialnich zdroja Financnich zdroja

RIZEN{ LIDSKYCH zDROJU

Zdroj: Autorka podle Koubek, 2009, s. 17
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Obrézek znazoriuje, ze aby byla organizace stale vykonna a zlepSovala svij vykon je
potieba neustalé zlepSovani vSech zdroju, které v organizaci jsou, tedy materiélnich,

finan¢nich, informacnich a lidskych.

Podle Armstronga (2007, s.30) plni organizace své cile prostfednictvim lidi v téchto
oblastech:
o efektivnost organizace;
Podpora zlepSovani efektivnosti organizace vytvafenim novych postupt.
e Fizeni lidského kapitalu;
Lidsky kapital je hlavnim bohatstvim organizace, podniky museji do lidského
kapitalu investovat nejen kvuli pfeziti, ale také kvili rastu. Cile jsou kvalifikovani,
oddani a motivovani pracovnici. Tato oblast zahrnuje rozvijeni schopnosti
pracovniki a ptilezitosti k uceni a rozvoji.
e Fizeni znalosti;
Podpora rozvoje znalosti a dovednosti.
e TFizeni odménovani;
Motivace pracovniki a hodnoceni a odménovani za to co délaji.
e uspokojovani rozdilnych potieb;

e preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou.

3.3 Subjekt Fizeni lidskych zdroja

Tato kapitola je zaméfena na vysvétleni pojmu personalni ttvar, jakoz to subjekt fizeni

lidskych zdrojt.

Personalni Gtvar

Veskeré ¢innosti a Ukoly souvisejici s fizenim lidskych zdroji ma na starosti personalni Utvar
— od konce 20. stoleti je ve vétsiné velkych spolecnosti ptejmenovan na utvar lidskych
zdroju. (Dvotakova, 2012, s. 14)

Utvar lidskych zdroji (persondlni ttvar) je velmi dilezitou soucasti fizeni podniku. Jeho
hlavnim tikolem jsou ¢innosti zaméfené na fizeni a rozvoj pracovnikd v organizaci. Mimo
Jjiné se zamétuje na tvorbu a realizaci personalni strategie, politiky a ¢innosti, jako naptiklad

personalni planovani, ziskavani a vybér pracovnikili, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
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Mezi dalsi ¢innosti, kterymi se zabyva persondlni utvar, mizeme zahrnout fizeni talentd,
vzdélavani a rozvoj, tizeni odménovani, vztahy s pracovniky a dal$i zaméstnanecké vztahy.
Dulezitou roli persondlniho ttvaru je snaha o dosazeni cilii organizace, a to prostfednictvim
podnétd, poskytovanych rad a podpory ve vSech oblastech, které souvisi s pracovniky
organizace. (Armstrong, 2007, s. 64)

., Zakladnim cilem je zabezpecit, aby organizace vytvarela personalni strategie, politiku a
praxi, které efektivné poslouzi viemu, co se tyka zaméstnavani a rozvoje lidi a vztahii

existujicich mezi managementem a pracovniky. “ (Armstrong, 2007, s. 65)

Tento utvar se dale podili na tvorbé podminek a prostiedi, které pracovnikim nabizi
moznosti k efektivnimu vyuziti svych schopnosti, dovednosti a realizaci svého potencialu, a

to tak, aby byly prospésné nejen pro organizaci, ale i pro pracovnika samotného.

V poslednich letech je novym trendem tzv. outsourcing personalni prace, coz znamena
vyuzivani sluzeb externich firem. Armstrong (2007, s. 71) popisuje, Ze je vhodné to, aby
personalni utvar nékteré své Cinnosti prenechal externim firmam nebo agenturam, které se
zabyvaji poskytovanim sluzeb jako vzdélavani, ziskavani pracovnikl, vyhledavani
vedoucich pracovnikti, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, poradenstvi pro pracovniky,
administrativni zalezitosti, persondlni audity a pravni poradenstvi. Nutno podotknout, ze
pravomoci stale zistavaji personalnimu Gtvaru dané spole¢nosti. VéEtSinou externi firmy,
které se zabyvaji fizenim lidskych zdroju pfedstavuji mensi naklady pro spole¢nost, a navic
mohou mit v ur€itych ¢innostech fizeni vétsi zkusSenosti a mohou vnést do prace nové

ptistupy. (Armstrong, 2007, s. 355-356)

3.4 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

V literatufe je vymezeno mnoho riiznych ¢innosti, jedna se o ¢innosti koncepcni, metodickeé,

analytické a administrativné-spravni (Dvotakova, 2012, s. 20)
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Jedna se o Cinnosti v pracovnim procesu, které se zamétuji na cloveéka v téchto oblastech:

planovani lidskych zdroju, tj. kolik a jak kvalifikovanych pracovnika bude
organizace potiebovat z hlediska poctu a struktury;

analyza prace a vytvaieni pracovniho vykonu, tj. analyza pracovniho mista a
specifikace pozadavkil na pracovnika,

obsazovani volnych pracovnich mist, tedy ziskdvani, vybér, prijimani a
adaptace zaméstnanci; tj. na zakladé udaju v popisu pracovni funkce se provadi
ziskavani vhodnych uchazecl, vybér nejvhodnéjsiho kandidata a jeho nasledné
piijeti a adaptace;

Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii; tj. ¢innosti od metod vybéru
zaméstnance, nastupu zaméstnance do prace a jeho nasledné adaptaci az k ukonceni
pracovniho poméru;

organizace prace a pracovni podminky;

bezpecCnost prace a ochrana zdravi; tj. prevence rizik a péfe o bezpecnost
zameéstnancu;

hodnoceni zaméstnanci; tj. zpracovani metod hodnoceni pracovnika;
odménovani zaméstnanci; tj. odpovidajici odména za vykonanou praci pomoci
mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod;

vzdélavani a rozvoj zaméstnanci; tj. analyza a identifikace potfeb vzdélavani
zameéstnanci, aby jeho schopnosti a dovednosti byly dale rozvijeny a byly dostacujici
pro vykon dané prace;

péce o zaméstnance; tj. vytvoreni ptiznivych pracovnich podminek (pracovni doba,
prostfedi) pro dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu, poskytovani
zaméstnaneckych vyhod (ptispévky na stravovani, dopravu, ubytovani, vzdélani,

sport, kultura apod).

A mnoho dalSich oblasti, kterymi jsou interni mobilita, pracovni vztahy a kolektivni

vyjednavani, socidlni rozvoj, komunikace a informovani zaméstnancl a vyuzivani

personalniho informacniho systému (Dvotakova, 2012, s. 20-21)
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3.4.1 Personélni planovani

Podstatou pfi persondlnim pldnovani je ptedvidani a progndza. V tomto piipadé se jedna o
dikladnou znalost dosavadniho stavu pracovnich sil, a pfedev§im o prognoézu potieby
novych pracovnich mist a o zdroje, z nichZ je mozZné tuto potfebu pokryt tj., zda je mozné

ziskat pracovniky z vniténich ¢i vnéjSich zdroji. Koubek (2009, s. 98)

Obrazek 3: Proces planovani pracovniki

Informace Analyza Progndza Plan

Zdroj: Autorka podle Koubek (2009, s. 98)

Obrazek znazornuje postup, ktery vede ke vzniku planu. Abychom mohli vytvofit plan je
potieba dodrzet stanovenou posloupnost. Stanoveni planu piedchazi prognoza potieby
pracovniki, ktera vychazi z analyzy. AvSak analyzu neni mozné provadét bez potiebnych

informaci.

3.4.2 Obsazovani volnych pracovnich mist

., Ziskavani zaméstnancu je persondlni cinnosti, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout a

najmout kvalifikovanou pracovni silu. ““ (Dvotakova,2012, s. 145)

Armstrong (2007, s 343) jmenuje tii faze ziskavani a vybéru pracovniki:
e definovani pozadavki — piiprava popist a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti
o pozadavku a podminkach zaméstnani,
e prilakani uchaze¢u — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroji uchazect uvnitt
podniku i mimo n¢j, inzerovani, vyuziti agentur a poradci;
e vybirani uchazeci — tfidéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazeci,
assessment centre, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, pfiprava pracovni

smlouvy.
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Jak uvadi Armstrong (2007, s. 343) v programu ziskavani pracovniki by mél byt uveden
pocet a kategorie lidi, které jsou zapotiebi a nasledné¢ provedena analyza pracovnich mist,
nebot’ pro efektivni proces ziskavani pracovnikl je duilezitd perfektni znalost povahy

pracovnich mist.

Dvorakova (2012, s. 145) vysvétluje proces ziskavani takto: ,, Ziskdvani je dvoustrannou
zaleZitosti. Na jedné strané stoji organizace a konkuruje si s ostatnimi zaméstnavateli o
zadanou pracovni silu. Na druhé strané vystupuji potenciondlni zaméstnanci, kteri hledaji
praci a vybiraji si mezi riuznymi nabidkami. Nakolik se shodnou predstavy organizace a

«

uchazece, zalezi na aktuadlni situaci na trhu prace a nacasovani aktivit obou stran.

Dvotéakova (2012, s. 146) yjmenuje pét fazi procesu ziskavani:
e planovani lidskych zdroju;
¢ identifikace charakteristik poZadovanych od uchazece (znalosti, schopnosti,
dovednosti);
e strategie ziskavani;
e metodika vybéru (pfedvybér, testovani, assessment center, pohovor);

¢ hodnoceni efektivnosti vybéru.

Zaméstnanci mohou byt ziskdvani z vnitinich a vnéjSich zdroji. Z vnitinich zdroji mohou
byt pracovnici uspofeni z davodu technického rozvoje spole¢nosti, coz vede K uspoieni
poctu pracovnikii nebo se mize jednat o pracovniky, ktefi dozrali k tomu, vykonavat
mohou byt uchazeci o zaméstnani vedeni v evidenci Ufadu prace, absolventi, pracovnici

jinych organizaci nebo také dichodci, studenti apod. (Koubek, 2009, s. 129-130)
Organizace si ur¢i vhodnou metodu ziskavani pracovnikd, kterych existuje celd fada. Zalezi

primarné na pozadavcich pracovniho mista a finan¢nich prostfedcich spole¢nosti. Vétsina

spole¢nosti se obvykle neomezuje jen na jednu metodu, ale vyuZzivé vice moznych variant.
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Moznymi metodami jsou:

nabidka na mistni vyvésce nebo prostiednictvim tradu prace;
doporuceni sou¢asného pracovnika;

uchaze¢ sam oslovi organizaci;

organizace primo oslovi vyhlidnutého kandidata;

letdky, inzerce;

personalni agentury;

on-line nabidka (e-recruitment), job servery.

Dalsi etapou obsazovani volnych pracovnich mist je predvybér a vybér zaméstnanct, jehoz

ucelem je rozhodnout, nakolik se shoduje profil uchazece se specifikaci pozadavkli na

pracovni misto.

Mezi bézné pouzivané metody vybéru zaméstnancii patii:

hodnoceni Zivotopisu

Zivotopis by mél byt struény, prehledny a systematicky, dava nam prvni predstavu o
uchazeci. V sou€asné dobé se preferuje strukturovany, je mozné ho vyuzit jako
ptipravu na pohovor.

osobni dotaznik

Klade daraz na ptesné odpoveédi na polozené otdzky. Dle Dvoirakové (2012, s. 152)
muze mit vSak fadu nevyhod, a to obsahlost, stereotypni az u¢ebnicové odpovédi a
uchaze¢ mize odpovidat podle toho co se od néj o¢ekava, tim je pak zkreslena realita.
pohovor

Vybérovy rozhovor slouzi k ovéfeni predbéznych piedstav o uchazeci. Rozhovor

muze byt veden strukturovang, nestrukturované nebo polostrukturovang.

K nejcastéji pouzivanym metodam vedeni pohovoru fadime:

o rozhovor uchazeée s jednim reprezentantem zaméstnavatele (personalista,

nadfizeny);

o rozhovor pied komisi;

o rozhovor K ovéteni odbornych znalosti (hodnocen témi, kdo znaji pracovni

¢innost obsazovaného mista).
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e assessment centre
Jedna se o vicestranné pozorovani uchazecu, ktefi plni rizné tikoly. Cilem neni ziskat

nejlepsiho kandidata, ale nejvhodnéj$iho pro danou pracovni pozici.

., UmozZnuji to nejen pozorovani jejich chovani v ruznych, ale typickych situacich, ale i rada
testii a strukturovanych pohovoru, které jsou soucdsti tohoto postupu. Assessment centra
rovnéz poskytuji uchazeciim moznost vcitit se do organizace a jejich hodnot, takze se mohou
lépe rozhodnout, zda jim bude prace v organizaci vyhovovat, ¢i nikoliv.“ (Armstrong, 2007,
5.362)

e testovani uchazecu

Testy mizeme dé¢lit na mentalni nebo Kkognitivni, n€kdy oznacované jako testy

inteligence nebo na testy zaméfené na specifické dovednosti a schopnosti (manualni

zru¢nost, prace na PC, smysly) a testy osobnosti (zjist'uji, zda uchaze¢ nema néjaky

rizikovy faktor pro vykon dané prace).

e zkoumani referenci

(Armstrong, 2007, s. 360-362), (Koubek, 2009, s. 175-180), (Dvotakova, 2012, s. 150-153)
Po vybéru toho nejvhodnéjsiho uchazece a sjednani podminek smlouvy uz nic nebrani

podpisu pracovni smlouvy a nasledné piijeti zaméstnance do spole¢nosti.

