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Anotace

Diplomova prace se v teoretické Casti zabyva personalnim fizenim a jeho podstatou,
vyvojem a strukturami personalnich oddéleni v obchodnich spolecnostech. Diplomova
prace klade diaraz piedevs§im na problematiku naboru lidi do spole¢nosti a na
zefektiviiovani personalnich ¢innosti. Zjist'uje aktudlni trendy v persondlnich ¢innostech
obchodnich spole¢nosti. Ukazuje vyzvy personalnich oddéleni obchodnich spolecnosti
do budoucna. V empirické casti prace je provedena analyza vyvoje a sméfovani

personalnich oddéleni v obchodnich spole¢nostech operujicich v Ceské republice.
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Annotation

In its theoretical part, the diploma thesis deals with personnel management and its
fundamentals as well as the development of the personnel departments and their
structures in trading businesses. The diploma thesis emphasises the area of recruitment
and efficiency increase of the personnel activities. It looks into the current trends of
personnel activities in trading businesses. It shows future challenges of the personnel
departments. In the empirical part of the thesis, an analysis of the development and
outlook for the personnel departments in trading businesses operating in The Czech
Republic is executed.
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UvVOD

Zakladnim cilem diplomové prace je analyza vyvoje a sméfovani persondlnich
oddéleni obchodnich spole¢nosti operujicich v Ceské republice. Diplomova prace
popisuje soucasnou roli personalniho fizeni v organizacich, historii persondlniho fizeni.
Analyzuje soucasny stav struktur personalnich odd¢€leni, popisuje aktualni trendy v
persondlnich ¢innostech a prognézuje smeéfovani HR do budoucna.

Obchodni spoleénosti v Ceské republice se v soucasné dobé& potykaji s problémy
tykajicich se nedostatku volnych lidi na trhu prace. Dulezity diraz diplomové prace je
a schopnost udrzet si ziskané pracovniky. Problematické personalni ¢innost dnesni doby
je pravé ziskavani vhodnych kvalifikovanych i1 nekvalifikovanych pracovniki na
pozadovand pracovni mista a schopnost si tyto lidi dlouhodobé ve spolecnosti udrzet.
Obchodni spole¢nosti se potykaji s problémem zvysSené fluktuace, kterd je zpusobena
pretahovanim si talentl navzdjem mezi spolecnostmi. Tato situace vyplynula z
nedostatku volnych lidi na pracovnim trhu a vysoké poptavky po kvalifikovanych,
specializovanych a i nekvalifikovanych pracovnicich.

Spole¢nosti se snazi pokud mozno neslevovat ze svych pozadavki na pracovniky,
pravdépodobnost UspéSného ndboru se tak casto prodluzuje. Nabory nékterych
specializovanych pozic se v nékterych ptipadech obsazuji i nékolik mésicii, nebo muize
byt strategicky zamér obsadit obtiznou pozici z finan¢nich nebo ¢asovych duvodi,
apod. dokonce odlozen. Obchodni spole¢nosti nedostatek volnych kandidati na trhu
préce fesi outsourcovanim sluzby Recruitment/Executive Search/Headhunting u naboru
pozic specialisti a manazerskych pozic. V oblasti naboru nekvalifikovanych pozic nebo
niz8ich kvalifikovanych pozic se Casto obraceji na agentury prace a outsourcuji sluzbu
agenturniho zaméstnavani. Outsourcing nékterych personalnich €innosti mize byt pro
spole¢nost velkym ptinosem, spolecnost se tak miize vice soustfedit na hlavni zaméfeni
svého podnikdni a ndbor prenechat odbornikiim, kteti maji aktualni dobry ptehled z
pracovniho trhu, bohaté zkuSenosti a rozsdhlé kontakty z mnoha riznych projekti HR v
ramci riznych obchodnich spole¢nosti pisobicich na trhu.

Celkovy pristup k naboru novych lidi se v dnesni dobé méni, efektivni HR musi byt

schopno vhodné zaujmout vybrané kandidaty. Usp&$né HR by mélo mit také dobry



ptehled o fungovani celé spolecnosti, znat dobfe business spolecnosti, bezpené znat
zakazniky spole¢nosti a jejich poteby, umét se zdkazniky udrzovat dobré a dlouhodobé
vztahy, mit pfehled o konkuren¢nich firmach. HR by mélo byt schopno se spolupodilet
na soustavném zvySovani obchodnich vysledkl celé spolecnosti. Empiricka Cast prace
se zamé¢fuje na analyzu vyvoje a sméfovani persondlnich oddéleni v obchodnich
spoleénostech operujicich v Ceské republice. Autorka prace posuzuje dosazené
vysledky Setfeni a poddva mozné navrhy na zlepseni pristupu HR k celkovému procesu

naboru a jeho vyuziti pro praxi.
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TEORETICKA CAST

1  PERSONALNI RiZENi A JEHO PODSTATA

Podle Bartaka je ukolem personalniho tizeni zajistit, aby spole¢nost byla schopna
prostiednictvim spravnych lidi na spravném misté GspéSné plnit své cile. Persondlni
fizeni tedy predstavuje fidici a rozhodovaci proces, jehoz cile jsou vymezeny firemni a
persondlni strategii. Firemni strategie je dlouhodobé zaméieni firmy na dosazeni
predpokladanych podnikatelskych cilii. Persondlni strategie s oporou Vv seriéznim auditu
aktivné ovliviiuje formulaci narocnosti ukolit (pro socidlni subsystém) ve firemni

. r1or M e s I ’ ’ r v ’ . 1
strategii. Personalni fizeni je jednou z kli€¢ovych oblasti celého fizeni organizace.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii (human resource management) je soustavné vedeni a rozvoj
lidi v organizaci takovym zptisobem, aby dana organizace prosperovala, aby dokazala
dodrzovat terminy dodavani svych vyrobkt nebo sluzeb svym zdkaznikiim, a to vzdy v
pozadované kvalit¢ téchto vyrobkll nebo sluZzeb a v poZadovaném objemu téchto

vyrobki nebo sluzeb.

'BARTAK, J. Persondini fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 27. ISBN 978-80-7452-020-4.
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Sikyt ve své knize uvadi, Ze se o lidech, kterymi organizace disponuje, mluvi jako o
lidskych zdrojich. Pojem lidské zdroje je odvozeny z anglického human resources (HR)
se pouziva v n€¢kolika vyznamech. Obvykle oznacuje personalni praci tykajici se fizeni
a vedeni lidi v organizaci, personalni utvar zasteSujici fizeni a vedeni lidi v organizaci
nebo personalisty zabezpecujici fizeni a vedeni lidi v organizaci. V podnikové praxi je
oznaceni HR chdpano a uzivdno pifedevSim ve vyznamu persondlniho utvaru nebo

personalistti. 2

V této praci lidské zdroje nebo také HR nejcastéji chapeme jako personalni oddéleni

a HR pracovniky persondlniho oddéleni.

Podle Koubka nejmodernéjsi pojeti persondlni prace je oznacovano terminem fizeni
lidskych zdrojii a vyznacuje se pfedev§im tim, Ze klade diraz na strategicky aspekt
persondlni prace. Vénuje tak zvySenou pozornost perspektiveé a formuluje dlouhodobé a
komplexné pojaté cile persondlni prace provazané s ostatnimi cili firmy, hledd a
navrhuje cesty smétujici k jejich dosazeni. Proto se zajimd piedevSim o vnéjsi
podminky formovani a fungovani pracovni sily firmy (populaéni vyvoj a jeho dopad na
reprodukci pracovnich zdroju, trh prace, ekonomické podminky vcetné perspektivy
uplatnéni spole¢nosti na trhu, profesni orientace lidi na trhu, mobilita obyvatelstva,
rezidencni atraktivita zazemi spolecnosti, pracovni a socidlni legislativa apod.). 3
Obchodni spolecnosti si nechavaji zpracovavat €asto obsahlé studie, které jim pomaha;ji
pfi rozhodovani, zda vstoupit na novych trh v dané zemi nebo regionu, nebo se radéji
rozhodnout pro jiny pro né¢ vhodngjsi region. Takova volba mize byt pro spole¢nost
rozhodujici ve smyslu uspéchu nebo netspéchu jejiho podnikéni. Studie obsahuji
Sirokou Skalu informaci o celkové kondici pracovniho trhu, aktivitich konkurenénich
firem na daném trhu, o tom jaké mzdy a benefity nabizi tyto konkuren¢ni firmy svym

zaméstnanciim, nebo Uroven zaméstnanosti v daném regionu.

*SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada, 2016, s. 14. ISBN
978-80-271-9528-2.

*KOUBEK, J. Persondlni price v malych a stiednich firmdach. 4 vyd. Praha: Grada, 2011, s. 14.
ISBN 978-80-247-3823-9.
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Studie mohou obsahovat statistiky dostupnosti pracovni sily v porovnavanych
regionech, primérny v€k populace v danych regionech, miru zastoupeni absolventi s
vysokoskolskym vzdé€lanim, s odbornym vzdélanim, miru nezaméstnanosti v daném
regionu, miru potencialu vzdélavaciho systému a infrastruktury, ndaklady na
zaméstnance v danych regionech. Dulezitym ukazatelem je také mira zajmu svétovych
spoleCnosti o dany region, pokud je vysoka, tak se da s asem ocekavat, ze se bude trh
prace v takovém regionu znacn¢ komplikovat. Ziskavani a udrzeni si lidi v takovém

regionu bude obtizné.

Podle Koubka charakteristickym rysem fizeni lidskych zdroji je také delegovani
konkrétni personalni prace na vedouci pracovniky vSech urovni, a to predevS§im na
liniové manazery. Dale uvadi, ze se v moderné fizenych firmach, a to bez ohledu na

. e . ;o 1 , rp o r s ’ 4
jejich velikost, stava personalni prace pateti celého fizeni firmy.

1.2 Historie a vyvoj personialnich oddéleni v obchodnich

spolecnostech

Podle Kocianové byl vyvoj personalnich oddéleni v Cesku ovlivnén dvéma
svétovymi valkami a nasledujicim politickym vyvojem. Pfed druhou svétovou valkou
patfily nékteré nase podniky k prikopnikim moderniho pfistupu v persondlni praci,
avSak v obdobi od roku 1948 do roku 1989 slouzila kadrova a persondlni prace plné
politickému systému. Ve vyvoji nasi personalistiky ma své dilezité misto Tomas Bata
(1876-1932), ktery byl ovlivnén fizenim Henryho Forda. Battv systém fizeni se
vyznaCoval decentralizaci finanéni odpovédnosti (systém ,dilenské samospravy*-
relativné samostatnych dilen jako ucetné hospodaiskych stfedisek) a ovliviiovanim
k atmosféie soutézivosti, vysoké osobni a skupinové vykonnosti a kvalité a efektivnosti
prace. Persondlni a socialni politika, kterou Bata uplatiioval, byla vyznamnou oblasti

jeho systému fizeni.

*KOUBEK, J. Persondlni price v malych a stiednich firmdach. 4 vyd. Praha: Grada, 2011, s. 14.
ISBN 978-80-247-3823-9.

*KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 69-70. ISBN
978-80-247-3269-5.

13



Jednd se zejména o odméinovani (hmotnd zainteresovanost vybranych skupin
zaméstnanc, jejich podil na zisku a ztraté¢ a dobré vydélky), vytvareni vnitropodnikové
soudrznosti (vztahu a vazby zaméstnanci k podniku). Zamétil se na potieby svych
zaméstnancll — na jejich vzdélani, bydleni, stravovani, na zdravotni péci, dopravu do

g - 5
zaméstnani, volny ¢as, apod.

Podle Kocianové byla od 90. let odstranéna statni omezeni a postupné privatizované
organizace zaCaly v personalni oblasti samostatné rozhodovat, ale spiSe na zaklad¢

aktualnich potteb nez na zakladé¢ strategickych zdméra. °

Podle Kocianové byla troven personalniho fizeni v naSich organizacich, a to
zejména v prvni poloviné devadesatych let hodnocena jako nizkd ve srovnani s Girovni
persondlniho fizeni ve vyspélych zemich. Vyznam personélniho fizeni byl podcenovan,
nekteré persondlni €innosti nebyly realizovany vibec, persondlni prace byla spiSe na
urovni personalni administrativy. V priabéhu devadesatych let na organizace u nas
pusobilo mezinarodni personalni fizeni, personalisté¢ se vzdélavali v pribéhu Skolniho
vzdélani 1 vramci dalSitho vzdélavani. V devadesatych letech byly v Grovni
personalniho fizeni v organizacich (a jsou doposud) zna¢né rozdily. ” Dokonce i dnes
existuji spole¢nosti, které doposud nemaji vytvoienou pozici Personalisty ve spole¢nosti
a persondlni Cinnosti jsou zde zajiStovany pouze ve smyslu nezbytné persondlni
administrativy, kterou v takové spolecnosti zpravidla zajistuje vybrany pracovnik

napiiklad z ucetniho oddéleni jako svou dodatecnou naplii jeho prace.

*KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 69-70. ISBN
978-80-247-3269-5.

®KOCIANOVA, R. Persondlni fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 71. ISBN
978-80-247-3269-5.

"KOCIANOVA, R. Persondini fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 72. ISBN
978-80-247-3269-5.
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Da se ocekavat, ze se situace v tomto ohledu bude ménit i v téchto spolecnostech,
protoze komplikovany trh prace soucasné doby tlaci spole¢nosti k tomu, aby zménily
pristupy k personalni praci a zefektiviiovali stavajici HR procesy nebo i1 zavadéli ve
spolecnosti nové personalni ¢innosti, které doposud v ramci spole¢nosti nebylo potieba

vykonavat.

1.3 Historie a vyvoj personalnich oddéleni v obchodnich

spolecnostech v zahranici

Vyvoj personalnich oddé€leni v obchodnich spole¢nostech v zahranici ve vyspélych
zemich probihal zcela odlisné od vyvoje persondlnich oddéleni v Ceském prostiedi.

Bylo to déno ptedevs§im odlisSnym historickym vyvojem a kulturnimi rozdily.

Podle Kocianové prvni personalni ufednik byva v literatuie uvadéna sle¢na Mary
Woodova, kterd se stala v roce 1896 ve spolecnosti Rowntree v New Yorku socidlni
pracovnici, odpovédnou za zajistovani péce o Zeny a déti pracujici v tovarné, dale za
ochranu jejich zdravi a za sledovani jejich chovéani. V pribéhu prvni svétové valky
personalistika rozvijela i v disledku potfeby nejlepsiho vyuziti lidi. Uplatnovalo se
testovani schopnosti a testovani IQ, a to zejména v ozbrojenych silach. Bylo nutnosti
mit specialistu pro péci o zaméstnance v tovarnach s nebezpecim exploze. Pracovnici
pro péci o zaméstnance tak byli predchidci personélnich specialistii a manaZert. 8 podle
Kocianové diky narlstajicimu rozsahu persondlnich cinnosti se zacala utvaret
personalni odd€leni a jejich vyznam v prubéhu dalsiho vyvoje stale nardstal. V prvnich
desetileti 20. stoleti poskytovala personalni oddéleni managementu pomoc hlavné pfi
naboru a vybéru pracovnikd, pfi jejich odménovani, pii jejich zdkladnim zaskoleni, pti
feseni pracovnich podminek, zlepSovani jejich moréalky, pfi jednani s odbory. Ukolem

téchto personalnich oddéleni bylo shromazd’ovat a vést evidenci pracovnikd. S

8KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 73-74. ISBN
978-80-247-3269-5.

