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Abstrakt

Bakalarska prace na téma , Persondlni prace ve vybrané instituci se zaméfuje na
zvolené personalni ¢innosti ve vybrané instituci a jejim cilem bylo na zaklad¢ analyzy
soucCasného stavu navrhnout doporuceni, kterd by mohla vést k efektivné;si realizaci

téchto ¢innosti.

Cilem teoretické Casti bylo predstavit zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroja,
dale popsat vybrané personalni Cinnosti s dirazem na ziskavani, vybér (vCetné
prubéhu vybérového pohovoru) a adaptaci zaméstnanci. Charakterizovana byla také
role personalisty v organizaci. Samostatna kapitola byla vénovana pfistupu organizaci

ke spolecenské odpovédnosti.

V praktické casti bylo realizovano vlastni Setfeni ve vybrané spolecnosti, a to
s vyuzitim metody analyzy stavajici situace na zakladé dostupnych podkladu
a pozorovani béhem odborné praxe. Dal§i metodou, kterd byla vyuzita, bylo
dotazovani prostfednictvim individualnich rozhovort se tfemi zaméstnanci a dvéma
pracovniky personalniho oddéleni. Na zakladé analyzy a komparace odpovédi obou
skupin respondentt a vysledkt vlastni analyzy byla navrzena vlastni doporuceni. Ta
zahrnovala navrh zajisténi poradce do instituce a vytvoreni privodce s cilem zvySeni

zakladnich dovednosti zamé&stnancu.
Klicova slova

fizeni lidskych zdrojl, personalistika, personalni ¢innosti



Abstract

The bachelor’s thesis on the topic ,,Personnel work in a particular company* concerns
personnel activities in the selected institution. The aim was to make an analysis based
on the current state of the HR work and propose recommendations for their possible

improvement.

The aim of the theoretical part was to introduce essential concepts in the field of HR
Management, as well as to describe selected personnel activities with an emphasis on
recruitment, selection (including an interview process), and employee adaptation. The
role of the personnel specialist in the organization was also described. A separate
chapter was dedicated to the approach to corporate social responsibility of

organizations.

In the practical part, a study was conducted in a selected company, utilizing the method
of analyzing the current situation based on available data and observations during the
internship. Another method employed was interviewing through individual
discussions with three employees and two personnel department workers. Based on
the analysis and comparison of responses from both groups of respondents and the
results of my own analysis, specific recommendations were proposed. These included
securing a consultant for the institution and creating a tutorial aimed at improving of

basic skills level of employees.
Keywords

human resource management, HR, personnel activities
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1 UVOD

Personalni prace se zabyva procesy spojenymi s fizenim lidskych zdroju (tzv. human
resources — HR). Je to tedy disciplina vénujici se spravé pracovni sily v instituci
a v ramci ni se jedna o fadu Cinnosti a strategii od naboru az po odchod zamé&stnance

z organizace.

Hlavnim divodem pro vybrani tématu bakalarské prace (BP) ,,Personalni prace ve
vybrané instituci® byl mij zajem o oblast fizeni lidskych zdroji a souvisejici procesy.
Svou profesni drahu bych chtéla sméfovat do praveé oblasti HR. Na zakladé tohoto
zajmu o uvedenou oblast jsem si vybrala odpovidajici odborné praxe, které jsem
absolvovala ve spolecnosti, ktera bude z diivodu zachovani anonymity pouze ¢astecné
predstavena v praktické Casti. Tato praxe mi poskytla jedinecnou pfilezitost, jak 1épe
proniknout do tématiky fizeni HR, coz jsem vyuzila a zarocila ve své BP. Ziskané
poznatky z praxe i1 tvorby bakalafské prace by mohly byt prospé€sné pro mou budouci

kariéru.

V teoretické Casti prace byla vytvorena zakladna pojmt z oblasti personalni prace.
Byly zde stru¢né popsany jednotlivé persondlni cinnosti s akcentem na proces
ziskavani a vybéru vhodného zaméstnance. Zameéfila jsem se téz na charakteristiku

role personalisty v instituci.

V praktické Casti bylo nejprve prestaveno misto Setfeni — vybrané personalni oddé€leni
a byly popsany jeho Cinnosti, specifika a limitace. Byla provedena vlastni analyza
prubéhu piijimaciho pohovoru s vyuzitim metody pozorovani. Dale byly realizovany
individualni rozhovory, a to s vybranymi zaméstnanci a pracovniky personalniho
oddéleni. Na zakladé komparace a analyzy poznatkti z tohoto vlastniho Setfeni byly
predloZzeny navrhy na mozné zmény v té€chto Cinnostech, které by mély zajistit

zefektivnéni prace personalistu.
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TEORETICKA CAST
2 Cile a metodika
2.1 Cile prace

Hlavnim cile BP bylo na zéklad¢ analyzy vybranych personalnich ¢innosti ve zvolené
instituci navrhnout vlastni doporuceni vedouci k moznému zlepSeni téchto ¢innosti.
Cilem teoretické casti prace bylo vytvorit dostateCnou zakladnu pojmi s tématem

souvisejicich, z niz bude vychéazeno pfi realizaci ¢asti praktické.
2.2 Metodika prace

V teoretické Casti prace byly pouzita analyza informaci z odbornych monografii
renomovanych autort. V praktické Casti bylo realizovano vlastni Setfeni ve vybrané
spoleCnosti, a to s vyuzitim metody analyzy stavajici situace na zakladé dostupnych
podklad, pozorovani, a piedevs$im individualni rozhovory se zaméstnanci
a individualnim rozhovorem s pracovniky personalniho oddéleni. Na zakladé analyzy
a komparace odpoveédi obou skupin respondentd byla s vyuzitim metody analyzy

vyslovena vlastni doporuceni.

11



3 Zakladni pojmy z oblasti iizeni lidskych zdroju
3.1 Lidské zdroje a lidsky kapital

Kazda spolecnost potiebuje pro své Cinnosti tzv. vyrobni zdroje, ¢i vyrobni Cinitele.
Podle Koubka (2005, s. 13) jsou témito zdroji ,,zdroje materialni, financni, informacni
a lidské“. Pod terminem lidské zdroje myslime mnozstvi prace a také fyzickych
a psychickych sil, které cloveék pii praci vynaklada. Lidsky kapital Severova (2011,
s. 14) charakterizuje jako ,ekonomicky pojem vyjadfujici znalosti a schopnosti
pracovnika“. Armstrong a Taylor konstatuji, ze , lidsky kapital predstavuje klicovy
prvek trzni hodnoty podniku* (Armstrong, Taylor, 2014, s. 68).

Armstrong (2015, s. 43) upozoriiuje na uskali spjata s pouzivanim terminu , lidsky
kapital®“, ten totiz evokuje dojem, ze lze nakladat s lidmi jako s vyrobnim faktorem

a poukazuje na to, Ze je Castéji pouzivanym terminem , fizeni lidskych zdroju®, ktery

rrrrrr

3.2 Rizeni lidskych zdroji

,Rizeni lidskych zdroju je zvlasté dulezita oblast, ktera presahuje vSechny primarni
aktivity organizace. Zabyva se ¢innostmi spojenymi s naborem, fizenim, Skolenim
arozvojem a odméfovanim lidi v ramci organizace. Toto urcuje, zda je organizace

rigidni nebo inovativni* (Johnson and Scholes, 1999, s. 159).

Tomsikova (2014, s. 8) konstatuje, ze ,,personalni prace ¢i personalistika se pouzivaji
spiSe jako obecnéjsi oznaceni, zatimco personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroju
povazujeme jako urcitou vyssi vyvojovou uroven personalni prace.” Armstrong (2015,
s. 45) tvrdi, ze se tizeni lidskych zdroji ,,zabyva v§im, co souvisi se zaméstnavanim
aftizenim lidi v organizacich. Zahrnuje Cinnosti tykajici se strategického fizeni
lidskych zdrojt, fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenské odpovednosti
organizace, rozvoje organizace, zabezpeCovani lidskych zdroju, fizeni pracovniho
vykonu aodménovani zaméstnanct, vzdé€lavani arozvoje zaméstnancd,
zaméstnaneckych a pracovnich vztahti, péCe o zaméstnance a poskytovani sluzeb

zaméstnancum.*
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Armstrong (2015, s. 48) definuje fizeni lidskych zdroji jako ,,manazersky pfistup
k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované prace
zpusobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost.“ Koubek (2005, s. 16)
tuto definici dopliiuje o myslenku, ze , fizeni lidskych zdroju se stava jadrem fizeni
organizace, jeho nejdilezit€jsi slozku a také nejdulezitéjsi tulohou vSech manazert.
Timto novym postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam cloveéka, lidské

pracovni sily, jako nejdilezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru Cinnosti organizace.*

Koubek (2005, s. 17) zastava nazor, Ze organizace by méla neustale zlepSovat
vyuzivani vSech zdroja, kterymi disponuje, to jsou materialni, finan¢ni, informacni
a lidské, aby dosahla vykonnosti a dochazelo k jejimu neustalému zvySovani. Rizeni
lidskych zdroji nema vliv pouze na vyuziti a rozvoj lidskych zdroju, ale i dalSich
zdroju organizace. Dale definuje dalezité tkoly fizeni lidskych zdroji. Prvnim tkolem
je zajistit odpovidajici osobu na odpovidajici pozici. Tato osoba by méla byt schopna
flexibilné reagovat na dynamické pozadavky pracovniho mista. Druhym ukolem je
zajistit efektivni vyuzivani lidskych zdroji v organizaci. Ctvrtym ukolem je budovani
tymu, produktivni pristup k fizeni lidi a kvalitni mezilidské interakce v pracovnim
prostiedi. Patym tkolem je rozvoj lidskych zdroji a socialniho kapitalu zaméstnanct.