3.4.3 Hodnoceni pracovniki a jejich motivace

V této kapitole je vysvétleno, co je hodnoceni pracovnikil a jaké jsou cile hodnoceni. Druha
¢ast je zaméfena na vysvétleni pojmu motiv a motivace, formy motivace a jak se na

motivovani podili manazefi.

Hodnoceni
Hodnoceni pracovnikid je predevsim schopnost nadfizenych hodnotit své podiizené

objektivné a vécné, tak aby vedlo k rozvoji zaméstnancu. Cilem je poskytnout zpétnou vazbu
za odvedenou praci v ur¢itém obdobi a urcit potencial rozvoje zaméstnance. (Dvorakova,

2007, s. 256-257)
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Armstrong (2007, s.416) rozliSuje dva pojmy, a to hodnoceni pracovniho vykonu a fizeni

pracovniho vykonu. Rozdil popisuje takto ,, Hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni

pracovnikit) lze definovat jako formalni posuzovani a hodnoceni pracovnikii jejich

manazery, obvykle pri kazdorocnim setkani za ucelem hodnoceni (hodnoticim rozhovoru,).

Naproti tomu Fizeni pracovniho vykonu je nepretrzity a mnohem sirsi, komplexnéjsi a priro-

zenéjsi proces Fizeni, ktery vyjasnuje vzajemna ocekavani, zduraznuje podpiirnou a pomoc-

nou roli manazerii, od nichz se ocekava, Ze budou piisobit spise jako koucové nez jako

soudci, a zaméruje se na budoucnost.

Z pohledu nadiizeného jsou cile hodnoceni tyto (Kocianova, 2010, s. 147-148):

zjistit, jak pracovnik zvlada naroky sveho pracovniho mista;

zlepSit pracovni vykon, zvySit efektivnost a kvalitu prace;

zlepsit motivaci pracovnikii;

zlepSit vztahy mezi nadrizenymi a podrizenymi;

vyuzit vysledky hodnoceni k plianovani osobniho rozvoje, vzdélavani,

odménovani a Fizeni kariéry pracovniki.

Z pohledu podiizeného jsou cile hodnoceni tyto:

ziskat zpétnou vazbu o své praci;

ziskat informace o moZnostech postupu v organizaci;

ziskat informace 0 moZnostech osobniho rozvoje;

moznost sdélit své piredstavy o svém ptisobeni v organizaci i 0 svém osobnim

rozvoji.

Existuje celd fada hodnoticich metod a zalezi pouze na organizaci pro jaké metody se

rozhodne a jak je pfizplsobi vlastnim potfebam. Mezi nejznaméj$i metody patii naptiklad

hodnoceni podle stanovenych cilti, na zédkladé norem, kritickych ptipadu, dale Check-list

nebo metoda BARS.
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Motivace
Je dalezité rozliSovat mezi pojmem motiv a motivace.

Motiv je hnaci sila naSeho jednani. Slouzi k vysvétleni chovani jedince — vnitini pohnutka.
Motivace je v porovnani s motivem obsahlejs$i pojem. VyznaCuje se motivovanym
chovanim, coz je energizujici, ma selektivni roli a je cilené¢ zaméfené tzn. jednani ¢lovéka

se stava ,,srozumitelné®. -vnittni proces utvareni cila.

(Deibl, 2005, s. 53-54)
halek.info [online] [cit. 2020-08-20]. Dostupné z: https://prezentace.halek.info/ZMNG-
C08/06/0bsah

., Maji-li zaméstnanci podavat takové pracovni vykony, které odpovidaji podnikovym ciliim,
musi byt odpovidajicim zpiisobem motivovani a jejich chovdani musi byt v tomto smyslu
Fizeno. *“ (Deibl, 2005, 5.58)

Rozlisujeme mnoho forem motivace jako jsou védoma a nevédoma, primarni a

sekundarni nebo vnitini a vnéjsi.
Vnitiné motivovanym zaméstnancum jde pouze o praci jako takovou, zatimco ti, co jsou

motivovani zevné si zakladaji na povyseni, zvySovani mzdy a také na chvale nadiizeného ¢i

kolegii. (Deibl 2005, s.55)
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Asi nejznamé;jsi je Maslowova teorie motivace. Maslow vytvofil hierarchii potiteb, kde déli
potieby na potteby nizsiho a vyssiho fadu. Nizsi fad obsahuje fyziologické potieby a potiebu
jistoty a bezpeci. Vyssi fad zahrnuje spoleCenské potieby, potfeby uznani a ocenéni a

seberealizaci.

Tabulka 1: Pasobeni manazert v jednotlivych kategoriich potieb

Kategorie poti‘eb Oblast plisobeni manaZera

Podnétnost prace
Prilezitost k povysSeni
SEBEREALIZACE

Prostor pro tvorivost

Motivace k vyssim cilim

Vetejné uznani dobrého vykonu

PR Povérovani vyznamnymi pracovnimi
UZNANI oo
aktivitami

Povétovani odpovédnosti

Ptilezitosti k sociélni interakci
SOCIALNI POTREBY Stability pracovni skupiny

Povzbuzovani spoluprace

Bezpecné pracovni podminky

BEZPECI / JISTOTA Jistota zaméstnéni

Zaméstnanecké vyhody =
FYZIOLOGICKE Spravedlivd odména
POTRBY Teplo, svétlo, prostor, pracovni podminky

Zdroj: halek.info [online] [cit. 2020-08-20].
Dostupné z: https://prezentace.halek.info/ZMNG-C08/06/obsah

3.4.4 Pracovni mobilita

Rozmistovani pracovnikil neboli pracovni mobilita je kvantitativni, kvalitativni, prostorové
a ¢asoveé spojovani pracovnikd s pracovnimi misty. Pracovni mobilita Uzce souvisi s fizenim
pohybu pracovniki v organizaci. Mtize se jednat o pohyb do organizace (obsazeni volného
pracovniho mista novym zaméstnancem), uvnitf organizace (povyseni nebo prevedeni
pracovnika na jinou pozici) nebo z organizace (propusténi, vypovéd, penzionovani nebo

amrti pracovnika).
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Pokud pracovnik prestupuje z organizace nebo do organizace jedna se o vnéjsi pracovni
mobilitu. Jestlize se jedna a povyseni nebo piesun na jinou pozici, jde o mobilitu vnitini.

Vnéjs$i mobilitu mizeme dale délit na aktivni a pasivni. Do aktivni fadime pfijimani a
obsazovani volného pracovniho mista, tedy pohyb smérem do organizace. Naopak pasivni
mobilita (fluktuace) je snizovani poctu zaméstnanci (propousténi, odchod na zaklad¢

dohody nebo umrti, tedy pohyb smérem z organizace. (Koubek 2009, s. 235-241)

3.4.5 Odménovani pracovnikii

Odménovani se zabyva procesy k zabezpeceni toho, aby pracovnici byly za sviij vykon
slusné a spravedlivé odménéni.

Armstrong (2007, s.20) uvadi, e ,,Rizeni odmérovani se netykd jen penéznich odmén a
zamestnaneckych vyhod. Tyka se rovnéz mepenézniho a nehmotného odménovani, jako
uznani a pochvala, prileZitosti ke vzdélani a rozvoji a rist pravomoci a odpovédnosti pri

I3

vykonavani prace.

Tabulka 2: Slozky celkové odmény

Zakladni mzda/plat

Celkova v penézich
Transak¢ni odmény Zasluhova odména vyjadiena (hmotnd)
odména

Celkova

Zameéstnanecké vyhody odmena

- . Vzdélavani a rozvoj o
Relacni (vztahove) Nepenézni/ vnitini

odmény Zkusenosti/zazitky z odmény
prace

Zdroj: Autorka podle Armstrong, 2007, s.42
Obrézek znazornuje vSechny slozky odmeény, kterd je pracovnikiim poskytovana. Celkova

odména obsahuje dvé kategorie odmeén, a to transakéni, kterd se tyka penéznich odmeén a

relaéni, ktera se tykd vzdelani, rozvoje a zkuSenosti.
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Existuje n¢kolik mzdovych forem a Casto se vyuziva jejich kombinace. Dvotakova (2007, s.
334) rozliSuje mzdové formy na:
e zakladni (samostatné), tj. tkolova a ¢asova mzda;

o Ukolova mzda je efektivni pii odménovani vyrobnich dénikd, jelikoZ je vyse
mzdy zévisld na mnozstvi odvedené¢ho vykonu, ktery se méfi pomoci
vykonovych norem v kusech nebo normohodinéch.

o Casova mzda jde uplatnit u jakéhokoliv druhu préce.

e dopliikové (nesamostatné), tj. osobni ohodnoceni, prémie, provize, odmény a
bonusy;

o Osobni ohodnoceni ma zamér motivovat pracovniky k dal§im vykonim.

o Prémie dopliuje zakladni mzdu a mize byt jednordzova a pravidelna.

o Provize je urCena vétSinou procentem z obratu, trZzeb a zisku nebo pevnou

sazbou za jednotku prodeje.
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Obréazek 4: Faktory ovliviiujici vysi penézni odmény

Nabidka a
poptavka

na trhu
Finanéni prace
situace

Politika
investic do
lidského

organizace

kapitalu

4 )

Postoj L
organizace Individualni Tiak
k penézni vyse penéznich a y
odméné odmén odbort

- /

Individualni
prispéni ¢i
pfinos
pracovnika

Vnitini Vnitini

prace

Zdroj: Autorka podle Armstrong, 2007, s. 106

Obrazek znazornuje faktory, které ptisobi na vysi penéZzni odmény.

3.4.6 Vzdélavani zaméstnancu

., Vzdélavani zaméstnancu v organizaci predstavuje soubor cilenych, védomych a
planovanych opatieni a cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti a
schopnosti (pracovnich zpusobilosti) a osvojent si Zadouciho pracovniho jednani pracovniky

organizace. * (Dvotakova, 2007, s. 286)
Dvotakova (2007, s. 286-287) uvadi, ze mezi oblasti vzdélavani patii orientace (adaptace

zaméstnance v organizaci), prohlubovani kvalifikace (doskolovani), rekvalifikace

(pteskolovani) a profesni rehabilitace (zafazeni pracovnika zpét do vykonu zaméstnani).
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Koubek (2009, s. 267-273) a Dvotakova (2007, s.298-304) rozd¢luji mnoho metod

vzdélavani do nasledujicich dvou skupin:

e metody vzdélavani na pracovisti:

o

v

instruktdz pii vykonu prace — nejjednodussi metoda, obvykle jde o
jednoréazovy zacvik nového pracovnika;

koucovani — proces, kdy je zameéstnanec dlouhodobé pod dohledem
Skolitele/kouce;

mentoring — obdoba koucovani, ale pracovnik si vybira sam svého mentora;
counselling — jedna se o vzajemné konzultovani a ovliviiovani mezi
Skolitelem a zaméstnancem;

asistovani — skoleny pracovnik je pfidélen ke zkuSenému pracovnikovi a
postupné se od n&j uci;

rotace prace — vzdélavany pracovnik je na urCitou dobu povéfovan

pracovnimi Ukoly na riznych pracovistich.

e metody vzdélavani mimo pracovisté:

©)

©)

pirednasky a seminate —zprostiedkovani teoretickych znalosti;
demonstrovani — praktické Skoleni znalosti a dovednosti nazornym
zpusobem;

piipadové studie, workshop, brainstorming — skute¢na nebo smyslena
simulace problémti (workshop se fesi ve skupiné a brainstorming je vice
zaméten na kreativni mysleni);

simulace — Gcastnici dostanou scénat a jsou pozadani, aby béhem urcité
doby ucinili fadu rozhodnuti;

hrani roli — slouzi k rozvoji praktickych schopnosti a emocionalniho
prozivani;

assessment centre — jedna se o vycvikovy program, kdy pracovnik plni
ukoly a tesi problémy;

outdoor training — ,,u¢eni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami‘.
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3.4.7 Pracovni vztahy
Pti jakékoliv lidské ¢innosti vznikaji mezi lidmi vztahy, takze je logické, ze vznikaji i pfi

vykonévani pracovnich povinnosti.

Je dulezité zminit, Ze pojmy zamé&stnanci a pracovnici nejsou synonyma, nebot’ zaméstnanci
jsou lidé pracujici v organizaci na zaklad¢ pracovni smlouvy, tvofi jen ¢ast pracovniki
organizace. Naopak pracovniky organizace jsou lidé, ktefi v ni nebo pro ni pracuji i na

zaklad¢ jiné smlouvy ¢i dohody (Armstrong, 2007, s. 178).