SKOCIANOVA, R. Persondlni iizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 74. ISBN
978-80-247-3269-5.
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V obdobi prvniho desetileti 20. stoleti se tak zacina formovat persondlni prace, ktera
je zaloZena na provadéni zakladnich personalnich ¢innosti, jakymi jsou nabor, vybér a

rozmist'ovani lidi, mzdova politika, zajiSténi bezpe¢nych podminek pro praci.

Podle Sikyte pfistup organizace k Fizeni a vedeni lidi tizce souvisi se zvolenym
pojetim personalni prace. Rozdilné pojeti personalni prace soucasné piedstavuje
rozdilné vyvojové etapy persondlni prace. Zpravidla se jednd o vyvojovou etapu
»personalni prace, vyvojovou etapu ,,persondlni fizeni“ a vyvojovou etapu . Rizeni

lidskych zdroji. *°

Tabulka 1: Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Personalni Fizeni Rizeni lidskych zdrojt
administrativa

Obdobi Od 10. - 20. let 20. | Od40. - 50. let 20. stoleti Od 80. - 90. let 20. stoleti
stoleti

Konkuren¢ni vyhoda Unikatni bohatstvi

Personalni

Jak zaméstnavat? Jak vyuZivat? Jak rozvijet?

prace

Zdroj: Martin Siky¥, Personalistika pro manazery a personalisty, 2016, s. 42

Podle Sikyfe predstavuje personalni administrativa historicky prvni koncepci
personalni prace, a ta se zacala prosazovat v fizeni organizaci od desatych aZ dvacatych
let 20. stoleti, personalni prace byla chapana jako sluzba pro potieby vedeni organizace.
Personalist¢ plnili administrativni povinnosti spojené¢ se zaméstnavanim lidi a
spravovanim personalnim evidence. Personalistika byla pouze pasivni soucésti fizeni

organizace. ™

WSIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada, 2016, s. 42. ISBN
978-80-271-9528-2.

USIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada, 2016, s. 43. ISBN
978-80-271-9528-2
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Podle Kocianové nejstarSi pojeti personalni prace jako sluzby je jeji pasivni role,
tedy sprava personalni administrativy (tficata 1éta 20. stoleti) vyplyvajici z legislativy
V pracovnépravni oblasti. Personalni fizeni nemda vyraznou podporu vrcholového
managementu a je chapano spise jako podplrna administrativni funkce, a to bez vlivu
na rozvoj organizace. Na stran¢ personalniho fizeni personalistim ¢asto chybi znalosti
porozuméni faktortim rlstu jejich organizace. Od ctyficatych do sedmdesatych let se
uroven personalniho fizeni rozsifuje nad ramec nezbytné administrativy. Persondlni
prace vSak zlstala povahou spisSe operativniho fizeni. Az po druhé svétové valce zacaly
ziskavat personalni oddéleni ve vyspélych zemich na vyznamu zvlasté diky zvySujici se
pottebé vysoce kvalifikovanych pracovnikid. Od Sedesatych let doslo k rozsiteni
poskytovanych sluzeb persondlnich oddéleni o rozvoj manaZerii, systematické
vzdélavani a planovani pracovnich sil, jsou zavadény propracovanéjsi systémy
odmeénovani a hodnoceni pracovniki. Na persondlnim fizeni se podili ¢astecné liniovy
management, avSak vrcholovy management se nezapojuje, protoze personalni fizeni
stdle neni chapano jako soucast vrcholového vedeni organizace. Pozadované
kompetence personalistll se zacinaji rozriistat o porozuméni organiza¢nim procesiim a

potfebam ,,internich zdkaznik(* a zkusenost s ,,vnitinim prodejem personalnich sluzeb®.
12

Podle Sikyie se historicky druhou koncepci personélni prace stalo personalni fizent,
které se v fizeni organizaci zacalo ukazovat od ctyficatych az padesatych let 20. stoleti.
Tato zména v pojeti persondlni prace tUzce souvisela s pokracujicim rozvojem
prumyslové vyroby v podminkéch silici konkurence a ménicich se potteb zakaznik.
Velké organizace chtély ovladnout trh, a tak zacaly vnimat lidi jako konkurenéni
vyhodu. Jejich tspéch vyZzadoval dostatek schopnych lidi a jejich optimalni rozmisténi a

vyuziti.

KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 74-75.
ISBN 978-80-247-3269-5.

BSIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada, 2016, s. 43. ISBN
978-80-271-9528-2.
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Dusledkem této situace se persondlni prace stala skute¢nou profesi a ve velkych
organizacich zaCaly vznikat rozsahlé persondlni tvary v Cele s persondlnim feditelem a
personalisté se specializovali na jednotlivé persondlni Cinnosti (vybér lidi, odménovani
lidi, vzdé€lavani lidi, apod.). Personalisté ziskali rozsahlejsi pravomoci, jejich hlavnim
poslanim vsSak zUstalo operativni feSeni problémii zaméstnavani lidi, hospodateni
s lidmi, a to bez v&tsi moZnosti ovliviiovat strategii prace v organizaci. ** Ve snaze
dosahnout co nejvétsiho uspéchu se tak spolecnosti rozhodly do lidi investovat, protoze
pochopily, ze pravé diky efektivni praci téch nejlepSich lidi s t€émi nejvhodné&jSimi
kompetencemi pro jejich prostiedi podnikani se jim miize podafit znacné zvysit svij

vyznam a obchodni podil na trhu.

Podle Kocianové se od osmdesatych let 20. stoleti uroven persondlnich oddéleni a
fizeni lidskych zdroji reprezentuje pfedevSim jako strategicky pfistup v persondlni
oblasti. Jde o maximalni vyuziti lidského potencidlu a jeho rozvoj. V prubchu
osmdesatych let se persondlni fizeni zamétovalo vice na podnikdni a management,
rozvijelo se odménovani podle vykonu jako hlavni motivacni sila a systém fizeni
vykonu. Od personalniho feditele se vice ocekavalo, Ze bude jednat jako ,,spolecnik
podnikatele* nez jako odbornik uplatitujici rovny piistup k potiebam organizace a jejich

X o 14
zamestnancu.

Podle Sikyte historicky tieti koncepci personalni prace, ktera se v fizeni organizaci
zaCala prosazovat od osmdesatych az devadesatych let 20. stoleti je fizeni lidskych

zdrojt (human resource management).

BSIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada, 2016, s. 43. ISBN
978-80-271-9528-2.

YKOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 76. ISBN
978-80-247-3269-5.

BSIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada, 2016, s. 44. ISBN
978-80-271-9528-2.
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Tuto zménu v pojeti persondlni prace pfivodily extrémni zmény podminek podnikéani a
hospodafeni na svétovych trzich (globalizace, zostfené konkurence, nové technologie,
stale se ménici pozadavky zékaznikil). Zajistit organizaci dlouhodobou konkuren¢ni
vyhodu mohou zajistit pouze schopni a motivovani lid¢é, ktefi jsou soustavné a
systematicky pfipravovani na zmény. Lidé se tak stavaji nejdilezitéj$im zdrojem a
bohatstvim organizace, protoze zasadné pfispivaji k dosazeni strategickych cilt
organizace. Personalni prace se stava nejdilezitéjsi oblasti fizeni organizace, protoze je
podminkou Uspésné Cinnosti vSech ostatnich oblasti fizeni organizace (napf. vyvoje,

nakupu, vyroby, prodeje, financi, informatiky) stejné tak i celé organizace. *°

Podle Kocianové se v devadesatych letech personalni oddé€leni soustfed’'uje na
tymovou spolupraci, soustavny rozvoj pracovnikil v ucicich se organizacich, na
komplexni fizeni jakosti, fizeni kultury a vykonu. Organizace zacaly vytvatet Stihlejsi
organiza¢ni struktury s mensim pocétem fidicich Grovni. Persondlni feditelé tak fesSili
nadbyteCnost, snizovali poCty pracovnik. Duraz byl kladen na strategicky pfistup.
Vyrazné se zvysil podil personalni prace zajistované externimi organizacemi v oblasti
vyhledavani pracovnikl a vzdélavani. Je kladen diiraz na etiku v persondlni praci a je
vyuzivana flexibilni pracovni doba, nariistd pocet pracovnikli na ¢asteény pracovni
uvazek, smlouvy na dobu urcitou, nebo praci z domova. Zacinaji se vice vyuzivat
zaméstnanecké vyhody. Vrcholovi manaZzefi organizaci chapou ekonomickou hodnotu
lidského kapitalu, zaméfuji se na zlepSeni produktivity zaméstnanci neZ na usporu
nakladi na fizeni lidi, rostou tak investice do lidi. Persondlni ¢innosti jsou posuzovany a
hodnoceny na zaklad¢ jejich dopadu na dosaZeni cilii organizace. Personalisté uzce
spolupracuji s liniovymi manazery a stdvaji se partnerem a internim poradcem liniového
fizeni pro fizeni lidi v organizaci a garantem kvality a standardizace personalnich

procest.

BSIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada, 2016, s. 44. ISBN
978-80-271-9528-2.

®KOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 76. ISBN
978-80-247-3269-5.
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Posileni persondlniho planovani a kontrolni funkce personalisti vede k zavedeni
persondlniho cotrollingu. Dochézi k oddéleni strategickych a administrativnich ¢innosti
personalnich odd¢€leni. Administrativni ¢innosti  personalnich oddéleni s nizkou

piidanou hodnotou jsou zestihlovany, automatizovany nebo zajistovany outsourcingem.
16

Podle Bartaka se tizeni lidskych zdroji zacalo vytvaret ve druhé poloving 20. stoleti
jako reakce na ohrozenou dominanci americké ekonomiky nové vznikajici konkurenci
z asijskych zemi, a to pfedevSim Japonska. Ekonomika Japonska zacala Spojenym
statim konkurovat dumpingovym zbozim a sluzbami, s pomoci levné pracovni sile a
alternativnich, efektivnich, modelech fizeni organizaci. Celit této konkurenci bylo
mozné pouze tehdy, kdyZ bylo vyuzivani lidského potencidlu efektivnéjsi a v zdjmu
uspésnosti organizace, a proto se fizeni lidskych zdroju stalo kli€ovou soucasti fizeni

r . v s 17
celé organizace veetné jejiho managementu.

Podle Ulricha stfedem pozornosti HR oddéleni ve viné HR administrativy byla
pravé administrativa, tato povaha administrativni personalni prace pretrvava dodnes, ale
je vykonavana rozdiln¢, a to formou outsourcingu nebo automaticky. Administrativni
stranku persondlni prace je tfeba i nadale zabezpecovat peclive, jakmile ale se tato prace
zmeni v rutinu, nastal ¢as pfeorientovat se na jiné priority. Vina 2 zase kladla diraz na
tvorbu inovativnich pfistupii k tizeni lidskych zdroj v oblasti ziskdvani a odménovani
zamé&stnancl, jejich vzdélavani, motivaci, atd. Tato vlna vychazela z inovovani a
integrace HR pfistupi a jeho dlivéryhodnost se odvozovala od schopnosti pifijmout

nejmoderngjsi HR postupy.

YKOCIANOVA, R. Persondlni izeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 76. ISBN
978-80-247-3269-5.

17BART{'\K, J. Persondlni ¥izeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 9. ISBN 978-80-7452-020-4.

BULRICH, D. et al. Novd éra rizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 42-43. ISBN 978-80-247-5090-3.
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Vina 3 se zaméfila na propojeni individualnich a integrovanych HR piistupii
Suspésnosti  spolecnosti  prostfednictvim  strategického fizeni lidskych zdroju,
poslednich zhruba dvacet let tak usilovalo fizeni lidskych zdrojii o navazani své prace
na strategii nebo podstatu spolecnosti. Tato snaha rozsifila zdbér HR az na ucast HR pfi
vytvareni firemni kultury a stylu vedeni. Pravé zvladnuti strategické povahy HR prace si

v 7 v v ’ Y r o v ;s 1.0 18
vyzéadalo zménu oddéleni HR a zvyseni tirovné schopnosti jeho pracovniki.

Podle Ulricha vysoce vykonni HR premysleji a jednaji z vnéjsiho pohledu, ktery se
vyvinul od znalosti financnich vykazl, persondlni administrativy ptes piizpisobovani
strategie a obsluhu internich zdkazniki az pravé po schopnost reagovat na vnéjsi
podminky podnikani. *® Kazda obchodni spole¢nost ma sviij podnikatelsky vyvoj a
vyvoj HR pracovniki, kteti v ¢ase pfizplsobuji svou praci potfebam spolecnosti. Pokud
HR pracovnici pfevezmou iniciativu, budou dobfe chdpat podnikatelské¢ zaméry a

fungovani spolecnosti, tak mohou sami pfinasSet takové efektivni napady na zlepSeni HR

procest, kterymi budou podnikéni spolecnosti vyrazné zlepsovat.

1.4 Personalni oddéleni obchodnich spole¢nosti souc¢asné doby

Trendem soucasné doby je mit ve firmé schopné a efektivni HR, které pomaha
zvySovat konkurenceschopnost dané spolecnosti. Jediné tak muze byt obchodni
spolecnost v dnesni dob& uspéSnd v hledani a ziskdvani potfebného poctu jak
kvalifikovanych, tak 1 nekvalifikovanych schopnych pracovnikli, aby tak mohla byt

schopna dostat svym zavazktim viuéi vSem svym obchodnim partnertim.

BULRICH, D. et al. Novd éra rizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 42-43. ISBN 978-80-247-5090-3.

BULRICH, D. et al. Novd éra rizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 83. ISBN 978-80-247-5090-3.
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Kazdé HR oddéleni spolecnosti je vizitkou dané spoleCnosti, piedava potiebné
informace zaméstnanciim, zlepSuje firemni kulturu ve spolecnosti a jeho poslanim je
uspésné pracovat pro své interni i externi zakazniky. Struktura HR v kazdé obchodni
spolecnosti se odviji od velikosti dané spole¢nosti, od oblasti jejiho podnikani, ale také
od miry jeji specializace. Specializace obchodni spole¢nosti pak ovlivituje mnoho
dalsich hledisek. Naptiklad ¢im specializovangj$i vyroba, tim vice spole¢nost potiebuje
zabezpeCovat specialisty v danych oborech, uzce zamétené odborniky. Nabor se
planovanému poctu potifebnych pracovnikii, a proto by se mél dopliiovat naptiklad
zfizenim vlastniho firemniho tréninkového centra, ve kterém si potfebné kandidaty
spole¢nost sama dovzdéla, dle pozadované uzké specializace. V takovém piipadé se

také nabizi moznost osloveni vhodného dodavatele personalnich sluzeb.