Poslednim ukolem je obezietné dodrzovani v§ech pracovnépravnich predpisu.

Obrizek 1: Rizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

+
ZLEPSOVANIM VYUZITI

|

I v
Lidskych | Informaénich Materidinich | Finanénich
zdrojli zdrojii zdroju | zdrojli

A . ‘ ._.___f___.*____ ]
R { “ RIZENI LIDSK?CE-Z;DROJU |

Zdroj: Koubek, 2005, s. 17
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Vyse uvedené definice maji spolecné to, co zmiruje i Pricha a Veteska (2012, s. 223)
a sice to, ze cilem fizeni lidskych zdrojl je to, aby si organizace zajistila a udrzela
spokojené, kvalifikované pracovniky a je podporovala v rozSifovani jejich

kompetenci.

Rizenim lidskych zdrojd je obvykle povéfen personalni utvar. Podle Kleibla (2001, s.
21),,vytvaii koncepci Cinnosti vychazejici z personalni politiky a soucasné zpracovava
a fidi metodiku jejich uplatiovani. Je zodpovédny za zajiStovani, organizaci,
koordinaci a kontrolu téchto ¢innosti. Vyvojové trendy v této oblasti se projevuji
v tom, ze ve stale vétsi mife prechazi realizace personalnich metod a postupi na
liniovy management a tézistém prace persondlniho utvaru se stava koncepcni,

analyticka a metodicka €innost a na ni navazujici poradenstvi“ (Kleibl, 2001, s. 21).

Podle Koubka (2011, s.17-18) je .k zajisténi ukoll personalni prace tieba provadét

fadu personalnich ¢innosti:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist;

e Personalni planovani,

e Ziskavani, vybér a nasledné piijimani pracovnika;

e Hodnoceni pracovniki;

e Rozmist'ovani (zafazovani) pracovnikd a ukon¢ovani pracovniho pomeéru;
e (Odménovani;

e Vzdélavani a rozvoj pracovniki;

e Pracovni vztahy;

e PéCe o pracovniky;

e Personalni informacni systém.*

14



4 Vybrané personalni ¢innosti

4.1 Planovani lidskych zdroju

Armstrong (2015, s. 262) upozoruje na dalezitost vybéru poctu a druhu lidi, fika, ze
,planovani lidskych zdroju se fadi mezi zakladni proces fizeni lidskych zdroju, ktery
zabezpecCuje spravny pocet lidi se spravnymi schopnostmi na spraévném misté ve
spravny Cas, ¢imz podporuje dosahovani kratkodobych i dlouhodobych cila
organizace.” Tomsikova (2014, s.15) zminuje dilezitost planovani jako nastroje pfi
fizeni organizace, a tak souhlasi s Armstrongem a dopliiuje, Ze ,,personalni planovani
predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni k zajisténi ukoli pomoci pracovni
sily.© Koubek (2005, s. 92) hovoii o dulezitosti prognozy pro planovani lidskych
zdroji a souvislost kvality planovani a kvality prognoz. K vytvofeni kvalitnich
prognoz je tieba detailni znalosti veskerych jevi tykajicich se pracovni sily. Dvé jsou
nejdilezitéjsi, a to jaka je potireba pracovnich sil v organizaci a také odkud cerpat

pracovni sily.
4.2 Ziskavania vybér zaméstnanci

,Ziskavani zaméstnancli je proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace
potiebuje. Vybér zaméstnanci je proces rozhodovani o tom, ktefi uchazec¢i by méli byt
piijati do zam&stnani“ (Armstrong, 2015, s. 272). Svarcova (2020, s. 212) se domniva,
Ze se pii vybéru zameéstnanci ,,manazer snazi vytvorenou organizacni strukturu
s pridélenymi ¢innostmi obsadit konkrétnimi lidmi, ktefi budou tyto ,,role” realizovat,

uvadét do praxe, napliiovat zivotem.*

Dalsi perspektivu piinasi Koubek (2011, s. 106), ktery zastavd nazor, ze
nejdulezitéjsim hlediskem vybéru zaméstnancii je pozice, kterou chce organizace
obsadit. Je potfeba zohlednit pozadovanou uroven odbornosti prace a to, jak tézké je
Cloveéka s nezbytnymi kvalifikacemi a vlastnostmi na takovouto pozici ziskat. Do
procesu vstupuji dalsi faktory, a to nejen kvalifikovanost uchazecu, ale i firemni

zvyklosti a kvalifikovanost samotnych personalistu.
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Podle Koubka (2011, s. 106) je dulezité pii ziskavani a vybéru zaméstnancti dodrzovat
tyto postupy, neni nezbytné, aby vSechny z nich byly zahrnuty; nékteré jsou spiSe

dopliikové a mely by slouzit dosazeni co nejkvalitn€jsiho procesu. Jde o:

e zkoumani dotaznikli (nezbytny krok),

e predbézny pohovor,

e testovani uchazeci nebo vyuzZiti sluzeb assessement centre,
e vybérovy pohovor (nezbytny krok),

e zkoumani referenci,

o Iékarské vySetfeni (jen pokud je potiebné a legalni),

e rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece,

e informovani uchaze¢u o rozhodnuti.

V kazdém z té€chto krokl posuzujeme uchazeCe nejen z hlediska jeho zptsobilosti pro
praci na obsazovaném pracovnim misté, v pracovni skupiné, v organizacni jednotce
ave firm¢, ale porovnavame jeho zpusobilost se zpusobilosti ostatnich uchazecu

s cilem najit toho nejlepsiho.
4.2.1 Vybérovy pohovor

Cilem kazdého pohovoru by mélo byt ziskat dulezité informace o uchazeci, jemu
naopak poskytnout podrobnéj$i informace o firmé, kde chce pracovat a na zaklade
rozhovoru s nim posoudit, zda se bude jednat o vhodného uchazece. Podle Bélohlavka
(2017, s. 15) zavisi tspésnost vedeni pohovort na komunikacnich a dalSich dovednosti
clovéka, ktery vede vybérovy pohovor. ,,Dobry tazatel, hodnotitel a vedouci by mél
zvladat:

e naslouchani,

e Kkladeni otazek,

e prezentovani a presvédCovani,

e neverbalni komunikaci,

e asertivni komunikaci,

e posuzovani.
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Podle Tomsikové (2014, s. 27) by mél pohovor obsahovat tyto Casti.

1. ,,Priprava na pohovor
e Zajistit vhodnou mistnost na pohovor, vyhradit dostateCny c¢as, dikladné
prostudovat zivotopis a ostatni dokumenty, srovnat vybérova kritéria atd.
2. Privitani uchazece
e Uchazec by se mél citit pfijemné, mél by ztratit poCatecni nervozitu.
3. Navazani kontaktu a program pohovoru
e Uchaze¢ by mél mit jasno v tom, na co se ma v pribéhu pohovoru piipravit
a co ho ceka.
4. Predstaveni spole¢nosti
e Kratce predstavit spolecnost, jeji cile a zaméry.
5. Predstaveni nabizeného pracovniho mista
e Podrobnéji uchazeci objasnit, o jaké pracovni misto se jedna, jaka je pracovni
napln.
6. Hlavni ¢ast pohovoru
e Pomoci vhodné zvolenych otazek zjistit, jestli se uchazec nejlépe hodi na dané
pracovni misto.
7. Prostor pro otazky uchazece
e Uchazec dostava prilezitost zeptat se na dopliujici informace.
8. Zavér a rozlouceni
e udélat na kandidata dobry zavérecny dojem.
9. Zaznamenani pohovoru na hodnotici arch
e Ziskané informace je tfeba zaznamenat na zaznamovy arch, ujasnit si

kandidatovy prednosti a nedostatky.*

V ramci rozhovoru je pokladana tada otazek, které lze rozdélit do riznych skupin,
napf.:
Pracovni typy otazek

e Kde jste se dozvédél/a o nasi spole¢nosti?

e (o vite o vyrobku nebo sluzbach, které nabizime?

e Proc byste u nas chtél/a pracovat?