Koubek (2009, s. 325) uvadi, Ze pracovni vztahy mohou mit dvoji podobu, a to formalni
(upravena pracovni smlouvou a pracovnim fadem) nebo neformalni (odrazi charakter

osobnosti uCastnik).

Koubek (2009, s. 325-326) dale ¢leni pracovni vztahy do nasledujicich skupin:

e vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem;

e vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim, zpravidla
jde o odbory;

e vztahy mezi odbory ¢i jinym sdruZenim zaméstnanci a zaméstnavatelem ¢i
sdruZzenim zaméstnavatell, nejc¢astéji se jedna o kolektivni pracovni vztahy;

e vztahy mezi nadFizenym a podfizenym;

e vztahy k zakaznikim a veiejnosti;

e vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci;

e vztahy mezi spolupracovniky.

3.4.8 Péce 0 zaméstnance

Chod organizace je zavisly na lidskych zdrojich, proto jsou pracovnici oznacovani za
nejdilezitéjsi clanek celé organizace. Nezbytnou soucasti fizeni lidskych zdroji je tedy péce
o zaméstnance. Kleibl (2001, s. 182) hovoii o tom, Ze i1 kdyZ neexistuje pfima souvislost
mezi vykonem pracovniki a jejich spokojenosti, tak spokojeny pracovnik Iépe akceptuje a

vykondvé pozadavky a tkoly, které mu jsou ptidéleny nez pracovnik nespokojeny.
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Koubek (2009. s.343) rozd¢€luje péci o pracovniky do tii rovin:
e povinna péce o pracovniky — upravena kolektivnimi smlouvami, ptedpisy a zakony;
e smluvni péfe o pracovniky —vymezena kolektivnimi smlouvami uzavienymi na
drovni organizace;
e dobrovolna péce o pracovniky — spadéd do socialni politiky zaméstnavatele, jedna

se o konkuren¢ni vyhodu.

A dale Koubek (2009, s.344-360) vymezuje zalezitosti péce o pracovniky v nejsir§im pojeti:
e pracovni dobu a pracovni rezim;
e pracovni prostiedi;
e bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci;
e personalni rozvoj pracovnikii;
e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti;
e ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam;

e péce o zivotni prostiedi.

Pracovni rezim délime na provoz pretrzity a nepietrzity. V soucasnosti je vSak moderni
uplatiovat flexibilni pracovni rezim, coz znamena, ze pracovnik musi odpracovat smluvné
uréeny pocet hodin za ur€ité obdobi, ale jednotlivé dny nejsou ¢asové vymezeny. Pracovni
rezim je upraven zakonikem prace.

Pracovnim prostiedi ovlivituje pracovni vykon. Pokud neni pracovni prosttedi vyhovujici
muze snizit pracovni vykon, ale také poskodit zdravi pracovnika. Jestlize hovofime o
pracovnim prostfedi, mame na mysli stroje, vybaveni, ochranné pomucky a dalsi.
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci ma za ukol odhalit bezpec¢nostni rizika pracovniho
prostiedi a tato rizika odstranit nebo minimalizovat.

Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti jsou napf. stravovani, zdravotni sluzby,
hygienicka zafizeni, poskytnuti pracovnich odé&vl, poskytnuti pracovnich pomtcek a
poradenské sluzby.

Mezi ostatni sluzby poskytované pracovnikiim fadime, napf. kulturni a sportovni aktivity,
zajisténi bydleni, péce o déti pracovnikd, pljcky, prispévky na socialni a zdravotni pojisténi,

péce o pracovniky na matetské a dalsi.
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4 Vlastni prace

V praktické casti je stru¢né predstavena spolecnost XYZ a nasledné je provedena analyza
vybranych personalnich procest. Jelikoz si spole¢nost nepiala byt jmenovana je pouzit
nazev XYZ. K popisu soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v podniku bylo vyuZito
informaci z hloubkovych rozhovort s personalistkou a mzdovou ucetni. Dale jsem méla
k dispozici n€které interni dokumenty a data. Posledni dulezitou ¢asti byly informace od

respondentti dotazniku a me vlastni pozorovani.

Nastinéni soucasného profilu spole¢nosti jsem provedla z hlediska poctu a struktury
zaméstnanct na zaklad¢€ podkladii ziskanych z personalniho informacniho systému, které mi

poskytla mzdova ucetni dané spole¢nosti.

4.1 Profil spolecnosti

Spole¢nost XYZ pusobi na trhu v oblasti kosmetiky a parfémti. Zabyva se majoritné
nakupem a prodejem zboZi. jelikoz byla spolecnost XYZ zalozena pied vice nez 15 lety, ma

na trhu svoji tradici.

V soucCasné¢ dobé spolecnost pusobi jak na Ceském, tak zahranicnim trhu a nabizi
velkoobchodni i maloobchodni prodej. Diky dynamickému rozvoji spolecnosti
zaznamenava firma narust trzeb z prodeje B2C formou internetového obchodu a také se dafi
zvy$ovat podet otevienych kamennych prodejen v riiznych lokalitich Ceské republiky.
Vzhledem ke zvolené dlouhodobé strategii pokracuje expanze na zahrani¢ni trhy. Tim

ziskava a posiluje celkovou pozici na trhu.

Celkem ve spolecnosti k 31.12.2020 pracovalo 287 zaméstnancii, Z toho 189 zen a 98 muza.

Coz je vyobrazeno Vv grafu 1.

Mnoho zaméstnanct pracuje ve spolecnosti jiz od jejiho vzniku a za tuto dobu vystfidalo
n€kolik pracovnich pozic. Je to dano tim, Ze spolecnost slibuje svym zaméstnanclim
moZnost osobniho ristu, coz se také dati plnit. Diky tomu zaméstnavatel zabranuje fluktuaci,
a tim je zajiStén bezproblémovy chod firmy. Spole¢nost si vazi vérnosti zamestnanct a jako

podekovani jim nabizi 1dkavé benefity a pfijemné zazemi.
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Graf 1: Rozdéleni zaméstnancti dle pohlavi

Graf procentualniho zastoupeni zaméstnancti dle
pohlavi

Zeny
66%

Emuzi HZeny

Zdroj: zpracovano autorkou (interni data)

Graf 2 nabizi pohled na délku zaméstnani. Zaméstnanci jsou rozdéleni do kategorii
podle poctu odpracovanych mésicii, a to az do 4 let od nastupu do spolecnosti XYZ. Tento
graf je dle udaji ke 31.12.2020.

Graf 2: Rozdéleni zaméstnanct dle odpracované doby
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Zdroj: personalni informacni systém spolecnosti (interni data)
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Graf 3 vyobrazuje, jak se ménil pocet zaméstnancti v roce 2020 v konkrétnich mésicich. Ze
schématu je patrné, Ze se béhem roku zvétsil poéet zaméstnancti o 57, coZ vypovida o tom,

ze se spolecnosti XYZ daii a stale se vyviji.

Graf 3: Vyvoj poét zaméstnanci v roce
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Zdroj: vytvoreno autorkou (interni data)
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4.2 Struktura personalniho oddéleni

Personalni odd¢€leni je slozené ze mzdové uctarny, personalisti a naborového specialisty.
Vsechny tyto slozky tidi personalni feditel. Mzdovou uctarnu tvoii vedouci mzdové uctarny,
2 mzdové ucetni a jedna kombinovana pozice mzdova ucetni/personalista, kterd z Casti
vykonava mzdové ucetnictvi a ¢asteéné ma na starosti i personalni ¢innost. Mzdové tcetni
maji na starosti vedeni mzdové agendy a zpracovani mezd, kontrolu dochazky, zpracovani
prikazti pracovni neschopnosti, komunikaci se zdravotnimi pojistovnami, CSSZ,
exekutorskymi ufady, Gfady prace. Déle zpracovavaji ro¢ni za¢tovani dani a jsou k dispozici
zaméstnanciim, pokud jim neni néco jasné ohledné mzdy, dani, potiebuji potvrzeni pro
banky apod. Kazda mzdova tcetni ma na starosti urcitou skupinu zaméstnanci podle

oddéleni, jsou ale schopné se i zastoupit v piipadé nepfitomnosti.

Personalni ¢ast tvofi 2 personalisté, ktefi maji na starosti vedeni personalni evidence,
vyfizovani pracovnépravnich zalezitosti spojenych se vznikem, pribéhem a ukoncenim
pracovniho poméru (piiprava, tisk, zadani do systému, zaloZzeni do osobnich slozek
zaméstnanct). Vedou evidenci lékatskych prohlidek, povinnych Skoleni a kontroluji jejich
platnosti. Vytizuji individualni persondlni zalezitosti zaméstnanct a poskytuji poradenstvi
pro vedouci pracovniky ohledné pracovniho prava. Zpracovavaji rizné persondlni statistiky
podle pozadavkii vedoucich, vedou evidenci pracovnich urazt apod. Kazdy personalista ma
na starosti ur¢itou skupinu zaméstnanct. Nékteti personalisté maji rozsifenou pozici jesté
napt. o vzdélavani, dotacni programy, nabory, reporting, mateiské a rodi¢ovské dovolené a

firemni benefity. | zde funguje schopnost zastoupeni v ptipad¢é nepfitomnosti.

Naborovy specialista ma na starosti nabor novych zaméstnanct — aktivné vyhledava vhodné
kandidaty, komunikuje s uchazeci o zaméstnani, inzeruje volna pracovni mista, monitoruje
situaci na trhu prace a spolupracuje s tfady prace. Naborai ma na starosti

nabor na vSechny pracovni pozice.

V neposledni fad€, bych rada zminila marketingového manaZzera, ktery podle
organiza¢niho schématu nespadéa pod persondlni oddéleni, ale mé na starosti veSkeré
¢innosti spojené s oblasti marketingu HR i celé spole¢nosti. Tvofi a aktualizuje ruzné
marketingové materialy (letaky, prezentace, web), komunikuje s dodavateli (grafiky, tisk,

produkce), organizuje rizné firemni akce (vano¢ni setkani, teambuildingy), spravuje a
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aktualizuje intranet spole¢nosti, facebookové stranky a LinkedIn spole¢nosti. Spolupracuje
S persondlnim oddélenim ohledné naborovych kampani a podili se na tvorbé firemniho

magazinu.

4.3 Personalni ¢innosti

4.3.1 Vytvareni a analyza pracovniho mista

Pokud se jednd o novou pozici ve spole¢nosti. Vedouci informuje personalni oddéleni a zasle
pozadavek na obsazeni nove€ vzniklé pracovni pozice, kde jsou uvedeny vSechny podstatné
informace pro personalistu — ndzev pozice, lokalita, nadfizeny, termin nastupu, navrh mzdy,

pracovni doba a zjednoduseny popis funkce. (viz pfiloha ¢. 4 Pozadavek na nabor)

4.3.2 Personalni planovani

Persondlni planovani ve spolecnosti XYZ probiha spiSe na zdkladé odhadu nez
dlouhodobého planovani. Planovani se teSi tak, Ze vedouci jednotlivych oddéleni
spolupracuji s personalnim oddéleni. Pokud hleda vedouci uchazece na pozici jako nahradu
za odchazejiciho zaméstnance, pieda tuto informaci personalistovi. Ve spole¢nosti XYZ je
utvofen dokument kvalifika¢ni pozadavky, kde je u kazdé pozice uvedeno, jaké kvalifikacni
pozadavky by mél mit uchaze¢ o danou pozici (vzdélani, praxe, znalost prace na PC —Word,
Excel, PowerPoint, jazykové znalosti apod.) Dale je definovano, jaké odborné znalosti a
dovednosti by uchaze¢ na danou pozici mél mit (organizacni schopnosti, manazerské,
samostatnost, vedeni lidi). Zaroven je zde uvedeno, jaka jsou pozadovana Skoleni na danou
pozici — informace pro personalistu. Na zakladé pozadavku vystavi personalista inzerat na
volné pracovni misto. Pfed vystavenim inzeratu si inzerat jesté projde spole¢né s vedoucim,
zda obsahuje vSe potiebné, ptipadné zda by vedouci chtél do inzeratu jesté néco pridat. Mize
se zaroven s vedoucim domluvit, zda bude pozice vyvéSena na pracovni portaly a bude se
hledat z vné¢jSich zdroja, piipadné zda je moznost na danou pozici posunout nékoho v rdmci

firmy a bude se vyvésovat interni vybérové fizeni.
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4.3.3 Obsazovani volnych pracovnich mist
Zpusoby ziskavani pracovniki

Primarn¢ se spole¢nost sousttedi na ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdrojt, ale vyjimecné
se na nékteré pracovni pozice zaméiuje na vnitini zdroje, a to zejména z diivodu, ze chce
stavajicimu zamé&stnanci nabidnout Iépe placené pracovni misto. P¥inosem obsazeni volného
mista vlastnim zaméstnancem je fakt, ze vedouci pracovnik nebo personalista je schopen
predem posoudit, zda je dany adept na voIné pracovni misto vhodny a zvladne danou ¢innost

vykonavat. Posledni vyhodou jsou minimalni naklady na ziskani pracovnika.