1.5 Struktura HR oddéleni v malych obchodnich spole¢nostech

Podle Sikyie vyvstava potfeba ziidit pracovni misto personalisty ve spolecnosti pii
zhruba 100 az 150 zaméstnancich. Uvadi zde vSak, ze neexistuje Zadna norma, ktera by
presné stanovovala pomér poctu personalistli k poctu zaméstnancti. V malé spolecnosti
vétSinou misto personalisty vytvofeno neni a zasadni personalni ¢innosti si tak zajistuje

sam majitel, nebo jednatel, nebo vrcholovy manazer spole¢nosti. 20

Podle Koubka nejde v literatufe nalézt piesnou informaci s doporu¢enim, kdy by
mélo k vytvoreni pozice personalisty ve spolecnosti dojit. Rozhodujicim kritériem pry
neni dosaZzeni urCitého poctu pracovnikil ve spolecnosti, ale spiSe potfeba majitele
spolecnosti nebo vrcholového vedeni spolecnosti takové pracovni misto ziidit. Motivem
muze byt vysoké pracovni vytizeni majitele nebo vrcholového vedeni spolecnosti, také

vyskytem Castych vyvstalych problémil v oblasti pracovnich sil ve firmé.

OSIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada, 2016, s. 37. ISBN
978-80-271-9528-2.

2KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stFednich firmach. 4 vyd. Praha: Grada, 2011, s. 35.
ISBN 978-80-247-3823-9.

22



Také muze byt motivem to, Ze si vrcholové vedeni uvédomi vyznam persondlni prace
pro uspésnost firmy. Takze se ukazuje, Ze to jsou spiSe subjektivni divody, co rozhodne
o zfizeni nebo neziizeni pozice personalisty ve spole¢nosti. 2y praxi to Casto vypada
tak, ze si majitel nebo vrcholovy manaZer sam obsazuje pracovni pozice, a to prevazné
na zaklad¢ referenci od svych cetnych zndmych z oboru svého podnikani. Tato praxe
Casto byla v oblasti naboru dostacujici, v poslednich letech vSak se obchodni spole¢nosti
dostavaji do nemalych problémil v oblasti ndboru kvalifikovanych i nekvalifikovanych

pracovnikil a nabory zalozené pouze na zaklad¢ doporuceni od znamych uz nestaci.

Koubek ve své praci uvadi, ze zfizeni pozice personality je naléhavéjsi ve firme,
ktera ma vysokou specializaci pracovni sily. V takovém ptipadé se odbornici
pfimlouvaji za vytvofeni pozice personalisty ve chvili, kdy pocet pracovnikli dosahuje
zhruba dvaceti. Dale uvadi, Ze firma s 30 az 40 pracovniky uz nemiiZze bez personalisty
dobfe fungovat. Rizeni lidi by nemé&lo byt ,,amatérské“. % Potencialni kandidati na
pracovni mista jiz v pribéhu vybérového fizeni maji moznost pocitit, zda je s nimi
zachazeno profesionalné, na vlastni kuzi totiz zaZiji pfistup pracovnika, ktery s nimi
vede vybérové fizeni a déale je s nimi nebo neni po celou dobu procesu naboru v
kontaktu, a podle toho pak maji tendence posuzovat celou spole¢nost. Zda se rozhodnou
pracovat pro danou spolec¢nost mize znacné ovliviiovat také ptistup a profesionalita HR
pracovnika, nebo pracovnika, ktery nabor zabezpeCoval. Kazdy kandidat, ktery se
ucastnil vybérového fizeni u spolec¢nosti, miize dale Sifit jeho zkuSenosti pravé z tohoto
fizeni, a proto je také Zadouci, aby mél z vybérového fizeni co moZzna nejlepsi zkusenost
a §ifil tak dal dobrou povést spolec¢nosti jako solidniho potencidlniho zaméstnavatele, 1
presto, ze se spolecnost pro né€j z n€jakého diivodu nakonec nerozhodla, nebo on sam

pracovni nabidku odmitl.

2'KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 4 vyd. Praha: Grada, 2011, s. 35.
ISBN 978-80-247-3823-9.

KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdach. 4 vyd. Praha: Grada, 2011, s. 35.
ISBN 978-80-247-3823-9.
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Vytvoteni pozice personalisty v mensi spole¢nosti mlize byt velmi pfinosné a zlepsit

uroven vsech personalnich ¢innosti probihajicich ve spole¢nosti.

1.6 Struktura HR oddéleni ve stifedné velkych obchodnich

spole¢nostech

Podle Kocianové ve stiedné velké spolecnosti zpravidla byva vytvoieno jedno misto
personalisty, nebo je vytvofeno men$i persondlni oddéleni se dvéma az tfemi
personalisty. 2 Ve stiednd velkych spolecnostech se jiz persondlni ¢innosti znacné
rozsifuji a zacina se klast vétsi diraz na dobrou firemni kulturu, vzdélavani lidi,

hodnoceni jejich vykonu, vytvari se zaméstnanecké vyhody na miru pracovniktim.

Podle Koubka plati, ze vSechny uvedené personalni ¢innosti (Vytvafeni a analyza
pracovnich mist, Persondlni plénovani, Ziskdvani, vybér a nasledné pfijimani
pracovnikii, Hodnoceni pracovnikii, Rozmistovani pracovniki a ukoncovani
pracovniho poméru, Odménovani, Vzdélavani a rozvoj pracovnikii, Pracovni vztahy,
Péce o pracovniky, Personalni informacni systém) je nezbytné zajistovat ve vSech
obchodnich spole¢nostech, a to bez ohledu na jejich velikost. Jediny rozdil u téch
spolecnosti je pak vtom, Vv jakém rozsahu a v jaké pravidelnosti je potfeba je vzdy
Vv dané spolecnosti zabezpeCovat. Velké spolecnosti tyto personalni spolecnosti zajist'uji
témef soustavné a v mensich firmach se mohou nékteré z personalnich ¢innosti provadét
jen prilezitostné a nékteré z personalnich ¢innosti mensi spole¢nost mize zajisStovat i

pouze jednou za n€kolik let (napf. vymeéna letitého pracovnika na dané pozici). 24

ZKOCIANOVA, R. Persondlni izeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 37. ISBN
978-80-247-3269-5.

#KOUBEK, J. Persondlni price v malych a stFednich firmach. 4 vyd. Praha: Grada, 2011, s. 19.
ISBN 978-80-247-3823-9.
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1.7 Struktura HR oddéleni ve velkych obchodnich spole¢nostech

Podle Kocianové se uz manazer personalniho oddéleni stava ¢lenem vrcholového
vedeni spolecnosti a je piimo podfizen fediteli spoleCnosti. Ve velké obchodni
spoleCnosti uz byva vytvoreno rozsahlé a vnitin¢ strukturované personalni oddéleni, ve
kterém pracuje znacny pocet personalistli specializovanych na urcitou persondlni
¢innost (recruitment, hodnoceni lidi, odméinovani lidi, vzdélavani a rozvoj, apod.). 2
Ve velkych obchodnich spoleCnostech méa personalni oddéleni zpravidla jiz silné
zazemi, propracované HR programy a technologie, které personalistim umoziuji
zefektivnit a zrychlit jejich personélni praci. Diky téchto modernim technologiim jsou
pak HR pracovnici schopni i sledovat a analyzovat dalsi ukazatele, data a ¢isla, kterd
Jim pomahaji naptiklad efektivnéji planovat pracovni silu, efektivné vzdé€lavat, Sifit ve

spole¢nosti potfebné informace a firemni kulturu.

2 ZVYSOVANI PROSPESNOSTI PERSONALNICH
CINNOSTI

Podle Ulricha jsou HR pracovnici Sifitelé kultury ve spole¢nosti, a proto maji
povinnost se chovat ptikladné a ukazovat ostatnim zaméstnanclim, jak pfistupovat co
nejlépe k zdkaznikiim spolecnosti, dodavatelim, partnerim, i k sobé navzajem. Na
strategickych problémech chtéji lidé spolupracovat s profesiondlnimi HR, kterym
divefuji a na jejichz sudek se mohou spolehnout. ?° Je na HR pracovnicich, aby
neustale sledovali déni ve spole¢nosti, podporovali svymi kladnymi postoji vzajemnou

spolupraci a aktivné naslouchali lidem a snazili se ziskat si jejich davéru.