e (Co Vas nejvice zaujalo na nasi pracovni nabidce?
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e ProcC si myslite, ze pravé Vy jste nejvhodnéjsi kandidat?
e Davate prednost praci v tymu nebo samostatné praci?

e Jaky druh prace Vas nejvice uspokojuje?

e Jaké jsou Vase financni predstavy?

e Jaky je termin mozného nastupu?
Otazky o byvalém zaméstnavateli

e Jaké zkuSenosti miiZete vyuzit z Vasi dosavadni praxe?

e (Cose Vam libilo na Vasem byvalém zaméstnani?
Osobni typy otazek

e Jaké jsou Vase nejvétsi dosazené uspéchy?

e Jaka Cinnost Vas nejvice uspokojuje?

e Jste spolehlivy/a, zodpovédny/a, peclivy/a?

e V jaké spoleCnosti lidi se Vam nejlépe spolupracuje?
e Jaké jsou Vase silné a slabé stranky?

e Jak se vidite v horizontu deseti let?

e Jak hodnotite své komunikacni dovednosti?

e Jaké jsou Vase zkuSenosti s vedenim lidi?

e Jak ochotné prebirate odpovédnost za druhé?

e Jste spolehlivy (spolehliva)?
Znalostni otazky
e Jaké jsou Vase jazykové znalosti?
e V jaké oblasti byste se rad néCemu prtiucil/a?
e Splnilo studium Vase ocekavani?

e Kdybyste se mél znovu rozhodnout, zvolil byste stejnou Skolu (obor)?

(Koubek, 2011. s. 253-254)

Pii pohovoru by uchazeci nemély byt polozeny otazky tykajici se viry, pfislusnosti

k politické strané, socioekonomickeé situace, rodinného stavu. Podle Bélohlavka (2017,
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s. 35) je, mimo tyto zakazané otazky, nevhodné pokladat otdzky uzaviené

a sugestivni', naopak je vhodné a zadouci pouzivat otazky oteviené a situaéni’.
4.3 Adaptace novych zaméstnancu

,,Adaptace novych zaméstnanct zaCina v okamziku, kdy se obé strany pfijimaciho
fizeni dohodly na uzavieni smlouvy“ (Urban, 2013, s. 31). _Rizena adaptace
zamestnancll znamena systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového
zaméstnance. UCelem fizené adaptace je snizit naklady na fluktuaci zaméstnanct,
snizit ztraty na produktivité a zvySit pracovni spokojenost. Fluktuace novych
zaméstnancu prevySuje fluktuaci ostatnich skupin zaméstnancd, protoze se novy
zaméstnanec musi pfizpusobit pozadavkiim prace, socialnim vztahim na pracovisti

a firemni kulture” (Dvorakova, 2012, s. 162).

,,Jeden z nastroju adaptace jsou zpé€tnovazebni rozhovory s nadiizenym. Rozhovor by
meél byt zaméfen na to, jak novy zaméstnanec zvladd pozadované pracovni ukoly
a dovednosti, ale i jak je firma s jeho pracovnim chovanim spokojena a co by se dalo
zlepsit. Vzdy by se mél klast duraz na to, aby byly zaméstnanci zodpovézeny v§echny
otazky, aby byly vysvétleny nejasnosti a nedorozuméni, které se tykaji jeho
pracovniho vykonu nebo pozice. Vyvrcholenim zpétnovazebnich nebo motivacnich
rozhovort je pravé samotny rozhovor na konci adaptacniho obdobi, ktery se maze, ale
nemusi, shodovat s ukon€enim zkusebni doby. V tomto rozhovoru jsou zhodnoceny
vysledky adaptace, stanoveny rozvojové cile a dohodnuty ukoly pro dalsi pracovni

obdobi“ (Urban, 2007, s. 32).
4.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

,,Cilem uplatiiovani strategii, politik a postupt vzdélavani a rozvoje je zajistit, aby si
lidé v organizaci osvojovali a rozvijeli znalosti, dovednosti a schopnosti, které
pottebuji k efektivnimu vykonéavani svéfené prace i uspeésnému rozvijeni své kariéry,

a to ve svuj prospéch, stejné jako ve prospéch organizace™ (Armstrong, 2015, s. 333).

U Vnucuji urditou odpoveéd’ — ,,Ale nebojite se fidit lidi, ktefi jsou starsi nez vy, ze ne? (Bélohlavek,
2017, s. 35).

2 Navozuji ur¢itou situaci a uchaze¢ je Zadan, aby popsal, jak by v takové situaci postupoval: , Jste
piednosta stanice. Ridi¢ vysokého kamionu se snazil podjet trat a poskodil most. BliZi se rychlik. Jak
budete reagovat? (Bélohlavek, 2017, s. 35).
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,Planovani rozvoje lidskych zdroji je nedilnou soucasti podnikové kultury a musi
vychazet jak zcili podnikové strategie, tak musi byt v souladu s dlouhodobymi
koncepcemi ostatnich oblasti (napf. interni komunikaci) podnikového fizeni. Podniky,
které tento piistup akcentuji, oznaCujeme za ucici se organizace™ (Dvorakova, 2012,
s. 286). ,,Vzdélavani zaméstnancli v organizaci patii k nejdilezitéjsim personalnim
¢innostem, nebot’ rozsifuje nebo zvysuje kvalifikaci zaméstnanct a formuje flexibilitu

pracovni sily organizace a jeji pfipravenost na zmény* (Dvorakova, 2012, s. 556).

,Firemni vzdélavani ma za primarni ukol vzdélavani zaméstnanca ve firmé. Zahrnuje
povinné a kvalifikacni vzdélavani zaméstnancli, také prohlubovani a udrzovani
kvalifikace zaméstnancti. Pfedstavuje Cast systému formovani pracovnich schopnosti
Cloveéka. V neposledni fadé zahrnuje rozvoj kompetenci zaméstnanct. Nejpiesnéji
feCeno, firemni vzdélavani je hledani a nasledné odstraiiovani rozdilu mezi tim, co je,
atim, co je zadouci“ (Bartorikova, 2010, s. 11). ,,Smyslem vzdélavani zaméstnanct je
systematicky utvaret, prohlubovat a rozSifovat schopnosti (znalosti, dovednosti
i chovani) zaméstnanci k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu. Systematické vzdélavani pripravuje zaméstnance na soustavné zmeény
podminek a pozadavkd jednotlivych pracovnich mist i celé organizace* (Sikyt, 2014,
s. 124). Dle Sporkové (2006, s. 3) se rozvoj lidskych zdroji ,chape jako
zdokonalovani znalosti, schopnosti, dovednosti a postoju, které probiha cely Zivot. Na
kvalité tohoto procesu ma zajem i zaméstnavatel“. ,Usp&ny soustavny rozvoj

vyzaduje:

e rychlé a efektivni informovani o prvoradych potiebach souvisejicich
s ¢innostmi,

e existenci vhodnych ucebnich zafizeni a prostfedk jako normalni soucasti
pracovniho zivota,

e aby kazdy pracovnik véd¢l a uznaval, ze jakékoliv kolektivni plany organizace
tykajici se uceni a vzdelavani jsou tu pro n€j a on se na nich podili,

e aby kazdy pracovnik véde€l a uznaval, ze si mze vytvortit n€jaky osobni plan
rozvoje,

e aby vSechny strategické a taktické plany Cinnosti braly v ivahu hlediska uc¢eni
pro pracovniky, jichz se tyto plany tykaji; aby kazdy jasné chapal svou
odpovédnost za u¢eni“ (Thomson, 2007, s. 162-163).
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Moderni organizace si uvédomuji vyznam vzdélavani svych zameéstnanct a investuji
do této Cinnosti 1 své prostredky. V této souvislosti se uvadi termin ,ucici se
organizace“, jejimz jednim z predpokladu je, ze kvalifikovany ¢lovek je konkurencni

vyhodou pro organizaci samotnou (Ticha, 2005, s. 115).
4.5 Rizeni pracovniho vykonu

,Rizeni pracovniho vykonu je komplexnim piistupem k ovliviiovani pracovniho
vykonu lidi, jejich pracovniho chovani, rozvoji jejich pracovnich schopnosti. Rizeni
pracovniho vykonu stavi na stanoveni cili pracovnika, které spolecné nadfizeny
a pracovnik formuluji* (Kocianova, 2010, s. 140). Armstrong (2015, s. 390) vysvétluje
pojem  fizeni pracovniho vykonu“ jako proces spole¢ného planovani a hodnoceni
pracovni vykonnosti, ktery probih4 mezi manazery a zaméstnanci. Tento pojem
nahrazuje pojmem ,hodnoceni pracovniho vykonu“, i kdyz usiluje o to, aby nebyl
pouzivan, uptfednostiiuje pojem ,,piezkoumani pracovniho vykonu®. Rozdil v téchto
pojmech spocCiva v postaveni manazeri vzhledem k zaméstnancim pii hodnoceni
pracovniho vykonu. Pfi hodnoceni je manazer nad zaméstnancem, dochazi
k jednostrannému vyjadieni nazoru, ktery lze vyuzit k jeho kontrolovani, na druhou
stranu u prezkoumani jsou si oba rovni, jde o spolecnou véc, pii které si obé strany
vyjadii nazor a méli by dojit k vzajemné dohode¢.