K ziskdni zaméstnancii z vnéjSich zdroji spole¢nost XYZ vyuziva rtiznych pracovnich
portald (jobs.cz, prace.cz, pracezarohem.cz a dalsi), nékteré pozice jsou vyvéSovany na
ufadu prace a spole¢nost XYZ ma také svoji Sirokou databazi uchaze¢t. Témto kandidatim
je zaslana nabidka volné pracovni pozice emailem nebo jsou oslovovani piimo. Zivotopisy
poskytuji personalnimu oddé¢leni také stavajici zaméstnanci, ktefi doporucuji vhodné
kandidaty na urcité pozice. Na obsazeni nékterych pozic spolecnost vyuziva i1 spolupraci
s personalnimi agenturami. Dalsi moznosti jsou i Socialni sité, kde jsou vystavovany volné

pracovni pozice.

Spole¢nost XYZ vidi budoucnost ve studentech, proto spolupracuje se Skolami v okoli a
pokud jsou volné pracovni pozice ke konci Skolniho roku, jsou nabidky prace rozesilany i

do skol, kde cili na absolventy.

Metodika vybéru
Vybérové tizeni ve spole¢nosti XYZ nelze zcela generalizovat, jeho forma a délka zavisi

zejména na typu a Urovni obsazované pozice.

Celkové lze proces vybérového fizeni shrnout takto:

Personalista provede prvotni selekci ptihlaSenych kandidatt. Vytadi ty kandidaty, kteti
nespliuji pozadovana kritéria na danou pracovni pozici a ndsledné provede telefonické
rozhovory se zbylymi uchaze¢i. Tyto rozhovory slouzi k tomu, aby si personalista mohl

ptipadé¢ ujasnit nejasnosti v zivotopisech. Dalsi selekci pfihlasek provadi vedouci oddélenti,
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pro které je vybér nového zaméstnance provadén. Vybrany kandidatim je nabidnuto osobni

setkani.

Pocet kol vybérového fizeni zalezi na druhu pracovni pozice. Jednokolové je zpravidla
vybérové fizeni na pozici skladnika. Dvoukolové je vybérové fizeni na administrativni
pozici a mohou probihat i tfikolovad vybérova fizeni, a to v ptipadé vybéru vedoucich

pracovnikd.

Osobni pohovor

V prvnim kole vybérového fizeni se uchaze¢ setka s personalistou a vétSinou i s pfimym
nadiizenym. Je veden strukturovany rozhovor. Stézejnim tkolem tohoto kola je ziskat
veskeré potiebné informace o uchazeci. Naopak uchaze¢ zde ziska podrobnéjsi popis

nabizené pozice, informace o pracovnim poméru a o poskytovanych bonusech.

Druhého kola vybérového fizeni se ucastni uzsi vybér kandidatu a tento pohovor vede vzdy
personalista spolu s pfimym nadiizenym hledané pozice. Casto se druhého kola Gidastni vice
lidi, a to napiiklad potencionalni kli¢ovy spolupracovnik nebo liniovy vedouci. Cilem tohoto
kola je ovéfeni znalosti a dovednosti konkrétniho uchazece, ale také je uchaze¢ hodnocen 1
po osobni strance. Hraje zde zasadni roli jeho motivovanost a zajem o praci ve spole¢nosti
XYZ. | zde se jedna o strukturovany rozhovor. Toto kolo ma za cil provéfit jazykové znalosti
uchazece. Pokud se jednd o obchodni pozici je pro uchazece piipraven urcity obchodni
piipad a je sledovano, jak se k obchodnimu piipadu postavi a jak by postupoval v jeho feSeni.

Uchazec¢ ziska podrobné informace o pracovni naplni a pracovisti.

Obé kola osobnich pohovorti trvaji ptiblizné 45 minut.

Po absolvovani vSech pohovorli vramci vybérového fizeni doporuc¢i personalista
nejvhodnéjsiho kandidata. Pti rozhodovani o vhodnosti kandidata ma finalni slovo vedouci
pracovnik hledané pozice, personalista zde vystupuje jakozto poradce. Vybranému
kandidatovi dava nabidku vyhradné personalista, a to telefonicky s e-mailovym potvrzenim.

Zamitnuti kandidati obdrzi e-mailové vyjadieni.
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Dokumenty poZadované po uchazecich
Pted nastupem uchazece jsou po ném pozadovany tyto dokumenty:

e potvrzeni o vstupni lé¢kai'ské prohlidce u smluvnich 1ékait spole¢nosti XYZ;

e kovéfeni informaci vyplnénych v osobnim dotazniku — k nahlédnuti — obc¢ansky
prikaz, ftidi¢sky prukaz, prikaz pojistovny, doklad o nejvyssim ukonceném
vzdélani;

e zapoctovy list nebo potvrzeni z Ufadu prace o dobé evidence;

e pojisténi odpoveédnosti vii¢i zaméstnavateli;

e U fidich navic psychologické vySetteni, digitalni karta do tachografu, profesni

prukaz.

Typicke otazky pro ur¢ité pracovni pozice
Skladnik:
Jste ochotny pracovat ve 3 sménném provozu?

Mate tidicsky prukaz na VZV?

Ridi¢:
Mate tidicsky prukaz skupiny C+E, profesni priikaz a kartu do tachografu?

Mate platné psychologické vysSetieni?

Administrativni pozice:

Jakou mate predstavu o nabizené pozici?

Jste odolny/a viici stresu?

Zvladate préaci s PC?

Jak byste zhodnotil/a své jazykoveé znalosti?
Jaké jsou vase ptedchozi pracovni zkuSenosti?

Ucastnite se v nejblizsi dobé jinych vybérovych fizeni?

U vSech uchazecl spolecnost zjist'uje finan¢ni poZzadavky na mzdu a termin nastupu.
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4.3.4 Hodnoceni pracovnikii a jejich motivace

Hodnoceni pracovnikli probihd ve spolecnosti XYZ v n¢kolika fazich:

V pribéhu zkuSebni doby u délnickych pracovnich pozic probihd neformalni ustni
vyhodnoceni vedoucim tymu nebo vedoucim pracovnikem. U administrativnich pozic
probiha adaptaéni pohovor za pfitomnosti doty¢ného vedouciho pracovnika a personalisty.

(viz ptiloha €. 5 Adaptacni pohovor)

Pied koncem zkuSebni doby je hodnoceni provedeno vedoucim pracovnikem a toto

hodnoceni je sdileno se zaméstnancem.

Ro¢ni hodnoceni zaméstnanci probiha po sezoné, tj. zacatkem nového kalendainiho roku
a je spojeno i se mzdovou revizi. Zaméstnanci pracujici na délnické pracovni pozici jsou
hodnoceni vedoucim pracovnikem a administrativni pracovnici jsou hodnoceni pii
hodnoticim pohovoru. Tento hodnotici pohovor je realizovan pro ucely zpétné vazby o
pracovnim chovani zaméstnance za uplynuly rok. Tuto zpétnou vazbu mu piimy nadiizeny
v ramci hodnoticiho pohovoru poskytuje. Cilem hodnoceni je motivovat zaméstnance tim,
ze ziska ramcovou informaci o své praci v nasledujicim roce, komunikuje spolecné
s nadfizenym o osobnich a firemnich hodnotach a cilech. Nadfizeny se vénuje vyhradné
hodnocenému zameéstnanci a ud€lad si na n€j dostatek ¢asu. Cilem pro firmu je také ziskat
informace o vzdélavacich potiebach, o potencialu rozvoje jednotlivych zaméstnancti a ziskat

podnéty ke zlepSeni firemni kultury. (viz ptiloha ¢. 7 Hodnotici pohovor)

Namatkou probihaji ve spole¢nosti i dotaznikova Setieni zaméfena na spokojenost
zaméstnanci, kde mé zaméstnanec moznost navrhnout, co by méla spolec¢nost XYZ zlepsit.

(viz ptiloha ¢. 6 Pohovor spokojenosti)

4.3.5 Pracovni mobilita

Spole¢nost XYZ se pii naboru zaméfuje i na oblast pracovni mobility a vhodné spojeni
pracovnika s pracovnim mistem. Pii naboru pracovnika je vedoucim zaméstnancem
specifikovan pozadavek na nabor (viz piiloha ¢. 4 Pozadavek na nabor), pro délnické pozice
jsou stanoveny zakladni pozadavky, pro pozice administrativni jsou funkéni popisy v¢.
kompetenci potiebnych k vykonu funkce. Pravidelnym hodnocenim a pohovory se

vyhodnocuje rozvoj zaméstnance i jeho spokojenost na dané pracovni pozici.
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Volné misto je zvefejnéno v¢. popisu pozadavkil a pracovni ndplné na nasténkach, aby méli
zamestnanci moznost se o dané pozici dozvédét a piipadné se prihlasit. Poté probiha
standardni vybérové fizeni. Interni kandidati mivaji za splnéni pfedpokladii vzhledem ke
zkus$enostem Casto piednost pied externimi kandidaty. V ptipadé, Ze neuspéji, dostane se jim
zpétné vazby, aby v€déli, na ¢em mohou dale pracovat, jejich aktivita je ocefiovana v ramci
firmy jako snaha pracovat na sobé a dale se rozvijet pro spole¢nost. Prikladem z posledni
doby muze byt pracovnice skladu, kterd se stala ¢lenkou tymu zakaznického servisu, dalsi

pracovnice skladu se stala recepéni nebo vedouci tymu.

Mezi nejcastéjsi divody patii zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé nebo ukonceni
pracovniho poméru uplynutim doby urcité. Pokud je toto ze strany zaméstnavatele, divodem
byva nesplnéni pracovnich pozadavka (vykon, spoluprace v tymu, opakované drobné

porusovani pracovni kdzné apod.)

4.3.6 Odménovani pracovniki

Kazdému zaméstnanci nalezi za vykonanou praci mési¢éni mzda, ktera je stanovena
mzdovym vymérem, jenzZ je nedilnou soucasti pracovni smlouvy. Mzdové ucetni se tidi pii
urovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi priplatku ke

mzd¢ za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi.

Vsem zaméstnancim je vyplacena Casova hodinova mzda. Mzda se sklada ze 2 slozek

zakladni mzdy a osobniho ohodnoceni.

K zékladni mzd¢€ a osobnimu ohodnoceni mohou byt poskytnuty na zakladé hospodatskych
vysledki dalsi cilové prémie nebo odmény. Podle motivaénich ptfedpisi jim nalezi i prémie,
které jim jsou vyplacené ke mzd&. VySe zakladni mzdy stabilizuje pracovnika ve firmé¢ a
prémie piispivaji k motivaci. Tyto prémie jsou vyplaceny na zakladé hodnoceni pracovnika,
které provadi pfimy nadfizeny. Ten vyhodnocuje zejména pracovni vysledky a plnéni

zadanych tkold.
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Zameéstnavatel dale poskytuje jednorazové mimotadné odmény nebo prémie za mimoiadny
vykon nebo v souvislosti s mimofadnym vykonem prace, dale vyplaci odmény za delsi

casové obdobi, mezi které patfi prémie, rocni prémie, rocni odmeény.

SloZeni mzdy:

1) z&kladni mzda +osobni ohodnoceni

skute¢né odpracovana doba + hodiny piescas

2) priplatky

zakonny piiplatek za praci pies¢as, piiplatek za praci v noci, za praci ve svatek, v sobotu ¢i
Vv ned¢li

3) nahrady

nahrada mzdy ve svatek, za piekazky v praci (na stran¢ zaméstnavatele ¢i zaméestnance),
nahrada za Cerpanou dovolenou (za proplacenou dovolenou), ndhrada mzdy pii navstéve
I€¢kate(paragrafy)

4) odmény ¢i prémie

5) ostatni

pInéni poskytnutd k Zivotnimu ¢i pracovnimu jubileu

6) nahrada za do¢asnou pracovni neschopnost (PN ¢ OCR)

Z hrubé mzdy zaméstnance jsou odvadény dané a zdkonna pojisténi a vyplatni termin je
stanoven 20. den nasledujiciho mésice. Vyplata je zaméstnanciim posilana na bankovni ucet
nebo v ojedinélych ptipadech vyplacena v hotovosti. Cely tento proces provadi mzdové
ucetni. Nejdiive museji zkontrolovat a doplnit dochazku (neplacené volno, dovolend,
navstéva lékare atd.) kazdého zaméstnance v systému RON. Nasledn€ jsou zpracovany
mzdy také pomoci systtmu RON a poslednim krokem je zadani piikazu v bance, ktery

zadava financ¢ni feditel spole¢nosti.
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4.3.7 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovniki probiha ve spolupraci persondlniho oddéleni a vedoucich
zaméstnancl tak, aby byla naplnéna strategie spolecnosti. Samoziejmosti jsou povinna

skoleni vyplyvajici z legislativy.