PKOCIANOVA, R. Persondlni Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 37. ISBN
978-80-247-3269-5.

BYLRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 109. ISBN 978-80-247-5090-3.
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2.1 HR Business Partnering

Ulrich HR Business Partnering definuje jako opravdovy partner pro interni
interni zékaznici potiebuji odbornou oporu a pomoc. Pricemz predpokladem
partneringu je zména role HR z exekutivniho na strategické oddéleni, které se zamétuje
na interniho i externiho zdkaznika a zna dobte jeho podnikani. HR Business Partner se
snazi vymezit oblasti, ve kterych muize byt HR piidanou hodnotou pro danou
spoleCnost. To mulze byt napiiklad rozvojem schopnosti vedeni, planovanym
nastupnictvim, fizenim zmén, apod. Hlavni pfidanou hodnotu HR Business Partnera je
tak detailni znalost konkrétni oblasti podnikdni spole¢nosti a schopnost rychle zjistit

o . . 27
rezervy ve fungovani interniho klienta.

2.2 Diivéryhodnost a iniciativa HR oddéleni

Podle Ulricha davéryhodnost a iniciativa HR pracovnikiim umoziiuje navazovat a
budovat dobré a divéryhodné vztahy s liniovymi manazery a vSemi kolegy. Pracovnici
HR, ktefi jsou davéryhodni, ale nejsou iniciativni, tak jsou obdivovani pro svou
odbornost, ale jejich celkovy vliv nebude dost velky. Ti pracovnici HR, ktefi budou
naopak zase duvéryhodni, ale nebudou mit dostate¢nou odbornost, t¢ém nebude nikdo

< 2
vénovat velkou pozornost. 8

2"ULRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 14-15. ISBN 978-80-247-5090-3.

BULRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 104. ISBN 978-80-247-5090-3.
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2.3 Ziskavani a udrZeni lidi v obchodni spolecnosti

Podle Hasi za¢iname budovat organizace pro lidi. Pii vybérovém fizeni za¢iname
hledat jedine¢nost kazdého pracovnika, tu pomahame kandidatovi odhalit a posoudit,
jestli by se v organizaci hodila a kde. Nasledné pro takového kandidata vytvaiime
dopovidajici pracovni misto. Organizacni struktura a pracovni mista jsou tak tvofena na
miru pracovnikim. Ve spolecnostech zamétenych na lidi se Clovék chape jako

spolupracovnik nebo partner, ne jako zaméstnanec. 29

HR pracovnici mohou zménou svého pfistupu k ndboru zajistit, aby byli v ndborech
uspeésni 1 pres velmi konkurencni pracovni trh, ktery v souc¢asné dob¢ 1aka pracovniky
svymi ndborovymi videi, profesionalné zpracovanymi prezentacemi svych spolecnosti.
Spolecnosti se predhangji navzijem se zajimavé zn&jicimi textacemi pracovnich
ptilezitosti, atraktivné znéjicimi nadzvy pozic, apod. V takovém konkuren¢nim prostiedi
je nelehké vhodné kandidaty pro spolecnost ziskavat a dlouhodobé ve spolecnosti
udrzet. HR pracovnici mohou zvysit své Sance pro UspéSné nabory téch spravnych lidi
tak, ze budou odhalovat jejich potencial pro spolecnost uz na vybérovém fizeni a po té
se budou snazit talentovaného kandidata ve spoleCnosti uplatnit. Mohou mu zajistit
ptizpisobeni pozice na miru. Pfi vybérovém fizeni by mu méli naslouchat, zjistit jeho
motivaci pro zménu zaméstnavatele, zjistit jeho pfednosti, schopnosti, jeho zajmy a jeho

pfedstavy o tom, co by rad délal.

Podle Bé¢lohlavka se snazime na pohovoru kandidata pochopit, hledame u kandidata
casto jen v naznacich jeho teci dulezité informace, které se tykaji jeho vhodnosti pro
pozici. Pro spravné naslouchani kandidatovi, je tieba omezit naSe mluveni, snazit se
pochopit jeho pocity a jeho hledisko, je tfeba kandidatovi davat pii pohovoru najevo, Ze
ho chapeme. Kandidata pferusujeme pouze tehdy, pokud je to nutné. Po celou dobu

rozhovoru s kandidatem, je tieba byt soustfedény a vénovat mu celou svou pozornost. *°

®HASA, S. Co je nového v managementu. 1 vyd. Praha: Nové beseda, 2016, s. 73. ISBN 978-80-
906089-9-3.

BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky: vybérové, hodnotici, obtizné a
rozvojové pohovory. 2., rozsifené vydani. Praha: Grada, 2017, s. 16-17. ISBN 978-80-271-0433-8.
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Podle Hasi vykon zaméstnance ovlivituje nejvice to, kdyz de€la, co si sdm vybere,
navrhne, co ho bavi a v &em je dobry. ** HR pracovnik musi mit dobry prehled o
fungovani spole¢nosti, moznostech uplatnéni ve spolecnosti a je na ném, aby kandidata
vhodné zaujal pro danou pozici nebo ho zaujal pro uplné jinou pozici, kterd danému
kandidatovi Iépe sedne. Nebo mtze HR pracovnik zajistit a komunikovat S manazerem
daného oddé€leni néjakou moznost upravy napln€ prace na pozici, atp. Kandidati si
takového pfistupu velmi cenni a HR pracovnici je mohou timto pfistupem pro
spolecnost ziskat, navic u kandidata, ktery dostal pracovni pfilezitost Sitou jemu na

miru, je pravdépodobnost udrzeni takového kandidata ve spolecnosti daleko vyssi.

Dale Hasa uvadi, Ze je pro ¢lovéka nejsilngj$§im vnitinim zdrojem motivace takova
prace, ktera ¢lovéku pfi jejim vykonavani pfindsi radost. Kdyz lidé mohou dé¢lat to, co
jim dava néjaky smysl, budou pracovat sradosti, a to je zakladni podminka pro
vynikajici vykon. * Lidé se v préaci chtgji citit dobie, byt piinosni a dé&lat smysluplnou
praci. Chté&ji byt pro spolecnost opravdovym partnerem, spolupracovnikem.
Spolecnosti, které se dokazi takto na své lidi zaméfit, dokazi k sobé& pfildkat a zamé&stnat

velmi schopné a talentované lidi.

Podle Plaminka mame tendenci ptedpokladat, ze jsou jini lidé motivovani
obdobnymi vécmi jako my sami, tento piedpoklad vSak neplati. Lidé jsou citlivi na
rizné podnéty, a pokud toto pochopime, mizeme toho vyuzivat a ziskat tak do rukou
silny motivacni nastroj. % Tato dovednost viak pfedpokladd umét lidem spravné

naslouchat a ziskat potfebné informace vhodnym rozhovorem s nimi.

*'HASA, S. Co je nového v managementu. 1 vyd. Praha: Nova beseda, 2016, s. 67. ISBN 978-80-
906089-9-3.

¥HASA, S. Co je nového v managementu. 1 vyd. Praha: Nova beseda, 2016, s. 67. ISBN 978-80-
906089-9-3.

BPLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4., zcela preprac. vyd.
Praha: Grada, 2011, s. 72. ISBN 978-80-247-3664-8.
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Podle Hasi se na zacatku 21. stoleti objevuje v teorii organizace téma spirituality
V organizaci, a ta izce souvisi s vnitini motivaci pracovnikd. Je to trend lidi hledat
jednoduchost, smysluplnost a spojeni k né€emu presahujicimu. % HR pracovnici mohou
podnécovat spiritualitu v jejich firemni kultufe, a to napfiklad zfizovanim
odpocinkovych mistnosti, mohou navrhovat zlepSeni pracovniho prostiedi takovym
zptisobem, aby bylo pro lidi, ktefi v ném pracuji daleko zdravé¢jsi, aby méli lidé vice
Klidu na praci, vice prostoru. Lidé pracuji radé&ji a efektivnéji v pfijemném a
bezkonfliktnim prostiedi. Spolecnosti mohou svym lidem zlepSovat firemni prostiedi

také tim, Ze budou budovat mistnosti uréené pro odpocinek a télesné cviceni.
Podle Ktivohlavého télesné cviceni celkove zlepsuje naladu lidi a ma pozitivni vliv i
na snizeni vnitiniho napéti. %

Spiritualita na pracovisti mize vést ke zlepSeni pracovnich vztahti a k podpoie
vzajemné pomoci mezi pracovniky, V klidném a piijemném pracovnim prostiedi jsou

lidé spokojenéjsi a roste jim tim i jejich angazovanost a oddanost ke spole¢nosti.

2.4 Executive Search a Headhunting

Executive Search (pfimé vyhledavani) je metodou, kterou HR ¢asto vyuzivaji ve
spojeni s vyhleddnim a oslovenim toho spravného clovéka na obsazované pracovni

misto.

*HASA, S. Co je nového v managementu. 1 vyd. Praha: Nova beseda, 2016, s. 70-71. ISBN 978-80-
906089-9-3.

®KRIVOHLAVY, J. Pozitivai psychologie. vyd. 2. Praha: Portal, 2010, s. 57. Psychologie (Portal).
ISBN 978-80-7367-726-8.
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Jedna se o pfimé kontaktovani vyhledaného profilu kandidata, kterého chce HR pro
danou pozici oslovit a provéfit, zda by pro obsazovanou pracovni pozici nebyl tim
pravym kandidatem. V piipadé, Ze se vyviji telefonicky pre-creening s takovym
kandidatem Uspésné€, nic nebrani tomu si domluvit osobni setkani a dale s kandidatem
pokracovat v procesu recruitmentu. Metoda Executive Search a Headhunting uz neni
predevs$im vysadou persondlnich agentur, interni HR pracovnici Vv obchodnich
spole¢nostech je také pouzivaji. Casto se ale stavé, ze mohou byt interni HR pracovnici
zahlceni administrativni nebo jinou personalni cCinnosti a na efektivni proces
recruitmentu uz nezbyva tolik ¢asu nebo zadny cas, i v takovém ptipad¢ se obraci na
personalni agenturu a obsazeni pozice svéii idedlné¢ konzultantovi, ktery se miize
dokonce specializovat pravé na danou oblast. Zalezi na velikosti personalniho oddé€leni
a jejich aktudlnich moznostech a to pak rozhodovéni, zda zadaji pozici externimu
dodavateli nebo ne, zna¢né ovliviiuje. Metoda Headhunting se vyuziva piedev$im
v pripadech, kdy obchodni spole¢nost obsazuje komplikovanou nebo problematickou
nebo vysoce specializovanou pozici, pro kterou na daném trhu neni dostate¢ny pocet
volnych kandidatii, nebo v mnoha p¥ipadech zadny volny kandidat. Casto ma obchodni
spoleCnost piesny piehled o poctu takovych kandidati na trhu, dokonce vi, kde
kandidati pracuji. Mohou se mezi sebou dokonce i znat, jelikoz je jich v té& urcité
specializaci tak malo. V takovych ptipadech si pak ¢asto obchodni spole¢nosti nechaji

zabezpecit obsazeni pozice externim dodavatelem sluzby Headhunting.

2.5 Ziskavani lidi prostfednictvim externiho dodavatele

personalnich sluzeb

Obchodni spole¢nosti v sou¢asné dob¢ Casto vyuzivaji sluzeb externiho dodavatele
personalnich sluzeb, aby tak investovali sviij ¢as do stéZejnich oblasti svého podnikani,
a tak personalni ¢innosti, nebo nékterou z persondlnich ¢innosti pfenechavaji zabezpecit
profesionalim v dané oblasti. Dé&je se tak z mnoha dtvodu, jednim ztéch hlavnich
dtvodi je praveé uspora Casu, také moznost ziskani novych informaci a pohledt z venci.
Je to velmi individudlni. ZaleZi také mimo jiné na velikosti spole¢nosti, jeji specializaci,

velikosti personalniho odd¢€leni, firemni kultufe, finan¢nim prosttedkim, atd.
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V mensSich a i u né€kterych stfedné velkych spole¢nosti si Casto personélni ¢innosti
zajistuje teditel nebo jednatel spolecnosti sdm a zpravidla ve spolupraci s externim
dodavatelem personalnich sluzeb. Nebo mu c¢ast personalni administrativy pomaha
zajistovat naptiklad Gcetni nebo zkratka pracovnik na jiné nez HR pozici nad ramec své

hlavni naplné prace.

Naopak velké spolecnosti maji zpravidla rozsahla HR oddéleni, jejichz pracovnici se
pak mohou i tzce specializovat na jednotlivé personalni ¢innosti. Velké spole¢nosti
spolupracuji soucasné zpravidla s n¢kolika externimi dodavateli personalnich sluzeb, a
ty vyuzivaji i celoro¢né, takovy pristup pak podporuje vysokou konkurenci mezi
dodavateli personalnich sluzeb navzajem. Spole¢nosti vyhlaSuji rozsahla vybérova
fizeni na dodavatele persondlnich sluzeb i1 kazdé 2-3 roky, podle individuélni potieby,

podle miry uspéSnosti persondlnich agentur, se kterymi aktuélné spolupracuji, atp.

2.6 Davody pro vyuZzivani outsourcingu

Podle Dvotacka Outsourcing (Outside Resource Using) znamena pouzivani vnéjsich
zdrojii a vytvari rozhodovani mezi dvéma strategiemi ,,d¢lej nebo nakup®. Slovo
»outsourcing™ mizeme také chapat jako sloZzeninu dvou ¢asti — out a sourcing.
Outsourcing znamena prevedeni jedné nebo vice aktivit, které doted’ spolecnost
zabezpeCovala sama, na externi spoleCnost, od které¢ vysledky téchto aktivit tedy

vyrobky nebo sluzby nakupuje. %

®DVORACEK, J., TYLL, L. Outsourcing a offshoring podnikatelskych cinnosti. 1. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 1. ISBN 978-80-7400-010-2.

31



Podle Dvotacka se diky outsourcingu mohou spolecnosti 1épe soustiedit na svij
zékladni ptedmét podnikani. Jde o odsunuti doplnkovych podnikovych ¢innosti vné
spolecnosti s cilem aktivace vlastnich zdrojii pro hlavni ¢innost podniku. Jednd se o
odsunuti doplitkovych funkénich oblasti. Operacni detaily piebira externi partner a
spolecnost se tak mlize zaméfit na svoje hlavni zaméteni. Outsourcing je nastroj zmény
organizacni struktury, zajiStuje efektivnéj$i vyuzivani zdrojii ve spolecnosti, a to
takovym zptsobem, aby byla spole¢nost schopna efektivnéji reagovat na potieby svych
zakaznik®. Dal§imi diivody vyuzivani outsourcingu muze byt snizeni nakladt, zvyseni
rychlosti procest, pfistup k dovednostem poskytovatele, sdileni rizik, nebo nedostatek
pottebnych zdroju, které ve spolecnosti nejsou k dispozici. Divodem také miize byt
ziskani pfistupu k moznostem a schopnostem na svétové Urovni. Spole¢nost mize

v £ oxe . ¥ , ; . . oy 7
nékteré Cinnosti $patné zvladat, nebo mit zcela mimo jeji kontrolu. 3

Outsourcing nékteré z persondlnich ¢innosti miize byt pro firmu velmi prospésny,
vzdy je ale tfeba peclivé zvazit, které ¢innosti je u dané spolecnosti vhodné vyclenit a
které je lepsi si zajiStovat vlastnimi zdroji. Zcela zasadni je pak vybér dodavatele, ktery
spoleCnosti nékterou z personalnich Cinnosti bude zajistovat. Tento vybér je vhodné
nepodcenit a zvolit dodavatele, ktery mé s konkrétni pozadovanou personalni ¢innosti
mnohaleté zkuSenosti, resp. s jeji uspéSnou realizaci v rdmci zhruba stejné velkych
spole¢nosti s obdobnym smérem podnikéni. Od zvazované¢ho dodavatele persondlnich
sluzeb si miZeme tyto zkuSenosti provéfit napiiklad zajiSténim referenci od jeho

zakaznikd, ktefi aktualné jeho sluzeb vyuzivaji.