Tabulka 1: Hodnoceni a Fizeni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu

posuzovani a hodnoceni shora doli spole¢ny proces zaloZeny na dialogu

hodnotici setkani (rozhovor jednou za rok) | soustavné zkoumani a posuzovani
pracovniho vykonu s jednim nebo vice
formalnimi setkanimi

pouzivani klasifikace, bodovani klasifikace. bodovani méné obvykle
monoliticky systém flexibilni systém
zamdieni na kvantitativni cile zaméteni na hodnoty a chovani ve stejné

miie jako na cile

Casto propojeno s odméiovanim piima vazba na odménu je méné
pravdépodobna

byrokraticky systém — sloZité papirovani dokumentace udrzovana na minimalni
urovni

zalezitost personalniho utvaru zalezitost liniovych manazer

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 417
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Armstrong (2011, s. 16) specifikuje, ze ,,fizeni pracovniho vykonu ma potencial zlep§it
vykon organizace a pusobit jako nastroj k dosazeni zmény kultury. Zameéteni na vykon
se miZe organizacim opravdu vyplatit. Rizeni pracovniho vykonu muoZe byt
rozhodujicim prostorem nebo mechanismem pro dialog v organizaci. To, co si
organizace vybere, na co ve vztahu k fizeni pracovniho vykonu zaméfi svou pozornost,

muze z Casti urCovat jeji budoucnost a nepochybné muze udavat smér i jeji kulture.”

Pti tizeni pracovniho vykonu je dulezita motivace. Tu délime na vnitini a vng&jsi. Dle
Kocianové (2010, s. 27) ,,vnitini motivace se tyka ,,kvality pracovniho zivota“, jedna
se o faktory, které vychazeji zevnitf, respektive jsou wvnitinim uspokojenim
(odpovédnost, autonomie, moznost rozvijet schopnosti, zajimava prace, prilezitost
k funkénimu postupu ad.), Vnéjsi motivace je zamérnym vnéjSim pusobenim,
cilevédomym ovliviiovanim vnitini motivace (odmény — zvySeni platu, povySeni,
pochvala, rovnéz tresty ad.). V tomto vyznamu se jedna o stimulaci (a to nikoliv
o synonymum, i kdyz jsou bézné tyto pojmy jako ekvivalentni pouzivany, napf.
v piipadé ,,motivovani pracovniki ¢i ,,motivacniho programu organizace* ve smyslu
ovlivilovani motivace pracovnika). Stimulaci odliSuje od motivace pusobeni na

psychiku zvnéjsku, jejim ukolem je zména motivace* (Kocianova, 2010. s. 27).
4.6 Rizeni odmé&iovani

,Rizeni odm&fiovani ma svou strategii a systém, coz piedstavuje plan organizace, jak
bude odmeériovat v budoucnu, aby to pfineslo prospéch jak pro ni, tak pro zameéstnance.
Odménovaci systém zahrnuje procesy a postupy, které jsou pro organizaci klicové, a je
nezbytné je dodrzovat v ur€eném casovém ramci“ (Armstrong, 2015, s. 413). Koubek
(2005, s. 265) zminuje, ze ,jodménovani v modernim fizeni lidskych zdroju
neznamena pouze mzdu nebo plat, pfipadné jiné formy penézni odmény, které
poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni
odménovani je mnohem §ir§i.“ Armstrong (2015, s. 219) dopliuje Koubka
,,odménovani zahrnuje jak odmény (zvySeni mzdy, udéleni pochvaly, povyseni apod.),
tak tresty (disciplinarni fizeni, odebrani nenarokové slozky mzdy, vyjadreni kritiky).“
,,JKromé vice ¢i méné hmatatelnych odménach, o kterych rozhoduje organizace (také
se jim fika vnéj§i odmény), se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odménam. Ty

nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou pract,
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s radosti, kterou mu prace pfinasi, s pfijemnymi pocity vyplyvajicimi z toho, ze se
muze zuacastiiovat uritych aktivit ¢i ukold, z pociti uziteCnosti a uspésSnosti,
z neformalniho uznani okoli, z postaveni, dosahovani pracovnich cili a kariéry apod.
Odmény tohoto druhu koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho potiebami, postoji,
hodnotami a normami. Vedle penéznich forem odméfiovani se tedy pouzivaji
i nepenézni formy, z nichz nékteré lze vyjadrit v penézich, ale n€které v penézich
vyjadrit viibec nelze. VSechny uvedené odmény tvori tzv. celkovou odménu® (Koubek,

2005, s. 265-266).

Systematické hodnoceni podle Vebera (2000, s. 183) patii ,k zakladnim piliftim
personalniho managementu firmy. Vedouci pracovnici na vSech stupnich fizeni jsou
povinni hodnotit své podfizené, schopnost objektivniho a spravedlivého hodnoceni
podiizenych je také jednou ze zakladnich odbornych kompetenci vedouciho

pracovnika.®
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S Personalista a jeho role v organizaci

Koubek (2015, s. 32) mluvi o modernim personalistovi jako o ¢lovéku, ktery disponuje
teoretickymi, ale 1 praktickymi dovednostmi na poli personalni prace. Personalista
musi védét o prekazkach v organizaci, které je tieba prekonat a musi s nimi pracovat
a promitat je do personalniho fizeni organizace. M¢l by mit piehled o vné&jSich
proménnych, které ovliviiuji rozvoj a innost pracovni sily organizace. Personalista by
meél mit dovednosti v praci s modernimi technologiemi. ,,Musi ovladat uméni jednat
s lidmi, neustale se ucit, rozvijet své organizac¢ni schopnosti, byt flexibilni a zaujaty
pro svou praci a dusledny v prosazovani moderniho fizeni lidskych zdroju
v organizaci.“ Koubek (2015, s. 32) zdaraziiuje, ze personalista neni pouze
administrativnim pracovnikem, ale jde o manazera, ktery ma tvarci schopnosti
a komunikuje s pracovniky a jejich problémy v pracovnim a osobnim prostredi na
denni bazi. Dvorakova (2012, s. 13) oznacuje personalistu jako ¢lovéka, ktery zajistuje
personalni ¢innost a souhlasi s Koubkem, Ze je manazerem ,,plni svou fidici funkci
a vykonava operativni personalni ¢innost ve vztahu ke svym podiizenym®. Tomsikova

(2014, s. 10) pak pripojuje, ze mezi pifedpoklady pro vykon prace personalisty patfi:

e _mit dobré teoretické znalosti 1 praktické dovednosti v oblasti personalniho
fizeni,

e ovladat jak teorii, tak praxi,

e mit komplexni znalosti o podniku, kde ptisobi,

e um¢ét propojit své znalosti s aktualnim dénim,

e mit schopnost jednat s lidmi, ovladal uméni motivace a vedeni lidi, byt

flexibilni a na druhou stranu i disledny v prosazovani zajmu*.

Armstrong (2015, s. 87) poukazuje na to, ze se objevuje v roli personalisty mnoho
proménnych, odrazi se tam, zda je generalista nebo specialista, uroven, na které
pracuje, potfeby organizace, nazory vrcholového vedeni na jeho piinos, podminky, ve
kterych pracuje a v neposledni fad€ jeho vlastni schopnosti, ,,personalist¢ mohou
pusobit jako stratégové, business partnefi, inovatori, agenti zmény, interni konzultanti
nebo kouci“. TomSikova (2014, s. 9-10) pracuje snazorem, a souhlasi tak
s Armstrongem, Ze role personalisti zavisi na tom, zda jsou generalisty nebo

specialisty, a taktéz zmifiuje, Ze postaveni personalisty v organizaci muZze byt
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ovlivnéno nékolika faktory jako pfistup managementu, pozice v hierarchii fizeni

a zpusob, jakym organizace uplatiiuje politiku v personalni oblasti.
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6 Spolecenska odpovédnost organizaci

I kdyz se koncept spolecenské odpoveédnosti firem vyviji od 70. let, neexistuje dle
Trnkové (2024) pro n¢j zadna jednotna definice. Armstrong (2015, s. 151) hovoii
o pristupu ,,corporate social responsibility* (CSR) neboli , spolecenska odpovédnost
organizaci, ktery by mély uplatiiovat organizace za cilem, aby fungovaly
spoleCensky. , Politika spoleCenské odpovédnosti organizace muze byt vyjadiena
prostfednictvim prohlaseni o hodnotach, které vymezuje zakladni hodnoty organizace

v takovych oblastech jako:

e péce o zamestnance,
e schopnosti,
e konkurenceschopnost,

o sluzby zakaznikiim,

e inovace,
e vykon,
e kvalita,

e tymova prace” (Armstrong, 2015. s. 152).

,Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) zafadil spolecenskou
odpovédnost organizaci mezi vyznamné a dulezité personalni Cinnosti, protoze:
Spolecenska odpovédnost musi byt soucasti kultury organizace, aby doslo ke zméné
dosavadniho jednani a zazitych postoja. Personalisté jiZ prosazuji a uskute¢iuji mnohé
zmény kultury a chovéni napfi¢ organizaci. Jejich vliv a spoluprace s liniovymi 1
vrcholovymi manazery pfedstavuji idealni vychodisko k tomu, aby obdobné

postupovali také v pripade spolecenské odpovédnosti™ (Armstrong, 2015, s. 151-152).

Podle CIPD zahrnuji piinosy CSR ,odliseni se od konkurence, udrzeni si dobré
povesti, budovani davéryhodnosti a divéry ve vztahu k zakaznikiim a zaméstnanciim,
redefinovani ucelu nebo poslani i ziskani souhlasu k vlastni ¢innosti organizace™

(Armstrong, 2015, s. 156).

Dle Kunze (2012, s. 20) je spoleCenska odpovédnost organizaci ,,modernim
konceptem podnikani, ktery vede k Sir§Simu pohledu na podnikani a je postaven na

ttech zakladnich pilifich (tzv. triple-bottom-line):
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- ekonomickém (profit),
- socialnim (people),

- aenvironmentalnim (planet)” (Kunz, 2012, s. 20).

Obrazek 2: Tri pilire spolecenské odpovédnosti firem

trvala udrzitelnost

people

]

Zdroj: Kunz, 2012, s. 20

Kunz (2012, s. 22-23) zminuje dulezitost dodrzovani vSech tfi oblasti ekonomicke,
spoleCenské a enviromentalni, tak aby podnikéani bylo komplexni a udrzitelné. Nejde
pouze o ziskani finan¢niho zisku, ale v socialni oblasti jde o péci firmy o své
zaméstnance a jejich pracovni podminky. V zavislosti na odpovédném piistupu
firem ke svym zaméstnancim roste jejich spokojenost a motivovanost, a to, jak
dokazuji mnohé vyzkumy, vede k mnohym pozitivim a uspésnosti na trhu prace.
Firmy, které se staraji o své zaméstnance, mohou byt vnimany jako atraktivni
zamestnavatelé, Cimz se mize zvysit zajem kvalifikovanych uchazecl o praci v dané
firme. Odpoveédny pristup firem tak maze vést k vyssi loajalité zameéstnancu, ti maji
tendenci setrvavat ve firmé, ktera jim poskytuje zazemi a pfilezitost k ristu, coz muze
prispét k vétsi stabilit€ pracovniho tymu a snizeni nakladd spojenych s hledanim
a zaSkolovanim novych zaméstnancli. Zaméstnanci, ktefi se citi podporovani
a ocenéni, jsou motivovan€j§i a angazovanéjsi ve své praci, a to muze vést k vyssi

produktivité a vykonnosti celé organizace.
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Nutnost vnimat CSR jako problematiku, ktera je prifezem ekonomického, socialniho
a environmentalniho aspektu potvrzuje i Rada kvality CR (2024). Ta rovnéz
zduraznuje dobrovolnost dodrzovani CSR ze strany organizaci a konstatuje i fakt, ze
v CR stat CSR vyrazné nereguluje. Nicméné narodnim gestorem v CR je Ministerstvo
prumyslu a obchodu, které nejen, ze vypracovava Narodni akcni plan spoleCenské

odpovédnosti organizaci v CR, ale je povéfeno i fizenim Rada kvality CR.

Dle Trnkové (2024) je CSR nekdy chybné zaménovano za filantropii (darcovstvi),
kterd je sice jednou z integralnich soucasti CSR, ale ne jedinou. Dale dodava, ze ,,na
vzestupu je 1 trend spoleCensky odpovédného investovani, tedy investi¢niho
rozhodovéani, které kombinuje financni faktory s faktory socialnimi,

environmentalnimi a etickymi.*
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PRAKTICKA CAST
7 Vlastni Setreni

7.1 Charakteristika mista Setieni

V této Casti bude popsana spoleCnost, ktera nebude z divodu zachovani anonymity
jmenovana. Vzhledem k citlivosti informaci budou detaily o spolecnosti omezeny.
Omezenost transparentnosti informaci lze povazovat za jednu z limitaci této prace.
Nize uvedené poznatky pomohou porozumét sou¢asnému stavu spole¢nosti v kontextu
personalnich sluzeb. Zkoumana spole¢nost méa dlouholetou historii na trhu s lidskymi
zdroji. Globalné se nachazi vna prednich mistech v zebficku poskytovatelt
personalné-poradenskych sluzeb. Specializuje se na oblast lidskych zdroji, zamétuje
se pfedevsim na nabor, outsourcing a feseni v oblasti pracovnich sil. Svym klientim
pomaha prostednictvim rozsahlé sité kandidatt najit vhodné potencionalni kandidaty

pro konkrétni pracovni pozice, a tim uspokojuje jejich potieby a obchodni cile.
7.2 Analyza soucasného stavu personalni prace v instituci

V praktické Casti popisuji persondlni praci v personalni agentufe a jeji specifika
a limitace. Persondlni agentura je firma, ktery zprostfedkovava zaméstnani mezi
zaméstnavateli a potenciondlnimi zaméstnanci. Agentura zprostiedkovava nabor
a vybér zaméstnancu dle pozadavkl klienta na pracovni misto. Pfi svych praxich jsem
zjistila, ze se na agenturu obraci specificka skupina lidi, ktera ma urcité problémy na
trhu prace, at’' uz jde o mladé absolventy bez zameéstnani, cizince, pracovné neaktivni.
Instituce, ve které jsem pusobila, nabizi pfedevsim skladnické pozice, na pracovni
dohodu. Spravu téchto brigadnikl zajistuji personalistky, které se vénuji planovani
smeén, evidenci dochazky, sledovani vykazii prace a feSeni dalSich souvisejicich
zalezitosti. Dale jsou odpovédni za nabor zaméstnancti na hlavni pracovni pomér. Na
zakladé pozadavkd od klienta provade€ji pruzkum trhu prace a identifikuji vhodné
kandidaty, ktefi odpovidaji pozadavkim pracovniho mista. Nasledn¢ provedou
predvybér kandidatd, ktefi vyhovuji stanovenym kritériim, a predaji tato data
klientovi, ktery si vybere nejvhodnéjsiho kandidata. Jednou z limitaci agentury muze

byt zavislost na kandidatech dostupnych v databazi, coz muze vést k omezenému
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vybéru moznosti pro zameéstnavatele. Dalsi limitaci maze byt nedostatek informaci
o firmé& a nabizené pozici, coz by mohlo odradit uchazece od ucasti na pohovoru, kdyz
personalista neni schopen poskytnout odpovidajici informace ohledné pracovnich
povinnosti a podminek spojenych s danou pracovni pozici. Instituce, ve které jsem
praxe vykonavala, ma tyto limitace velmi peclivé identifikovany. Nemaji problém
s omezenym vybérem kandidatu, jelikoz disponuji opravdu rozsahlou siti kandidatd,
na kterou jsou nalezité hrdi. Manazerka s personalistkami se pravidelné setkéavaji
s klienty pfimo v misté vykonu préace, kde konzultuji jejich spolupraci, ziskéavaji
aktualni informace o firmé i pozadavcich na pozici, coz je dle mého nazoru nejlepsi
zpusob, jak proniknout do jadra prace s personalnimi zdroji a vede to ke kvalitn€jsimu
pracovnimu vykonu. Personalistky se v praci stfidaji, potfebné nalezitosti vybeérového

pohovoru realizuje vzdy jen jedna z nich.
7.2.1 Vlastni pozorovani

Zucastnila jsem vybérového pohovoru na pozici kontrolora kvality v organizaci, ve
které jsem plnila praxe. Pozorovala jsem, zda byly dodrzeny vSechny nalezitosti

osnovy pohovoru zminéné v teoretické Casti této prace.

1. Priprava na pohovor
e Personalistka zajistila mistnost pro pohovor, vyhradila dostatecny cas, dopiedu
si dukladné prostudovala zivotopis.
2. Privitani uchazece
e Privitani probéhlo profesionalné, personalistka byla viela, usadila uchazece ke
stolu, nabidla mu kavu a pozadala ho o chvili strpeni.
3. Navazani kontaktu a program pohovoru
e Vtuto chvili s nim prohodila par slov, vytiskla si zivotopis, vzala si své
poznamky, které méla pripravené z piedvybéru a rychle si ozivila s kym mluvi,
fekla mu, co ho bude ¢ekat v nasledujicich minutach.
4. Predstaveni spole¢nosti
e V tuto chvili velmi kratce personalistka predstavila spolecnost.
5. Predstaveni nabizeného pracovniho mista
e Priedstaveni pracovniho mista probéhlo podrobng, personalistka misto vykonu

prace pravidelné navstévuje, z toho divodu o nabizené pozici vi prakticky vse.
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Seznamila uchazece s pozadovanou kvalifikaci, s podminkami, které zahrnuji

napfiiklad tfisménny provoz, odménou za praci, ktera zahrnuje tfinacty plat atd.