Vedouci zaméstnanci odpovidaji za odbornou zpusobilost podfizenych zaméstnancti a za
identifikaci potfeb vzdelavani a hodnoceni efektivnosti probéhlého vzdélavani. Zajisténi
konkrétnich kurzti probiha pfisluSnymi zaméstnanci pii individualnim rozvoji. Pfi

hromadnych akcich zajist'uje v¢etné evidence personalni oddéleni.

Personalni oddéleni zajist'uje tyto vzdélavaci aktivity:
e vstupni a pravidelna skoleni BOZP, PO;
e vstupni seznameni s dokumentaci (GDPR, Organiza¢ni fad, Pracovni ¥ad, Provozni
fad apod.);
e Skoleni fidi¢t referentskych vozidel;

e jazykové vzdélavani.

Vedouci pracovnik zajiStuje tyto vzdélavaci aktivity:

e Skoleni nového zaméstnance na pracovisti;

e 3koleni vyplyvajici z legislativy (motorové voziky, prace ve vySkach apod.);

e odborna profesni Skoleni (zakonik préace, soft skills apod.).
Dalsi vzdélavani zaméstnanct, jako napiiklad prvni pomoc, online vzdélavani, zakoupeni
odborné literatury, koucovani a mentoring vedoucimi zaméstnanci zajiStuje persondlni
oddéleni po domluvé s vedoucim pracovnikem. Skoleni, ktera nevyplyvaji z legislativy jsou

spiSe nepravidelna a zajiStovana podle potieby a nutnosti.

Spole€nost se nebrani vlastni iniciativé zaméstnance. Pokud zaméstnanec projevi zdjem o
absolvovani vzdélavaciho programu ¢&i skoleni, které souvisi s jeho nédplni prace, je mu ve

vétsing piipadii vyhovéno.

45



4.3.8 Pracovni vztahy

Ve spolecnosti neptisobi odbory ani zadni jini zastupci zaméstnancti. Na zéklad¢ vlastnich
poznatkd bych zhodnotila pracovni vztahy ve spole¢nosti XYZ kladné. Pracovnici spolu
mezi oddélenimi uzce spolupracuji a jsou si napomocni. Vztahy na horizontalni i vertikalni
urovni jsou velice kolegialni a pratelské. VétSina zaméstnancti udrzuje neformalni vztahy.
Formalni vztahy se tidi zdkony, normami a pracovnim fadem. Vedouci pracovnici se snazi
délat maximum proto, aby vysli svym podiizenym vsttic. Tato skutecnost plati zejména diky
tomu, Ze spoleCnost patii mezi stfedné velké spole€nosti a vedouci pracovnici 1 zaméstnanci

se navzajem znaji a pristupuji ke kazdému individudlné.

Pracovni vztahy dale upevnuji firemni a teambuildingové akce.

4.3.9 Péce o pracovniky

Péce o zaméstnance zahrnuje povinnou pé¢i vymezenou zdkonikem prace — vytvareni
vhodnych pracovnich podminek, zajisténi zdravotni péce, vhodnych prostor pro stravovani,
uloZeni svrsku, zajisténi pracovnich odévi, obuvi a dalSich prostfedk jako naptiklad Cistici
a dezinfek¢ni ptipravky. Spolecnost XYZ zajistuje ve velké mitfe i dobrovolnou péci a rtizné
vyhody, aby byly zaméstnanci v praci spokojeni. Novy zaméstnancim jsou vytvafeny
vhodné podminky pro adaptaci a se vSemi zaméstnanci je jednano vstficné. Je zde

uplatinovan individualni ptistup.

Kazdé oddéleni je vybaveno tak, aby bylo vhodné pro vykon dané prace. Zaméstnanci maji
k dispozici kuchyiiku a mistnosti pro hygienickou potiebu, tedy umyvarny, sprchy a toalety.
Kuchynky jsou moderné zatizeny a plné€ vybaveny. Jsou zde k dispozici mikrovinné trouby,
chladnic¢ky, rychlovarné konvice, kavovary. Kuchynka v blizkosti skladu je vybavena soda
barem a automatem s pochutinami. Dale maji pracovnici skladu moznost a k tomu
uzplsobeny prostor, kde mohou konzumovat potraviny a napoje na pracovisti. Spole¢nost
XYZ svym zaméstnanclim poskytuje dotované stravovani, kdy maji moZnost volit ze 4 az 5

jidel, ktera se kazdy den obménuji.

Vétsina technickohospodarskych zaméstnanci ma moznost pruzné pracovni doby, a to

srannim pfichodem mezi 6-8 hodinou. Ne&ktefi zaméstnanci, zejména marketingové
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oddéleni mohou pracovat i na homeoffice, pokud jim to napln jejich prace umoziuje.
V soucasné¢ dobé je prace zdomu povolena a nabizena i jinym zaméstnancim a je
spole¢nosti podporovana. Nékteré pracovni pozice, vSak tyto vyhody nemaji, a to naptiklad
recepéni, zakaznické nebo reklamaéni oddéleni, ti pracuji denné od 7.00 do 15.30. Stejné tak
maji pevné stanovenou pracovni dobu zaméstnanci skladu. Ridi¢i maji pracovni dobu, dle
dohody se svym nadfizenym. Dle provoznich moznosti je snaha o sladéni pracovniho a

soukromého zivota zaméstnancu.

Pracovnikiim je poskytovano 20 dni dovolené, které si mohou zpravidla vybrat dle vlastniho

uvazeni.

Spole¢nost XYZ ma svého poskytovatele pracovnélékaiskych sluzeb, u kterého
zaméstnancim hradi naklady na povinné vstupni Iékaiské prohlidky, eventualné ovéieni
zdravotni zpiisobilosti k vykonavani ptislusné prace. S poskytovatelem pracovnélékaiskych
sluzeb, tzv. zavodnim lékafem, je zaméstnavatel v pravidelném kontaktu. Zavodni lékat

provadi prohlidky pracovisté a je informovan o ptipadnych zménach ¢i upravach.

Spolecnost XYZ sitaké velice zaklada na konani spolecenskych, sportovnich a neformélnich
akci. Pokud to podminky dovoli snazi se personalni oddéleni kazdy mésic piipravit akci pro
zameéstnance, jako naptiklad vylet do ptirody, kino, bowling a mnoho dalSich ¢innosti. Cilem

téchto akci a setkani je posileni vérnosti zaméstnancti a utuzeni vztaht v kolektivu.

Dale dle firemni smérnice maji zaméstnanci narok na odménu loajality za odpracované roky
ve spole¢nosti a na odménu k vyznamnym udalostem. Odména je vypldcena za
odpracovanych 5, 10 a 15 let ve spoleCnosti a pii oslavé kulatych narozenin, svatby nebo

narozeni ditéte.

Zaméstnanci maji také narok 2x ro¢né na vybér benefitu, a to s téchto moZnosti: UniSek+,

poukaz na nakup zboZi ve spolecnosti nebo prispévek do posilovny ¢i bazénu.
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4.3.10 Personalni informacni systém

Spole¢nost XYZ pouziva informacni systém RON.

Jedna se o systém pro praci s daty o zaméstnancich za dodrzeni platnych pravidel GDPR.
Program vyuZziva modularni feSeni, které umozhuje implementovat konkrétni moduly
samostatné nebo v jakékoli kombinaci. Spole¢nost postupné implementovala moduly

Dochézka, Personalistika, Mzdy, Jidelna.

Jednotlivé moduly Cerpaji data ze spole¢né databaze. Lze rozdé€lit pfistupova prava pro
konkrétni uzivatele. Diky velkému mnozZstvi datovych mustkt pro export a import dat lze

tyto data prenaset do jinych systémii.

Software vyuzivaji personalisté a mzdova ultarna. Zaroven systém umoznuje
prostifednictvim tzv. RON portalu jednotlivym zaméstnanciim ndhled na dochazku a
objednavky jidel — vzdy vidi zaméstnanec jen sam na svoji osobu. Vedouci pracovnik pak
vidi dochazku svého tymu a mize ji editovat a schvalovat jako podklad pro mzdy. Ron portal
je ptistupny z pracovnich PC, z dotykové obrazovky pro zaméstnance, ktefi nepracuji na PC,

ale i z mobilniho telefonu.

Se souhlasem zaméstnance spolecnost XYZ eviduje pouze Udaje nezbytné pro plnéni
smlouvy, tedy pro vedeni personalni a mzdové agendy. Zaméstnanci jsou seznameni
s informacnim memorandem ,Informace o zpracovani osobnich 0Udaji ziskanych od
zaméstnance* a dale je ve spole¢nosti zpracovana podrobnd smérnice Zabezpeceni ochrany
osobnich udaji, ktera vymezuje jednotlivé pojmy. Jeji soucasti jsou i instrukce k datove
bezpecnosti (pouzivani hesel, obezietné pouzivani internetu, emailu atd.)

Kromé dochazky a mezd zaméstnanci sleduje spole¢nost absolvovana povinna skoleni. Do
systému je mozné zadavat i seznam pievzatych véci jako napiiklad notebook, telefon a dalsi.
Modul Jidelna umoziuje objednand jidla uhradit na konci mésice srazkou ze mzdy

zameéstnance.

Systém RON je velmi variabilni a nabizi opravdu nepteberné mnozstvi vyuziti, pfehledd,
Sablon apod. Nicméné modularni feSeni propojené mustky skytd problémy, servis je

2%

specializovan na jednotlivé moduly a propojeni je pak téz$i. Dotazovand personalistka
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sdélila, ze takova variabilita je pak spiSe na obtiz a pro ucely spolecnosti XYZ neni tieba.
Pokud zaméstnanec nepracuje se systémem denné, je jeho pouzivani obtizné a Casto
potiebuje mzdové a personalni oddéleni konzultace k fungovani od dodavatele systému.
Personalistka také sdélila, Ze ma osobni zkuSenost z pfechoziho zaméstnani napiiklad se
softwarem Nugget, ktery byl jednodussi, a i tak plnil funkci poZzadovanych piehledu,
evidence atd., dle pozadavkl nadiizenych a majitelti spole¢nosti. Tento personalni informaci

W

software byl na rozdil od RONu relativné intuitivni a uzivatelsky pratelstéjsi.

4.4 Vysledky dotaznikové Setieni

Tato kapitola je zaméfena na nastinéni stavajici situace ve spole¢nosti XYZ z pohledu
zaméstnanct spolecnosti. Vzhledem k rozsahu bakalaiské prace jsem se zaméfila jen na
urcité oblasti personalnich Cinnosti, kde jsem dle vlastnich zkuSenosti ¢ekala mozné
nedostatky. V této kapitole jsou vyhodnoceny pouze odpovédi na otazky tykajici se
vyzkumnych otézek, tedy otdzky na spokojenost s pracovnim kolektivem a vysi finan¢ni
odmény. Dale zde jsou uvedeny zpracované odpovédi na otazky tykajici se motivace a

vzdélavani zaméstnanci. Zbylé otazky jsou uvedeny v piiloze 3.

Cilem dotaznikového Setieni bylo utvofit si pfedstavu, kde zaméstnanci vidi nedostatky

personalniho fizeni a nasledné tyto poznatky vyuzit pii ndvrhu zmén.

Odkaz na vyplnéni online dotazniku byl poslan na skupinovou e-mailovou adresu, ke které
ma vetsina zaméstnanci pristup. Byl osloveno cca 230 zaméstnanct z celkového poctu 287
zaméstnancl. Divodem je skute¢nost, Ze ne v§ichni pracovnici skladu maji pfistup k e-mailu
a vzhledem k internim epidemickym nafizenim nebylo mozné vyplnit dotaznik v papirove
podobé. Bylo vraceno 112 odpovédi. Soubor respondentti tvotilo 72 Zen (64,3 %) a 40 muzii

(35,7 %).
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Graf 4 prezentuje miru spokojenosti s vysi finanéniho ohodnoceni. Spokojenost projevilo 65
zaméstnanct (58,1 %). 47 respondentt (41,9 %) odpovédelo, Ze spise nejsou spokojeni nebo
nejsou spokojeni vitbec. Déle 1ze z odpovédi analyzovat, Ze se jedna zejména o pracovniky
skladu, ktefi jsou s finan¢ni odménou nespokojeni. Jinak lze konstatovat, ze se nejedna
plosné o né¢jaké jiné oddéleni ve spolecnosti, spise je to individudlni ndzor konkrétnich

respondentd.
Graf 4: Finanéni ohodnoceni

4) Jste spokojen/a s vysi finanéniho ohodnoceni?
112 odpovédi

® Ano
® Spise ano
Spise ne

Ne
¢

Y

Zdroj: zpracovano autorkou

Jak jiz bylo zminéno z vlastni zkuSenosti, ve spolecnosti XYZ panuje velmi pratelska a
kolegialni atmosféra. Tuto skuteCnost také potvrzuje graf 5, ktery zkouma, jak jsou
zaméstnanci spokojeni s pracovnim kolektivem. Pracovni kolektiv ve spole¢nosti XYZ je i
respondenty hodnocen velice kladng, jelikoz 92 % tj. 103 respondentli z celkového poctu
112 je spokojeno nebo spiSe spokojeno s pracovnim kolektivem. Zbyly 8 % tj. 9 respondentii
je spiSe nespokojeno. Zadny respondent na otazku neodpovédél, Ze je nespokojen
s pracovnim kolektivem. Respondenti, ktefi odpovidali, Ze spiSe nejsou spokojeni jsou

pfedevSim pracovnici skladu a marketingového oddéleni.
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Graf 5 Pracovni kolektiv

5) Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?
112 odpovédi

® Ano

® Spise ano
@ Spise ne
® Ne

Zdroj: zpracovano autorkou

Graf 6 prezentuje odpovéd’ na otazku ¢. 6, ktera zjist'ovala, co by pracovniky motivovalo k
lepS§im pracovnim vykonim, Respondenti mohli volit pouze jednu odpovéd. Nejvic
motivujici je pro zaméstnance finan¢ni odména, ktera by motivovala 65 zaméstnanct, tj. (58
%). Dale na zaméstnance dle odpovédi ptisobi kladné pracovni prostfedi. Tuto moznost
zvolilo 15 respondentt, tj. (13,4 %), dale 13 respondentd, tj. (11,6 %) by pfivitalo delsi

dovolenou.

Graf 6: Motivace K lep$im pracovnim vykoniim

6) Co je pro Vas motivaci k lep$im pracovnim vykonim?
112 odpovédi

@ Kariémni postup

@ Benefity

@ Dovolena

@ Finanéni odména
@ Podpora vzdélavani
@ Pracovni prostredi
@ Uznani

@ Pracovni naplii

Zdroj: zpracovano autorkou
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Otéazka na vzdélavaci aktivity je rozd€lena na dvé Casti. Prvni uzaviena otazka méla za cil
zjistit, zda spolecnost vS§em zaméstnancim poskytuje vzdélavaci aktivity nebo je tato
personalni ¢innost ve spole¢nosti XYZ opomijena. Dle odpovédi respondentt, které jsou
znazornény v grafu 7 je vice nez 66 % zaméstnanct, tj. 74 zaméstnanci poskytovana
moznost vzdélavani se. Je v8ak patrné, ze se tak nedéje u vSech zaméstnanct. Otazka je dale
doplnéna o informace, které jsou zpracovany v grafu 8. V tomto grafu je shrnuto, jaké

vzdélavaci aktivity jsou zaméstnancum XYZ poskytovany.

Graf 7: Vzdélavaci aktivity

7) Nabizi Vam spoleénost vzdélavaci aktivity?
112 odpovedi

® Ano
® Ne

Zdroj: zpracovano autorkou

Graf 8: Druhy vzdélavacich aktivit

8) Pokud ano, jaké?
74 odpovédi

Jazykové kurzy
QOdborné kurzy
Skoleni

Vzv

Marketingové kurzy
Seduo
ManaZerské kurzy
Komunikace, excel
Ucetni kurzy
Workshop
Konference

Ugetni kurz

Zdroj: zpracovéno autorkou
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4.4.1 Zhodnoceni vyzkumnych otazek

Z vysledkl dotaznikového Setfeni je mozné odpoveédét na predem definované vyzkumné
otazky, které byly zminény v kapitole 2.

Vyzkumné otazky

1. Vyzkumna otdzka: Je vice nez 75 % zaméstnancti spokojeno S pracovnim

kolektivem?

Tuto oblast fesila otazka ¢. 5: Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem? Z mozZnych odpovédi
respondenti dotaznikového Setfeni odpoveédeli, Ze jsou spokojeni nebo spise s pokojeni v 92
%, tedy 103 respondentii. Zbyly 8 % tj. 9 respondentii je spiSe nespokojeno. Zadny

respondent neodpoveédél, Ze je nespokojen. Tato vyzkumna otazka je tedy potvrzena.

2. Vyzkumna otazka: Je alespoil polovina zaméstnancli spokojena nebo spise spokojena

s vysi finan¢niho ohodnoceni?

Oblast spokojenosti zaméstnanct s vysi finanéniho ohodnoceni fesila dotaznikova otdzka ¢.
4: Jste spokojen/a s vysi finan¢niho ohodnoceni? Z odpovédi vyplyva, ze 58 %, tj. 65
zaméstnanci je spokojeno nebo spiSe spokojeno s finanénim ohodnocenim. | tato

vyzkumna otazka je tedy potvrzena.
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5 Navrh zmén a diskuse

Jak z prace vyplyva je dilezité vénovat oblasti fizeni lidskych zdroji dostateéné usili a ve
spole¢nosti XYZ tomu neni jinak. Z individudlnich rozhovort i vlastniho pozorovani je
ziejmé, ze se personalisté a vedeni spolecnosti snazi kazdé oblasti personalnich ¢innosti
dostateén¢ vénovat, avSak ne v kazdé oblasti se to tak upIn¢ dati. Pokusim se odhalené
nedostatky a odchylky od literatury popsat a navrhnout zménu, jak danou ¢innost provadet

lépe.

Personalni ¢innosti jsou stale se vyvijejici proces a je nezbytné se v této oblasti stale
vzdélavat a aplikovat nové pristupy a postupy. Stale je potteba se Fidit obecnym ukolem
tfizeni lidskych zdroja dle Koubka (2009), a to Ze je potieba neustalé zlepSovani vSech zdroju,
které v organizaci jsou, tedy:

e materialnich

e finan¢nich

e informacnich

e lidskych

Proto navrhuji jako prvni krok zaméfit se na vzdélavani personalisti a vedoucich
pracovnikii v oblasti fizeni lidskych zdroji. JelikoZ bez toho, aby si personalisté a vedouci
pracovnici uvédomili, jaky vyznam ma pro spolecnost personalni prace, nelze odstranit
nedostatky a zlepsit jeji funkce ve spolecnosti. Personalisté a mzdové Ucetni se pravidelné
ucastni Skoleni na mzdové a personalni zmény v daném roce, coz povazuji na naprosty
zaklad. V soucasné dob¢, ale trh nabizi mnohem vice moznosti. Na vybér jsou rizné
vzdélavaci nebo vycvikové agentury. Outsourcing mize spolenosti XYZ prinést vEtsi
zkuSenost a vnést nové pristupy fizeni. Podporou pro tato Skoleni mize byt odborna

literatura a Casopisy zabyvajici se personalnim fizenim.
Pro vedouci pracovniky doporucuji alespon jednou ro¢né skoleni v oblasti managementu a

fizeni lidi. Néktera skoleni jsou vsak dost nakladnd a pohybuji se v fadech tisicti, proto je

zde moZnost 1 bezplatné Cerpat informace s ovéfenych internetovych stranek.

54



Dale doporucuji vice rozvijet pracovni schopnosti a védomosti na vSech pracovnich
pozicich. Navrhuji, aby vedouci pracovnici ve spolupraci s personalnim oddélenim aktivné
zajistovali a nabizeli rizna Skoleni a vzdélavani pro zaméstnance. Tyto nabidky je mozné
zvefejiiovat ve firemnim mési¢niku. Zaméstnanci se v ptipadé zdjmu mohou hlasit na
personalnim oddéleni. Toto vzdélavani by zarovenn mohlo slouzit jako podklad pro osobni

ohodnoceni zaméstnancu. Pokud se zaméstnanec bude aktivné vzdélavat a vénovat

se osobnimu rozvoji, tak k tomu bude ptihlédnuto pfi stanoveni osobniho ohodnoceni.

I pfesto, ze se jednd o sttedné velky podnik, kde se zatim da vytvofit a analyzovat kazdé
pracovni misto individualné, méla by se spole¢nost XYZ zamétit hloubé&ji na personalni

planovani, nikoliv jen okrajove.

Obecné je znamo, Ze pokud chceme dosahnout stanovenych cill je potfeba postupovat podle
urceného planu. Cilem spole¢nosti by mélo byt, aby zaméstnanci byli vykonni, jelikoz praveé
na zaméstnancich zalezi, jaky bude mit spole¢nost profit. Z tohoto divodu povazuji za

dalezité mit stanoven plan zaméstnancti a jasné definovat pracovni mista.

Dle Koubka (2009) je podstatou pii personalnim planovani predvidani a prognéza. V tomto
piipadé se jedna o diikkladnou znalost dosavadniho stavu pracovnich sil, a pfedevSim o
progndzu potieby novych pracovnich mist a 0 zdroje, z nichZ je mozné tuto potfebu pokryt,

tj. zda je mozné ziskat pracovniky z vniténich ¢i vnéjSich zdroji.

Tyto Cinnost by mél v podniku vykonavat provozni feditel spole¢né s marketingovym
feditelem a personalistou. Piedpokladam, Ze provozni feditel s personalistou budou
nejvhodnéjsi na tuto Cinnost, jelikoz maji uceleny ptehled o pracovnich pozicich. Tuto
skutecnost je tieba zanalyzovat, optimalizovat pocet pracovnich mist, poptipad¢ vytvofit
prognozu, jak se stav zaméstnancti bude vyvijet. Dale bude potieba rozhodnout z jakych
zdroji budou nova pracovni mista obsazovana. V tuto chvili by se do ¢innosti zapojil
marketingovy feditel. Ten by zmapoval na trhu prace aktudlni situaci. Na zékladé této
spolupréce bude mozné dokoncit proces planovani a zpracovana data se pienesou do
personalniho informaéniho systému spoleénosti, kde budou uchovana k dalsimu pouziti a

nemusela by se opét provadét analyza stejného pracovniho mista v ptipadé¢ potieby.
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Analyza a optimalizace pracovnich mist mize také ukazat, Ze jsou néktefi zaméstnanci ve
firm¢ nadbytecni. Pripravila jsem propocty, pokud by Kk takové situaci doslo, kolik
spole¢nost XYZ minimalné usetii na mzdovych néakladech, v piipadé propusténi tohoto
nadbyte¢ného pracovnika. Jedna se o ro¢ni minimalné Setfené mzdové naklady u dvou
pracovnich kategorii. Vybrala jsem pozici skladnika a administrativniho pracovnika, a to

z toho dtivodu, ze tyto dvé pozice jsou ve spolecnosti nejvice zastoupeny.

JelikoZ mi nebyly od mzdové uctarny poskytnuty konkrétni pramérné mzdy vybranych
pracovnich pozic, vyuzila jsem udaje o zaruc¢ené mzdé pro rok 2021, ke které spole¢nost
ptihlizi pti stanoveni mzdy. (nafizeni vlady ¢. 487/2020 Sb.) Vypocet predstavuje minimalni
naklady, které podnik uSetfi. Zpravidla vSak spole¢nost XYZ uSetii propusténim

zaméstnance o nékolik tisic vice.

V tabulce €. 3 je vymezena prumérna tspora mzdovych nakladt na nadbyteéného skladnika.
Vezmeme-li hodinovou a mési¢ni mzdu, dle zaru¢ené mzdy pracovnika. Skladnik spada do
1. skupiny praci, tedy jeho hodinova mzda je pro rok 2021 90,5 K¢ a mési¢ni mzda 15 200
K¢&. Budeme-li pocitat s poctem odpracovanych hodin 160hod/mésic, pak jsou rocni mzdové

naklady vypocteny v tabulce.

Tabulka 3: Primérné mzdové naklady skladnika

Mzdové naklady — skladnik
Me¢siéni ndklady Ro¢ni naklady
Primérna hruba mzda 15 200 K¢ 182 400 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi (34 %) 5138 K¢ 61 656 K¢
Celkem 20 338 K¢ 244 056 ké

Zdroj: vypracovano autorkou

Spolecnost XYZ by propusténim nadbytecného pracovnika skladu uSetfila minimalné

244 056 K¢ za rok.
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V dal§i tabulce je vymezena primérna uspora mzdovych ndkladii nadbyte¢ného
administrativniho pracovnika, ktery spadéa do 3. skupiny zaru¢ené mzdy, coz znamena, Ze se
jednd o pracovnika, ktery manipuluje s hotovosti, samostatné pracuje na pocitaci a
zpracovava a uklada pisemnosti. Jeho hodinova mzda je pro rok 2021 110,3 K¢ a mési¢ni
mzda 18 500 K¢. Budeme-li pocitat s po¢tem odpracovanych hodin 160hod/mésic, pak jsou

ro¢ni mzdové naklady vypocteny v tabulce.

Tabulka 4: Primérné mzdové naklady administrativniho pracovnika

Mzdové naklady — administrativni pracovnik
Me¢siéni ndklady Ro¢ni naklady
Primérna hruba mzda 18 500 K¢ 222 000 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi (34 %) 6 253 K¢ 75 036 K¢
Celkem 24 753 K¢ 297 036 ké

Zdroj: vypracovano autorkou

Spole¢nost XYZ by propusténim nadbytecného administrativniho pracovnika usetfila

minimalné 297 036 K¢ za rok.