6. Hlavni ¢ast pohovoru
e Diky tomu, Ze je personalistka zkuS§ena vhodnymi otazkami zji§t'ovala, jestli je
zajemce vhodnym uchazeCem o nabizenou pozici. Naptiklad se ptala, pro¢ si
uchaze¢ mysli, Ze je nejvhodnéjsi kandidat, ptala se na to, jestli se povazuje
spise za tymového hrace nebo nezavislého pracovnika, jaky druh prace mu
nejvice vyhovuje atd.
10. Prostor pro otazky uchazece
e Uchazec se doptaval hlavné na napli prace a mozné benefity.
11.Zavér a rozlouceni
e Na zavér informovala personalistka uchazece o tom, jakym zptsobem se dozvi,
ze byl vybran a jaky by byl dalsi postup, v pfipad€, ze by uspél. Nasledovalo
rozlouceni.
12.Zaznamenani pohovoru na hodnotici arch
e Personalistka si délala béhem pohovoru poznamky, coz ji pomohlo si zpétné
promitnout pribéh vybérového pohovoru a usnadnilo si ujasnit kandidatovy

prednosti a nedostatky.

Z mého pozorovani vyplyva, ze probehly pohovor obsahoval v§echny nalezitosti, které
by mél mit a probihal v pfijemné atmosféfe. Personalistka dokazala pfirozené navazat
vztah s uchazeCem diky svym komunika¢nim dovednostem, projevovala schopnost
efektivniho naslouchani, pokladala relevantni otazky a prezentovala se jako
profesionalni a soucasné pratelska osoba. Z pozice personalistky bylo pfedano mnoho
informaci o nabizeném misté, coz dokazuje jeji dobré povédomi o dané pozici
a pozadavcich na ni. Personalistka prokazala schopnosti a dovednosti zadouci pro tuto
roli, coz ji €ini profesionalniho pracovnika. Jeji schopnost adekvatné posoudit, zda je

uchaze¢ vhodnym kandidatem pro firmu, je vysledkem i dlouhodobych zkusSenosti.

To, co jsem vnimala jako nezadouct, bylo to, ze personalistka nebyla po uplné celou
dobu koncentrovana, predev§im z toho divodu, Ze se s kolegyni stifidaji a v pfipade
konkrétniho pohovoru je na pobocce sama, takze se stalo, ze ji v prabéhu pohovoru

zvonil telefon a také priSel jiny Clovek, ktery mél zdjem o praci. Tyto udalosti
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negativné ovlivnily prabéh pohovoru, nebot’ fungovaly jako rusivé prvky, coz mohlo
byt nepiijemné pro uchazece a mohlo ho vyvést z rovnovahy a koncentrace. Za dalsi
drobny nedostatek povazuji to, ze kandidat nebyl ujiS§tén o tom, ze obdrzi informace

i v pfipad€, ze nebude piijat.
7.2.2 Realizace individualnich rozhovoru

Pii rozhovorech jsem vyuzila metodu piimého dotazovani, Slo o individualni
polostandardizované rozhovory se tfemi zaméstnanci a dvéma personalistkami.
Pripravené jsem méla otazky v urCitém poradi a struktuie a ty jsem respondentim
kladla. Davala jsem vSak i prostor pro oteviené odpovédi. V pripadé, ze respondentovi
otazka nebyla zcela jasna, jsem pokladala dalsi navodné otazky s cilem doplnéni Ci
upfesnéni obsahu dotazu. Rozhovory jsem realizovala na pobocCce v ramci praxe
v bieznu 2024. Seznam otazek pro individualni rozhovory se zamé&stnanci je uveden

v Ptiloze 1, otazky pro individualni rozhovory s personalistkami v Pfiloze 2.
7.2.3 Zhodnoceni vysledku individualnich rozhovoru se zaméstnanci

1. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

e Respondent A: Zakladni vzdélani
e Respondent B: Zakladni vzdélani

e Respondent C: Zakladni vzdélani
2. Jak dlouho pracujete pro spolec¢nost?

e Respondent A: 7 mésicti
e Respondent B: rok a 3 mésice

e Respondent C: 2 roky

3. Jaka byla vaSe zkuSenost s naborovym procesem? Kladla Vam

personalistka prijatelné otazky? Dostal/a jste prostor pro vlastni dotazy?

e Respondent A: Mél jsem pozitivni zkuSenost, dostal jsem prostor na mé dotazy,
vSe, co jsem chtél védét, jsem se dozveédel.
e Respondent B: Probéhlo to tak, jak mélo, pani personalistka mi zodpovédéla

vSechny potfebné otazky.
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e Respondent C: Uz si to moc nepamatuji, ale myslim, zZe to bylo vSe v poradku.

4. Mél/a jste jina ocekavani od pohovoru, pokud ano, jaka to byla? Co Vas

nejvice prekvapilo mile/nemile?

e Respondent A: Ma ocekavani byla splnéna, mile mé prekvapil pfistup
personalistky, nemile mé neptekvapilo nic.
e Respondent B: Takhle jsem si to predstavoval, nic mé nepiekvapilo.

e Respondent C: Oc¢ekavani jsem zadna nemél, takze mé nic nepiekvapilo.

5. Kdyz jste nastoupil/a, proSel/prosla jste néjakym adaptac¢nim procesem
(zaskolenim, seznamenim s pracovistém ...)? Byl dle Vaseho nazoru tento proces

dostacujici? Pokud ne, co byste saim navrhoval/a pro jeho zlepSeni?

e Respondent A: Ano proSel, vedouci mé seznamil sbezpecnosti prace
a zaskoleni probéhlo se zameéstnanci, ktefi mi vSe vysvétlili, bylo to za mé
dostacujici.

e Respondent B: Ano, zaskolili, ale spi$ ostatni zaméstnanci nez vedouci, neberu
to jako néco negativniho, jsem zvykly i zjinych firem, ze se to takto d¢la,
zameéstnanci se v tom pohybuji nejvic tedy logicky dokazi nejlépe zaskolit
novacky.

e Respondent C: ProSel jsem seznamenim s pracovi§tém a bylo to pro mé

dostacujici. Zamestnanci mi to tam jesté potiebné dovysvétlili.

6. Jaka je kvalita komunikace a podpora ze strany personalistky, ktera Vas

ma na starosti?

e Respondent A: Komunikace mi vyhovuje, personalistka je velice spolehliva
a vstricna.

e Respondent B: Hodné mi vyhovuje komunikace s personalistkou, jsem rad, ze
mi dava smeény, vzdy mi dava védét, pokud je n€jaka zmena a vSe probiha na
nasi domluve.

e Respondent C: Kvalita komunikace je dobra, fesim s ni smény a nosim ji

dochéazkovy papir, vzdycky je s ni dobra domluva.
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7.

Jaka je Vase celkova spokojenost s praci pro spole¢nost a proc¢? Je néco,

co by se podle Vas dalo zlepsit?

7.2.4

Respondent A: Spole¢nost hodnotim pozitivn€, nenapada me nic, na co bych
si stézoval, takze ani nic, co by se mohlo zlepsit.

Respondent B: Spoluprace s organizaci mi skvéle vyhovuje a nic bych
neménil.

Respondent C: Je to v poradku, jsem spokojeny. Nemam zadny napad na

zmeénu.

Vysledky individualnich rozhovoru s personalistkami

1. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani a jakém oboru?

Respondent A: Vysokoskolské, bakalarsky titul v oboru Management ochrany
podniku a spole¢nosti
Respondent B: Vysokoskolské, magistersky titul v oboru Vefejna sprava

a regionalni rozvoj

2. Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

Respondent A: 2,5 roku
Respondent B: 7 let

3. Jak v této spolecnosti probiha vybérové rizeni? Na jaké otazky se nejcastéji

ptate? Davate prostor nové prijimanému pracovnikovi pro jeho dotazy?

Respondent A: Zalezi na typu uvazku, pokud jde o hlavni pracovni pomér, Ci
brigadu a urovni kvalifikace vyzadované na urcitou pozici. U brigadnika se
ptam na to, na jak dlouho si hleda brigadu, co ho k tomu motivuje, jak Casto
muze na brigadu dochazet. Kandidata na hlavni pracovni pomér se ptam hlavné
na jeho predeslé zameéstnani, pro¢ z n¢j odeSel, jak dlouho uz nepracuje.
Prostor na dotazy nechavam po predstaveni pozice a podani v§ech informaci.