Na zaklad¢ vlastniho pozorovani navrhuji v oblasti péce o zaméstnance z hlediska motivace
pridat tyden dovolené. Tedy misto stavajicich 4 tydnt poskytovat 5 tydnu. Toto je ve
spolec¢nosti XYZ velmi diskutované téma a vétSina zaméstnancu by tento benefit ocenila.

Tato skutecnost vyplyva i1 z dotaznikového Setfeni, kdy na otazku: ,,Co je pro vas motivace
k lep$im pracovnim vykoniim?* DOVOLENA odpovédélo 11,6 %, coz byla teti nejéastéjsi
odpovéd’, hned po finanéni odméné a pracovnim prostiedi. Cetnost této odpovédi by vak
vyrazné stoupla, pokud by byla moznost zvolit vice nez jednu odpovéd’ na danou otazku.

Proto navrhuji zavedeni tohoto benefitu, ktery by pfispél k vétsi motivaci pracovnika, takze
by pracoval rychleji a efektivnéji, a zaroven by si mohl uzit vice ¢asu s rodinou nebo by

mohl vyuzit sviij €as k volno¢asovym aktivitdim a sebevzdélavani.
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Dalsi rezervy shledavam opét v oblasti péée o zaméstnance. Konkrétné je zde problém,
s dotovanym stravnym. Neéktefi zaméstnanci s touto variantou nejsou zcela spokojeni,
jelikoz nemohou tento benefit vyuzivat. Problém maji zaméstnanci, ktefi maji urdita
stravovaci omezeni, a to at’ z vlastniho rozhodnuti nebo ze zdravotnich dtivoda. Navrhuji
persondlnimu oddéleni, které dotované stravovani zajistuje, provést analyzu mezi
zaméstnanci a vice prizpusobit stravovani jejim potfebam. Osobn¢ znam ve spoleCnosti
zaméstnance, ktefi maji napiiklad bezlepkovou dietu a jejich mozZnost vybéru jidel je
minimalni. Navrhuji vice zafadit vegetarianska jidla, které se sice v nabidce objevuji, ale
Casto se jedna o dvé az tfi jidla tydné. Dale vénovat vétsi pozornost lidem s celiakii, alergii

a dal§imi zdravotnimi problémy.
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Zavér
Cilem bakalaiské prace na téma Rizeni lidskych zdrojii v podniku je zhodnotit a popsat
fizeni lidskych zdroji vEetné personalnich ¢innosti ve spole¢nosti XYZ a navrhnout mozna
zlepseni soucasné situace. Tato zlepseni budou slouzit ke zkvalitnéni fizeni lidskych zdrojti
a personalnich ¢innosti. Dale je cilem analyzovat oblast fizeni lidskych zdroji na zakladé¢
sbéru dat, polostrukturovanych rozhovori a dotaznikového Setieni, které odhali mozné

problémy a nespokojenost nebo naopak spokojenost zaméstnancli organizace.

Tento vyzkum muize byt pro spole¢nost XYZ velice ptinosny a umozni na zakladé ziskanych

dat zlepSeni stavajiciho stavu v organizaci.

Postup k dosazeni téchto cilii byl nasledovny. V prvni fadé¢ bylo potieba nastudovat
odbornou literaturu, kterd je zamétena na fizeni lidskych zdroji a vypracovat teoretickou
¢ast. Po zpracovani teoretické Casti se pak opiraji prakticka cast a vlastni vyzkum prace.

Teoretickd cast uvadi, jak by mélo fizeni lidskych zdroji za optimalnich podminek
Vv podniku probihat a prakticka ¢ast vymezuje soucasny stav ve spolecnosti XYZ. Vymezeni
soucasného stavu probihalo pomoci sbéru dat (interni data spolec¢nosti XYZ). Sbér dat byl
proveden pomoci hloubkovych rozhovor a dotaznikového Setieni. Pfi porovnani teorie
s praxi vyplynuly urcité odchylky a nedostatky, na které je vhodné se zaméfit a eliminovat

je.

Diky zpracovani této bakalaiské prace jsem ziskala nejen vétsi teoretické znalosti v dané

problematice, ale také jsem méla moznost hloubéji poznat oblast fizeni z hlediska praxe, a

v v

vztahli s kolegy, ktefi mi ochotné¢ pomahali pti ziskavani potiebnych informaci pro

dokonceni bakalaiské prace.

Byla bych rada, kdyby tato prace byla pfinosem jak pro spole¢nost XYZ, tak pro jeji

zaméstnance a dalsi zajemce, ktefi se chtéji zabyvat problematikou fizeni lidskych zdrojt.
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Piiloha ¢. 1 Soubor otézek pro hloubkové rozhovory

Oblast: Struktura persondlniho oddéleni
1. Jaka je struktura persondlniho oddéleni?
2. Jaké vSechny pracovni pozice patii pod personalni odd€leni?
3. Jakeé Cinnosti spadaji do personalni agendy?
Oblast: Vytvaieni a analyza pracovniho mista
1. Vytvarite nova pracovni mista?
2. Jak tento proces probiha?
Oblast: Planovani pracovnikii
1. Zabyvate se doptfedu otdzkou planovani, zda budou potieba novi pracovnici, kolik
jich bude potieba a na jaké pracovni misto?
Oblast: Obsazovéani volnych pracovnich mist
1. Jakym zplsobem cilite na potencionalni uchazece o volné pracovni misto?
Z jakych zdroji zaméstnance ziskavate?
Jaké k tomu pouzivate metody?
Jak probiha proces vybéru vhodného kandidata?
Kdo rozhoduje, ktery kandidat bude na volnou pracovni pozici vybran?
Jaky zptisobem je uchazeciim sdéleno, zda jsou nebo nejsou piijati?

Které dokumenty jsou pied nastupem do spole¢nosti pozadovany?

© N o o b~ DN

Muzete uvést piiklady typickych otazek pro riizné pracovni pozice? (administrativni

pracovnik, skladnik, fidic..)
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Oblast: Hodnoceni pracovniki a jejich motivace

1.
2.
3.
4.

Vénujete se oblasti hodnoceni a motivace pracovnikll ve spolecnosti XYZ?
Jakou formu hodnoceni uplatiiujete? (formalni X neformalni)
Muzete strucné popsat faze procesu hodnoceni?

Co povazujete za cil hodnoceni a s nim spojené motivace zaméstnanct?

Oblast: Pracovni mobilita

1.
2.

3.

Jsou pracovnici vhodné spojovani s pracovnim mistem?
Jakym zplsobem ve spole¢nosti probiha pracovni mobilita? (naptiklad povyseni,
pievedeni na niz$i pozici nebo na jiné pracovni misto)

Z jakého ditvodu je nejcastéji ukonCen pracovni pomér zamestnance?

Oblast: Odmériovani pracovnikii

1.
2.
3.
4.

Jaky druh mzdy ve spole¢nosti vyplacite?
Z jakych slozek se mzda sklada?
Na jaké ptiplatky maji pracovnici narok?

Dostavaji zaméstnanci mimoiadné odmény ¢i prémie, a kdy?

Oblast: Vzdélavani pracovniki

1.
2.
3.

Jaké vzdélavaci aktivity jsou zaméstnanctim nabizeny?
Kdo vzd¢€lavaci aktivity a Skoleni ve spolecnosti zafizuje?
Mizete vyjmenovat priklady vzdélavacich aktivit, které jsou zaméstnancim

poskytovany?

Oblast: Péce o pracovniky

1. Poskytujete svym zaméstnancim kromé povinné péce také dobrovolnou?

2. Co je zaméstnanctim poskytovano v rdmci povinné a dobrovolné péce?

3. Mohou zaméstnanci konzumovat potraviny na pracovisti?

Oblast: Persondlni informacni systém

1.

2
3
4.
5

Jaky personalni systém je ve spole¢nosti XYZ vyuzivan?

Lze tento software pouzit i pro praci nejen na pozici personalisty?

Jaké informace o zaméstnancich v persondlnim informa¢nim systému evidujete?

Jaké funkce persondlni informacni systém nabizi?

Mate srovnani s jinym personalnim systémem?
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Ptiloha ¢. 2 Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti XYZ

Dobry den,

jmenuji se Nikola Mlateckova a jsme studentkou tietiho ro¢niku provozné¢ ekonomické
fakulty, Ceské zemé&délské univerzity v Praze. Rada bych Vés pozadala o vypInéni kratkého
dotazniku, ktery mi bude slouzit jako podklad po praktickou ¢ast bakalaiské prace na téma

Rizeni lidskych zdroji v podniku.

Dotaznik se zabyva oblasti fizeni lidskych zdroju, je zcela anonymni a jeho vyplnéni zabere

cca 5 minut.

Data ziskana z vypInénych dotaznik budou pouzita pouze pro ucely bakalatrské prace.

V piipadé otazek a nejasnosti mé prosim kontaktujte e-mailem:

nikola.mlateckova@gmail.com

Dé&kuji Vam za uptimné vyplnéni dotazniku.

Nikola Mlateckova

1) Jakym zptisobem jste se 0 pracovnim misté dozvédél/la?

(polouzaviena otazka)
e Od zname/ho
e Internet
e Inzerat
e Utad prace
e Stranky spolecnosti
e Dalsi...

2) Na jakém pracovnim misté pracujete?

(oteviena otazka)
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

(uzaviena otazka)
e M:éné nez rok
e 1-4
e 5-9

e 10 avice let

A4

Jste spokojen/a s vysi finanéniho ohodnoceni?

(uzaviena otazka)
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?

(uzaviena otazka)
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

Co je pro Vas motivaci k lep§im pracovnim vyvkonim?

(polouzaviena otazka)
e Kariérni postup
e Benefity
e Dovolena
¢ Finan¢ni odména
e Podpora vzdélani
e Pracovni prostredi

e Dalsi...

Nabizi Vam spole¢nost vzdélavaci aktivity?

(uzaviena otazka)
e Ano
e Ne

Pokud ano. jaké? (jazykové kurzy, odborné kurzy, Skoleni..)

(oteviena otazka)
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9) Jaka forma Skoleni a vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

(uzaviena otazka)

Instruktaz pti vykonu prace
E-learning

Samostudium

Seminaf (zapojeni do diskuze)

Ptednaska (pouze vyklad ptednasejiciho)

10) Jaky je V3 vek?

(uzaviena otazka)

Méné nez 18 let

18 — 29 let
30 -39 let
40 — 49 let
50 — 59 let
60 a vice let

11) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

(uzaviena otazka)

Zakladni

Vyucen/a

Vyucen/a s maturitou
Stiedoskolské
Vysokoskolské

12) Pohlavi

(uzaviena otazka)

Muz

Zena
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Ptiloha ¢. 3 Vyhodnoceni dotazniku

Otazka ¢. 1 Jakym zpusobem jste se o pracovnim misté dozveédél/a?

Dotaznikové Setieni ukézalo, ze 57 (50,9 %) stavajicich zaméstnancii se o svém pracovnim
misté dozvédélo na doporuceni znamého, coz je vzdy ta nejlepsi reklama pro spole¢nost.
Druha nejcetnéjsi odpovéd’ je internet, tim jsou mySleny nabidky prace na rtznych
internetovych strankach zabyvajicich se nabidkou prace a na socialnich sitich. Tato otazka
byla polouzaviena, respondenti tedy mohli napsat i jinou odpovéd’, nez byla v nabidce. 6
respondentl bylo osloveno spole¢nosti napiimo a 1 respondent zkusil oslovit spole¢nost
sam, i kdyz aktualné¢ nebylo nabizeno volné misto na jeho pracovni pozici. Kladnym
piikladem, Ze ve spole€nosti funguje pracovni mobilita je 1 zkuSenost jednoho respondenta,
kterému bylo na zaklad¢ zaslaného Zivotopisu nabidnuto jiné misto, nez o které se ptiivodné

uchézel.

1) Jakym zpUsobem jste se o pracovnim misté dozvédél/la?
112 odpovédi

@ Od znamé/ho
@ Internet
Inzerat
@ Urad prace
@ Stranky spolegnosti
@ Byl/a jsem osloven/a

@ Pracovni misto mi bylo nabidnuto
personalnim oddéleni po zaslani
Zivotopisu na jinou pracovni pozici

@ Zkousela jsem oslovit firmu sama

Zdroj: zpracovano autorkou
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Otézka €. 2 Na jakém pracovnim misté pracujete?

Na zaklad¢ otazky €. 2 byli rozdéleni respondenti dle pracovniho mista. Pro vétsi prehlednost
jsou seskupeny pracovni pozice do vétsich celki dle oddéleni. Nejvétsi podil respondentt
tedy 27,7 % (tj. 31 zaméstnancl) se zatfadilo do kategorie administrativa, kam spadaji

zaméstnanci, kteti vykonavaji tyto ¢innosti: evidence a tiidéni posty, pfiprava a zpracovani

A

zékladni papirové dokumentace a formulait (referenti), skladové hospodatstvi, a IT
zalezitosti. Respondenti, kteti spadaji do skupiny ndkup¢i vykonavaji obchodni ¢innost ve

spole¢nosti XYZ. Z grafu je patrné, Ze podil pracovnikt skladu oproti zbylym kategoriim je

MIW v

maly. Je to zapti¢inéno skute¢nosti, Ze pracovnici skladu vétSinou nemaji ptistup k firemni
e-mailové schrance a kontaktovat je jinym zpusobem nebylo v dané epidemické situaci

vhodné a spolecnost XYZ si to na zéklad¢ vnitinich predpisi také neptala.

2) Na jakém pracovnim misté pracujete?

W

@ Administrativa

@ Finance/G&etnictvi
» Marketing

@ Néakupdi

@ Reklamaéni odd.
@ Zakaznické odd.

@ Transport/dispeéink
® Sklad

@ Personalistika

Zdroj: zpracovano autorkou

Otazka ¢. 3 Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
Z dotazovanych respondentt uvedlo 49 osob (43,8 %), Ze ve spole¢nosti pracuje 1 — 4

roky. 5 — 9 let ve spole¢nosti pracuje 33 %, tedy 37 zaméstnancu. 10 a vice let prace ve

spole¢nosti uvedlo 18 osob (16,1 %) a méné nez jeden rok 8 osob (7,1 %).

3) Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
112 odpovédi

@ méné nez rok
® 14

5-9
@ 10 a vice let

~

Zdroj: zpracovano autorkou
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Otézka €. 4 Jste spokojen/a s vysi finanéniho ohodnoceni?

Na otazku €. 4 tykajici se spokojenosti s vysi finan¢niho ohodnoceni projevilo spokojenost
65 zaméstnancti (58 %). 47 respondenti (42 %) odpovédélo, ze spiSe nejsou spokojeni nebo
nejsou spokojeni vitbec. Déle 1ze z odpovédi analyzovat, Ze se jedna zejména o pracovniky
skladu, ktefi jsou s financni odménou nespokojeni. Jinak Ize konstatovat, Zze se nejedna
plosné o né¢jaké jiné oddéleni ve spolecnosti, spiSe je to individudlni nadzor konkrétnich

respondentd.

4) Jste spokojen/a s vysi financéniho ohodnoceni?
112 odpovédi

@® Ano
@ Spise ano
Spise ne

o

46,4% a

Zdroj: zpracovano autorkou

Otazka ¢. 5 Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?

Otazka ¢. 5 odpovida na prvni vyzkumnou otazku, zda je vétSina zaméstnancii spokojena
s pracovnim kolektivem. Pracovni kolektiv ve spole¢nosti XYZ bych hodnotila velice
kladné, jelikoz 92 % tj. 103 respondentli z celkového poctu 112 je spokojeno nebo spise
spokojeno s pracovnim kolektivem. Zbyly 8 % tj. 9 respondenti je spiSe nespokojeno.
Respondenti, kteti odpovidali, ze spiSe nejsou spokojeni jsou piedevsim pracovnici skladu a

marketingového odd¢leni.

5) Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?
112 odpovédi

@® Ano
@ Spise ano
» Spise ne

® Ne

Zdroj: zpracovano autorkou
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Otézka €. 6 Co je pro Vas motivaci k lepsim pracovnim vykontim?

Graf prezentuje odpovéd’ na otdzku €. 6, kterd zjistovala, co by pracovniky motivovalo k
lepsim pracovnim vykoniim, Respondenti mohli volit pouze jednu odpovéd. Nejvic
motivujici je pro zaméstnance finanéni odmeéna, kterd by motivovala 65 zaméstnancd, tj. (58
%). Déle na zaméstnance dle odpovédi ptusobi kladné pracovni prostiedi. Tuto moznost
zvolilo 15 respondentt, tj. (13,4 %), dale 13 respondentd, tj. (11,6 %) by privitalo delsi

dovolenou.

6) Co je pro Vas motivaci k lepsim pracovnim vykonim?
112 odpovédi

@ Kariémi postup
@ Benefity

Dovolena
@ Finanéni odména
@ Podpora vzdélavani
@ Pracovni prostiedi
® Uznani
@ Pracovni naplii

Zdroj: zpracovano autorkou

Otazka ¢. 7+8 Nabizi Vam spole¢nost vzdélavaci aktivity? Pokud ano, jaké?

Otazka na vzdé¢lavaci aktivity je rozdélena na dvé Casti. Prvni uzaviena otazka méla za cil
zjistit, zda spoleCnost vSem zaméstnanctim poskytuje vzdélavaci aktivity nebo je tato
personalni ¢innost ve spolecnosti XYZ opomijena. Dle odpovédi respondentii, které jsou
znazornény v grafu je vice nez 66 % zaméstnanci, tj. 74 zaméstnancli poskytovana moznost
vzdélavani se. Je vSak patrné, Ze se tak nedéje u vSech zaméstnanct. Otézka je dale doplnéna
o informace, které jsou zpracovany v otazce ¢. 8 Pokud ano, jaké? V tomto grafu je shrnuto,

jaké vzdelavaci aktivity jsou zaméstnanctim XYZ poskytovany.

7) Nabizi Vam spole¢nost vzdélavaci aktivity?
112 odpoveédi

@ Ano
® Ne

Zdroj: zpracovéno autorkou
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8) Pokud ano, jaké?
74 odpovédi

Jazykové kurzy
Odborné kurzy
Skolenf

VZv

Marketingové kurzy
Seduo
ManaZerské kurzy
Komunikace, excel
Ugetni kurzy
Workshop
Konference

Ugetni kurz

Zdroj: zpracovano autorkou

Otazka ¢. 9 Jaka forma Skoleni a vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

Na otazku €. 9, které se tykaji formy Skoleni nebo vzdélavacich aktivit odpovédélo nejvice
respondentll moznost seminaf. Tuto odpovéd’ vybralo 42 respondentt, tj 37,5 %. Dale 28
respondentt vybralo instruktaz pii vykonu prace a 26 respondentii odpovédélo, ze jim
vyhovuje forma vzd€lavani prostfednictvim prednasky. Nejméné volené odpoveédi byly

vzdélavani pomoci samostudia a E-learningu.

9) Jaka forma skoleni a vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?
112 odpovédi

@ Instruktaz pii vykonu prace

@ E-learning

@ Samostudium

@ Seminaf (zapojeni do diskuze)

@ Prednaska (pouze vyklad pfenasejiciho)

Zdroj: zpracovéno autorkou
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Otazka ¢. 10 Jaky je Vas vek?
Dle dotaznikového Setieni se veék zaméstnanci spoleCnosti XYZ pohybuje obvykle
v rozmezi 18-49 let, toto rozmezi se v odpovédich vyskytovalo v 90,2 %. Zaméstnanci

mladsi 18 let ve spole¢nosti nepracuji. 11 respondentd bylo starsi nez 50 let.

10) Jaky je Vas vék?
112 odpovédi

@ méné nez 18 let
@® 18-29 let
D 30-39 let
@ 40-49 let
@ 50-59 let
® 60 a vice

Zdroj: zpracovano autorkou

Otazka €. 11 Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Celych 50 % respondentl tj. 56 zaméstnancii, ktefi odpovidali na dotaznik méa nejvyssi
dosazené¢ vzdélani stiedoSkolské a 30 zaméstnancii (26,8 %) dosahlo vysokoskolského
vzdélani. K tomuto vysledku piispéla 1 skuteCnost, ze respondenti byly predevSim
technickohospodaisti pracovnici a jen v malé mife zaméstnanci skladu. Na druhou stranu
zadny respondent nema pouze zakladni vzdélani.

11) Jakeé je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

112 odpovédi

@ Zakladni

@ Vyuden/a

2 Vyucen/a s maturitou
@ Stiedoskolské

@ Vysokoskolské

Zdroj: zpracovéno autorkou
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Otézka ¢. 12 Pohlavi?
Dle otazky ¢. 12 tvoftilo soubor 112 respondentii, z toho bylo 72 Zen (64,3 %) a 40 muzi
(35,7 %). Tuto zanalyzovanou skutecnost Ize ptikladat tomu, Ze se jedna o spole¢nost, ktera

se zabyva kosmetickymi vyrobky, ke kterym maji vétSinou vielejsi vztah Zeny.

12) Pohlavi
112 odpovédi

® Vuz
® Zena

Zdroj: zpracovano autorkou
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Pfiloha ¢. 4 Pozadavek na nabor

Pozadavek na obsazeni pracovni pozice-spole¢nost XYZ

Nazev pozice

Nové misto/ndhrada

Stredisko, oddéleni

Nadfizeny

Misto vykonu prace

Pfedpokladany termin nastupu

Zakladni mzda

Pracovni doba

Zjednodus$eny popis fce

Schvaleni
nadfizenym/pfislusnym
vedoucim oddéleni

Zdroj: zpracovano autorkou (interni data spolecnosti)
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Ptiloha ¢. 5 Adaptacni pohovor

Adaptacéni pohovor-spoleénost XYZ

Titul, pfijmeni, jméno zaméstnance:

Pracovni pozice:

Datum nastupu:

Psychologicka smlouva (naplnéni o¢ekavani)
e Meél zaméstnanec dostatek informaci tykajici se spole¢nosti, prace? Jak se
liSila oCekavani od prozivané reality?
e Obdrzel relevantni informace a v pfiméfeném mnozstvi? Byl seznamen s
dalezitymi osobami?
Orientace na pracovisti
e Pocitoval zaméstnanec veliky stres z nové situace? Jaké jednani vedlo k
jeho zvyseni/snizeni?
e Co pomohlo zaméstnanci zorientovat se v organizaci/ na pracovisti/ na jeho
pracovnim misté? Co snizilo/ zvySilo po€atecni nejistotu a stres?
Kolektiv
e Byl prostor seznamit se blize s kolegy na neformalni urovni?
Citi se byt plnohodnotnym ¢lenem kolektivu?
e Muze se na kolegy zaméstnanec obratit s Zadosti o pomoc?
e Byl vtymu nékdo, s kym si zaméstnanec vylozené nerozumél?

Nadfrizeny
e Ziskal zaméstnanec vlastni plan rozvoje, ktery by navazoval na uvodni
Skoleni?

e Byl zaméstnanec v kontaktu s manazZerem? Dostava konkrétni ukoly?
Dostava zpétnou vazbu?

e Citil zaméstnanec potfebnou podporu?
Komunikace
e Respektuje zaméstnanec autority?
e Vi, jaké panuji zvyky a zplsoby komunikace?
Pracovni vykon
e Bylo pro zaméstnance tézké se naucit, co je po ném vyzadovano? Vi
zameéstnanec, jaké dalSi ukony navazuji na/pfedchazeji jeho €innosti?
e Citi se zaméstnance spokojeny s naplini prace?
e Byly pfi zapracovani zohlednény individualni charakteristiky zaméstnance?
(vék, zkusenosti atd.)
e PIni zaméstnanec zadané ukoly? Ma potfebné schopnosti a dovednosti?
Zvlada praci samostatné? Pracuje na svém rozvoiji?
e Dokaze pfijmout kritiku? Jak naklada se zpétnou vazbou, dokaze se z ni
poucit?

Zdroj: zpracovano autorkou (interni data spolecnosti)
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Ptiloha ¢. 6 Pohovor spokojenosti

Pohovory sklad dne: ................

UCASINICT: e,

Otazky k zodpovézeni:

1/ Jaka pozitiva (vyhody) spatfujete ve svém zaméstnani?

2/ Jaka negativa (nevyhody / skute¢nosti, které Vam ztézuji praci) spatiujete v zamestnani?
3/ Jste spokojeni s organizaci Vasi prace?

4/ Jste spokojeni s pracovnim prostfedim?

5/ Vyhovuje Vam pracovni doba? (ptfip. Co fikdte na mozné zavedeni dvousménného
provozu)

6/ Navrhy na zménu nebo zlepseni, ptipominky
7/ Jaké firemni benefity byste uvitali?

8/ Typ firemni akce, ktery preferujete?

Zdroj: zpracovdno autorkou (interni data spolecnosti)
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Piiloha ¢. 7 Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor — zaméstnanec/vedouci/HR

Jméno, pfijmeni, pozice

1. Zhodnoceni uplynulého obdobi

Co se vam v uplynulém obdobi podafilo, co se nepodafilo? Co je tieba zlepSit?

Zaméstnanec Komentar vedouciho pracovnika

2. Vyhled do budoucnosti

Ukoly do budoucna, na éem se bude pracovat? Potfebné Skoleni?

Zameéstnanec Komentar vedouciho pracovnika

3. Vzajemna zpétna vazba

Kam byste chtél/a sméfovat svoji pracovni kariéru ve spole¢nosti? Vyhovuje vam
soucasna pozice? Napadaji vas néjaka zlepSeni — komunikace, vedeni apod.

Zameéstnanec Komentar vedouciho pracovnika

[ T | 13N

Zdroj: zpracovano autorkou (interni data)
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