Respondent B: Vybérové fizeni probiha na kazdou moji pozici. Nejprve si
projdu zivotopisy kandidati a zhodnotim, zda se hodi na danou pozici a poté
si je pozvu na pohovor, kde se doptdm na zbylé otazky a nechavam prostor

iuchazeCim na jejich pfipadné otazky. Otazky, které mé zajimaji jsou
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naptiklad, pro¢ odesel z minulého zaméstnani, jak dlouho tam pisobil. Pro¢

chce pracovat na této pozici. Jaké jsou jeho silné a slabé stranky.

Jaké jsou nejcastéjSi typy pracovnich pozic, na které se specializuje tato

spolecnost? Jak se liSi strategie naboru téchto zaméstnancu?

e Respondent A: Agentura nabizi mnoho typd pracovnich pozic, ja nabizim
prevazné délnické pozice jako je délnik operator, skladnik, elektrikar.

e Respondent B: Pievazuji skladnické pozice, dale tieba recepc¢ni, kuryfi.

Jaké faktory, z VaSi zkuSenosti, ovliviiuji zaméstnaneckou motivaci
a spokojenost?

e Respondent A: Motivaci jsou predevsim finance a podpora ze strany agentury.
e Respondent B: Zaméstnaneckou motivaci a spokojenost ovliviiuje hlavné mzda

a benefity.

Jaké benefity jsou dostupné pro zaméstnance?
e Respondent A: Lisi se to klient od klienta, mezi oblibené benefity patii tyden
dovolené navic, tiinacta mzda, pfispévek na dopravu, stravenkovy pausal.

e Respondent B: Stravenky, multisport karta, pfispévek na dopravu.

Jak resite, jako personalistka personalni agentury, konflikty zaméstnancu

v pracovnim prostredi, kde fyzicky nejste pritomna?

e Respondent A: Nedavno jsem konflikt na pracovisti zazila, byla zde potycka
mezi dvéma zaméstnankynémi, nastésti neslo o nic vazného, po obdrzeni této
informace jsem se spojila s dotycnymi, kterych se to tykalo a také vedoucimi,
abych méla obrazek o situaci, dale jsem kontaktovala klienta, ktery ma v téchto
ptipadech hlavni slovo a vse jsme spole¢né vyftesili. Je to slozité)si fesit takto
na dalku, ale rozhodné to jde, vzdy se snazim o to, aby se situace rychle
a efektivné vyfesila a nikdo se necitil ukiivdéné a hlavné, aby byly spokojené
vSechny strany a nikoho to neposkodilo.

e Respondent B: Zatim jsem se nesetkala s konfliktem na pracovisti. Kdyby
takova situace nastala, tak bych si brigadniky pozvala na pobocku a vyslechla

si jejich stranu a pak stranu klienta a udélala z toho zavér.
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8. Z jakého duvodu podle VaSeho nizoru nejcastéji zaméstnanci ukoncuji

pracovni pomér? Da se tomu podle Vas predejit?

Respondent A: Polovinu zaméstnancti mam stalych a druhou polovinu zahrnuji
studenti a lidé, ktefi si chtéji privydélat, tato druhd skupina je dost fluktuacni,
s ¢imz se 1 pocita a predejit se tomu podle mého nazoru neda.

Respondent B: Nejcastéjsi davod je nizka mzda, jelikoZ mnozi maji dost

exekuci a nevychazi s penézi.

9. Co povazujete za nejobtiznéjsi ¢ast VaSi prace jako personalistky?

Respondent A: Za nejobtiznéjsi Cast povazuji dynamiku této oblasti. Musim
umét drzet krok s meénici se situaci jak na strané klienta, tak na strané
zamestnancl. Také prace sjedinci sniz§i mirou jejich intelektualnich
schopnosti je velkou vyzvou, nékdy ani nevédi, co ode mé chtéji a domluvit se
s nimi trva delsi dobu, nez mi je pfijemné, ale 1 tak usiluji o to pomoct jim
nejlépe, jak umim.

Respondent B: Nejobtizné€jsi ¢ast mé prace je komunikace s lidmi. Dost ¢asto
totiz narazim na cizince, zejména uchazeCe z Ukrajiny, ktefi nedokazi
pochopit, Ze se s nimi nebudu bavit v ukrajinstiné. To je potom pro meé velice

tézke.

10. Jaké rady byste dala kandidatuim hledajicim praci prostfednictvi Vasi

personalni agentury?

Respondent A: Vytvoreni kvalitniho zivotopisu, ktery bude jednoduchy, ale
bude obsahovat vSechny dilezité informace, pfedev§sim zde bude uvedeno
nejvyssi dosazené vzdélani, obor, praxe, posledni tfi zaméstnavatele.

Respondent B: Mit kvalitni zivotopis a ¢ist poradné inzeraty.

7.3 Komparace vysledku

Ob¢ personalistky maji vysokoskolské vzdélani a nékolikaletou zkuSenost s praci

v instituci. Obé si pred vlastnim vybérovych pohovorem prochazeji zivotopisy

zajemcu, u obou se jedna o pohovory s uchazeCi na podobné pozice, predev§im

délnické. U kandidati je zajima jejich predeslé zaméstnani. Shoduji se na tom, ze

nejvetsi motivaci pro uchazece je odména za praci, ale zaroven podle dotazované B je
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to na druhé stran€ i nejcast€jsi davod, pro¢ zaméstnanci, ktefi maji financni potize
odchazeji, a to proto, ze maji podle jejich nazoru malou mzdu. Dotazovana A zminuje,
ze je na praci personalistky je nejtézsi dynamika a vyvoj profese a také komunikace
s méné vzdelanymi lidmi, s tim souhlasi dotazovana B, i pro ni je vyzvou komunikace
s lidmi, pfedevsim s témi, ktefi maji jazykovou bariéru. Ob€ vyzdvihuji dulezitost
zpracovani dobrého Zivotopisu ze strany uchaze¢l a dotazovana B jesté doporucuje

zajemcum o misto obezietné Cist inzeraty, aby védéli, na jakou pozici se jedna.

Respondenti odpovidali na mnohé otazky obdobné. VSichni tfi respondenti uvedli
stejné dosazené vzdelani, tedy zakladni, lisili se v dobg, po kterou v organizaci pisobi.
Pozitivné 1ze vnimat, ze byli velice spokojeni s pfijimacim pohovorem, zaznélo vse,
co chtéli védét a meli 1 prostor pro své dotazy. Adaptacnim procesem prosli na misté
vykonu prace, vedouci je seznamil predevsim s bezpecCnosti prace a ostatni procesy
jim byly vysvétleny od kolegti a pro vSechny toto bylo dostacujici. Respondenti se
shodli na spolehlivosti personalistky, kterd s nimi dobfe komunikuje. Jednohlasné se
také shodli na tom, Ze jsou celkové spokojeni se spoleCnosti, ktera jim vychazi vstfic

a nenapada je nic, co by se melo zménit.

Na zakladé vlastniho pozorovani prabéhu vybérového pohovoru lze konstatovat, ze
byly dodrzeny jeho nalezitosti, a to hlavné poskytnuti podrobnéjsich informaci o firme,
kde chce uchazeC pracovat a také posoudit na zakladé otazek, zda jde o vhodného
kandidata. Na druhé strané nebyla dodrzena piijatelna atmosféra, nebot’ personalistka
musela v prubéhu vybérového fizeni fesit i jiné problémy, nebot byla v prubéhu

pohovoru na pracovisti sama.
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8 Vlastni doporuceni

Dle komparace odpovédi jsem zjistila, ze personalistky odvadi profesionalni praci,
snazi se délat pro své zaméstnance maximum a ti si toho v§imaji a vazi. Zaméstnanci
personalni agentury vyjadiuji vysokou spokojenost se vSemi vstupnimi procesy

i adaptaci.

Béhem svych praxi jsem pozorovala, ze se na agenturu Casto obraci jedinci, ktefi
nejenze Celi obtizim na trhu prace, ale Casto také v osobnim zivoté, predevsim v oblasti
finanéni gramotnosti. Tito jednotlivci postradaji zakladni dovednosti® a maji
nedostateCnou znalost fungovani pracovniho prostiedi. Setkala jsem se s lidmi, ktefi
napiiklad nevédéli, ze jsou povinni odvadét zdravotni pojisténi, diky tomu se dostavaji
jesté do vétSich problému. Pii procesu podepisovani smluv nedokazi plné€ porozumeét
obsahu dokumentt, coz vyZzaduje dukladné vysvétleni, a to znamena pro personalistky

znac¢nou investici ¢asu a usili.

Personalistky musi poskytovat poradenstvi i v riznych oblastech zivota zaméstnanca.
Z tohoto divodu bych navrhovala, aby organizace zvazila zaji§téni dostupnosti
kompetentni osoby, kterda by mohla poskytnout potiebné poradenstvi bud pfimo
v ramci organizace nebo prostiednictvim telefonnich konzultaci. Pro osoby, které
nejsou vybaveny technologiemi a postradaji technologické dovednosti, a presto se ptaji
na otazky, které jsou snadno dohledatelné na internetu, by mohlo byt vhodné vytvofit
letak obsahujici zakladni informace a kontakty, informace pro obsah tohoto letaku by
mohly byt ziskany prostfednictvim dal§iho prizkumu. Na zakladé mé zkuSenosti by
mély byt na letdku uvedeny kontaktni udaje jako adresa a kontakt na Utad prace, jakoz
1 kontakty na insolvenéniho pracovnika, finan¢niho poradce a dalsi relevantni
subjekty. Jednim z dalSich témat pro organizaci by mohlo byt vytvoreni jednoduchého
tutorialu, ktery by poskytoval uzitecné informace a navody tykajici se vstupu do

pracovniho prostiedi a jeho procesu.

3 Zéakladnimi dovednostmi (anglicky basic skills) jsou schopnost &ist, psat a mluvit v rodném jazyce a
pouzivat €isla a matematiku v kazdodennim zivot€. Déle se jedna o dovednosti potfebné k pouzivani
zékladnich technologii, jako jsou telefony, notebooky, tablety nebo pocitac, tedy aktivity nezbytné k
provadéni fady kazdodennich &innosti“ (NPI CR, 2024).
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Hlavnim poznatkem, ktery vyplyva z mého vlastniho pozorovani béhem vybérového
pohovoru, je obtiznost zajisténi klidného prostiedi na pracovisti. Tato situace vznika
zejména kvili tomu, Ze personalisty se na pracovisti stfidaji a v dobé vybérového
pohovoru je kazda z nich na pracovisti sama a musi zvladat Siroké spektrum ukola.
Tento nedostatek by dal vyfesit piijetim dalsiho zaméstnance (napt. i na dohodu
o provedeni prace, ¢i dohodu o pracovni ¢innosti), ktery by se béhem probihajicich

pohovort staral o plynuly chod pobocky organizace.
Doporucuji v organizaci zavést nasledujici opatreni:

1. Zavedeni systému poskytovani sluzeb kompetentniho poradce, ktery by
zamestnancim poskytoval informace tykajici se zakladi pracovné-pravnich
vztaht. V ptipadé, ze by se klientiv problém jevil jako zavaznéjsi a vyzadoval
by komplexnéj$i intervencni opatfeni, poradce by klienta pfesméroval na dalsi
odborniky nebo specializované sluzby. Tento poradce by byl dostupny na
pobocce nekolik dni v tydnu a poskytoval by konzultace také prostiednictvim

telefonu.

2. Vytvoreni informacniho letdku, ktery by obsahoval kontaktni tdaje na
relevantni instituce, odpovédné jednotlivce a poradce. Tento letdk by byl

distribuovan na pobocce a poskytovan klientim pfi jejich nastupu.

3. Vytvoreni tutorialu, ktery by poskytoval uzite¢né informace a pokyny tykajici

se adaptace na pracovni prostredi a jeho procesy.

4. Zajisténi dalsiho pracovnika, ktery by provadél v organizaci ¢innosti sméfujici

ke zlepsovani efektivity, produktivity a kvality prace.

Navrhovana opatfeni jsou spojena s vyznamnymi naklady a vyzaduji znacné usili
a finan¢ni prostiedky pro jejich realizaci, ale na zdkladé mé analyzy mohu konstatovat,
ze navrhovana opatieni by pfinesla vétsi pfilezitosti zaméstnanciim k plnohodnotnému
profesnimu rozvoji a méla by pozitivni vliv na fungovani instituce. Snizeni zatéze
personalistek by uvolnilo jejich kapacity, zatimco zvySena podpora zaméstnanct ze
strany instituce by pfispé€la k posileni jejich davéry a loajality vici pracovnimu
prostredi. ZlepsSeni zakladnich dovednosti zaméstnancti by nasledné usnadnilo jejich

adaptaci na dynamické podminky pracovniho trhu.
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9 ZAVER

Bakalarska prace na téma ,,Personalni prace ve vybrané instituci® se soustfedila na

vybrané ¢innosti, kterymi byly pfedevsim vybér a adaptace zaméstnancii.

V teoretické Casti byly predstaveny zakladni pojmy z oblasti personalni prace, byl
vysvétlen rozdil mezi terminem lidské zdroje a lidsky kapital a predstaveno, co
znamena fizeni lidskych zdroji. Dale byly popsany vybrané personalni ¢innosti, a to
planovani lidskych zdroji, ziskavani vybér a adaptace zaméstnancl, vzdélavani
arozvo] zameéstnancl, fizeni pracovniho vykonu, fizeni odménovani. Byla
charakterizovana role personalisty a jaké predpoklady by mél spliiovat. Samostatna

kapitola byla vénovana dodrzovani spoleCenské odpovédnosti organizaci.

V praktické Casti bylo nejprve predstaveno misto Setifeni. Déle byla vyuzita metoda
analyzy stavajici situace na zakladé dostupnych podkladi a pozorovani pii vybérovém
pohovoru. Hlavni metodou pouzitou v této Casti prace bylo dotazovani, a to formou

individualnich rozhovort se zaméstnanci a s pracovnicemi personalniho odd€leni.

Na zakladé komparace odpovédi obou skupin respondentti a vlastniho pozorovani byla
navrzena vlastni doporuceni, v ramci kterych bylo navrzeno zajisténi poradce, ktery
by poskytoval zaméstnancim instituce konzultace bud osobné nebo telefonicky.
Vzhledem ke specifické skupiné zadatelt o praci (pfevazné se zakladnim vzdélanim)
by bylo vhodné vytvoreni jednoduchého letaku, ktery by obdrzeli pii nastupu do prace.
Letak by obsahoval piedeviim kontakty na Ufad prace a instituce, které by mohly
poskytnou pottebné informace lidem, ktefi by se ocitli ve finan¢nich problémech, a to
1 presto, ze pracuji. Dal§im navrhem bylo vytvofeni kratkého tutorialu, ktery by
poskytoval informace a pokyny tykajici se adaptace novych pracovnikd na pracovni
prostiedi. Pro zlepSeni pribéhu pohovoru bylo doporuceno zvazit moznost piijeti dalsi
osoby, ktera by zajistila, aby se personalista v prubéhu pohovoru mohl vénovat pouze

zadateli a ktera by obstarala bézny chod organizace.

Tato navrzena doporuceni by mohla pfispét ke zkvalitnéni vybranych personalnich
procesti a vést k jejich efektivngj§i implementaci, coz bylo hlavnim cilem této

bakalarské prace.
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Priloha 1: OtazKky pro individualni rozhovory se zaméstnanci

1. Jakeé je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

2. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost?

3. Jaka byla vase zkuSenost s naborovym procesem? Kladla Vam personalistka
ptijatelné otazky? Dostal/a jste prostor pro vlastni dotazy?

4. Mg¢l/a jste jina ocekavani od pohovoru, pokud ano, jaka to byla? Co Vas nejvice
prekvapilo mile/nemile?

5. Kdyz jste nastoupil/a, proSel/prosla jste néjakym adaptacnim procesem
(zaskolenim, seznamenim s pracovistém ...)? Byl dle Vaseho ndzoru tento proces
dostacujici? Pokud ne, co byste sam navrhoval/a pro jeho zlepSeni?

6. Jaka je kvalita komunikace a podpora ze strany personalistky, ktera Vas ma na
starosti?

7. Jaka je VaSe celkova spokojenost s praci pro spolecnost a proc? Je néco, co by se

podle Vas dalo zlepsit?



Priloha 2: OtazKky pro individuilni rozhovor s personalistkami

1. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani a jakém oboru?

2. Jak dlouhou pracujete v této spolecnosti?

3. Jak v této spoleCnosti probiha vybérové fizeni? Na jaké otazky se nejcCasté&ji ptate?
Déavate prostor noveé piijimanému pracovnikovi pro jeho dotazy?

4. Jaké jsou nejCastéj§i typy pracovnich pozic, na které se specializuje tato
spolecnost? Jak se lisi strategie naboru t€chto zameéstnanct?

5. Jaké faktory, z Vasi zkuSenosti, ovliviiuji zaméstnaneckou motivaci a spokojenost?

6. Jaké benefity jsou dostupné pro zaméstnance?

7. Jak ftesite, jako personalistka personalni agentury, konflikty zaméstnanct
v pracovnim prostredi, kde fyzicky nejste pfitomna?

8. Zjakého duvodu podle Vaseho nazoru nejCastéji zaméstnanci ukoncuji pracovni
pomeér? Da se tomu podle Vas predejit?

9. Co povazujete za nejobtiznéj$i ¢ast Vasi prace jako personalistky?

10. Jaké rady byste dala kandidatim hledajicim praci prostfednictvi Vasi personalni

agentury?