Podle Dvoracka existuji tfi hlavni limity omezujici outsourcing jakékoli ¢innosti.
Jsou to naklady, ztrata kontroly a smluvni omezeni. O néklady se jedna v ptipad¢, Ze je
outsourcing draz§i neZ vlastni vnitropodnikova realizace dané c¢innosti, v takovém

pfipad¢ je outsourcing nevhodny.

¥DVORACEK, J., TYLL, L. Outsourcing a offshoring podnikatelskych cinnosti. 1. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 28-29. ISBN 978-80-7400-010-2.

$DVORACEK, J., TYLL, L. Outsourcing a offshoring podnikatelskych cinnosti. 1. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 21. ISBN 978-80-7400-010-2.
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Poskytovatel outsourcingu musi pfijmout filosofii spole¢nosti, pro kterou
outsourcing zabezpecuje, jinak je nezadoucim poskytovatelem outsourcingu. V takovém
piipad€ muze spolecnost oslovit jiného poskytovatele, nebo si zajistit realizaci vlastnimi

silami. ®

Podle Dvoracka ,, Outsourcing by meél byt budovan jako strategicka zdleZitost

zahrnujici nasledujici faktory:
1. Vizi budoucnosti.
2. Soucasné a budouci jadrové kompetence.
3. Soucasnou a budouci strukturu.
4. Soucasné a budouci naklady.

5. Soucasnou a budouci vykonnost.

. , . 39
6. Soucasnou a budouci konkurencni vvhodu.

Pii outsourcingu persondlnich ¢innosti je vhodné klast diraz na kvalitni vybér
dodavatele personélnich sluzeb, jelikoz pfi nevhodném vybéru se mohou zvysit mozna
rizika vyuZivani outsourcingu. Napfiiklad rizikem u outsourcingu mzdové agendy miize
byt Unik, nebo zneuziti citlivych dat. MoZné riziko spociva také v mife zavislosti na
daném dodavateli, je Zadouci mit cely proces realizace dané sluzby stéle pod kontrolou.
Mozna rizika pii outsourcingu mohou byt také v dalSich skrytych nakladech, ktera
nemusi byt na prvni pohled zfejma a vyjdou najevo az pii samotné realizaci. Smlouva
mezi zakaznikem a dodavatelem by méla byt dikladné propracovana, méla by v ni byt

dojednana a oSetfena pravé mozna rizika spojena s konkrétni realizaci sluzby.

¥DVORACEK, J., TYLL, L. Outsourcing a offshoring podnikatelskych cinnosti. 1. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 21. ISBN 978-80-7400-010-2.

¥DVORACEK, J., TYLL, L. Outsourcing a offshoring podnikatelskych cinnosti. 1. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 35. ISBN 978-80-7400-010-2.
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3 VYZVY PERSONALNICH ODDELENI BLIiZKE
BUDOUCNOSTI

Podle Ulricha HR musi i nadale ve vétSin€ obchodnich spolecnosti perfektné
zabezpecCovat administrativni sluzby bez ohledu na to, jestli pfimo nebo kontrolou
outsourcovanych ukont, jeho postupy se musi pfizptisobovat predpokladim uspéchu
spolecnosti. Nova vlna tedy tzv. vnéjs$i pohled na fizeni lidskych zdroji spociva ve
zmeéné kontextu, stejné jako dovednosti. HR pracovnici musi byt schopni sdélovat
trendy okolniho prostfedi, spoluvytvaret strategicky souhrn praci zohlediujici dopady
firemnich strategii a priorit na lidsky kapital, zastavat vedouci roli pfi zabezpecovani
kultury a talentli pro budouci tspéch. 0 Schopnost HR zajistit vySe jmenované skyta
zménu Vv pristupu k vykondvani personalnich ¢innosti a nese sebou potiebu HR mit ty
spravné znalosti a dovednosti, které se s Casem mohou meénit, pracovnici HR by méli
mit také jistou dadvku nezdolnosti, prostfednictvim které mohou Iépe celit moznym

ptekazkam v realizaci tak naro¢ného plnéni ocekévani vSech zainteresovanych stran.

Podle Ulricha vyzvou budoucnosti pro HR bude pfeména externich trendii do
internich HR pfistup a krokii, coz vyzaduje, aby HR dokazali chépat trh, ve které
spolecnost podnikd. Proto bude HR muset vice Casu travit se zakazniky spolecnosti, s
jejimi investory a své zkuSenosti bude pietvaret v adekvatni inovace Vv fizeni lidskych
zdroji. HR budou muset najit rovnovahu mezi orientaci na lidi a orientaci na obchod, a
to neni jednoduché. HR pracovnici, kteti vyznamné tihnou k nékteré z téchto orientact,

byvaji zdrojem problémt.

ULRICH, D. et al. Novd éra fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 209. ISBN 978-80-247-5090-3.

“ULRICH, D. et al. Novd éra fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 45. ISBN 978-80-247-5090-3.
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Znatny diraz na lidi déla =z obchodnich spolecnosti agentury socialniho
zabezpeceni, které nemusi byt schopné zabezpecit poptavku trhu. Oproti tomu extrémni
diraz na obchod tla¢i na vysledky, nehled¢ na to, jak je jich dosazeno. HR si musi
ziskat divéru a zaroven se aktivné zaslouzit o dosazeni podnikatelskych uspécht

g A1
spole¢nosti.

Nezanedbatelnou vyhodou vtomto ohledu by mohli mit HR pracovnici s
predchozi del$i GspéSnou praxi z personalni agentury, a to piedev§im z pozic HR
konzultanti a projektovych manazerd. Jelikoz proto, aby byli takovi pracovnici v jejich
pozicich v personalni agentuie dlouhodobé¢ uspésni, je nezbytné, aby byli zaméfeni jak
na lidi, tak i zaroven na své obchodni vysledky, které pak prokazatelné ovliviuji
vysledky podnikani celé spoleénosti. Usp&$ni konzultanti v personalni agentuie musi
byt zdkaznicky orientovani a stejné tak i obchodné zdatni. M¢li by na kazdém projektu
co nejdiive bezpecné pochopit potiebu dané spolecnosti (klienta), oblast podnikani
spole¢nosti, poznat jeji firemni kulturu, zajistit si prehledné alespon zakladni informace
o jeji konkurenci. Pravé takovy pfistup pomahd zvysit pravdépodobnost toho, ze dany
projekt dokdze HR konzultant ispé$né zvladnout podle pfesného zadani svého klienta, a
to v pozadovaném case a v pozadované kvalité. Na mnoha projektech mé konzultant
navic tlak jest¢ zvenci, od jinych konzultantd z jinych agentur, proto svou praci musi
byt schopen zabezpecit vV co nejkrat$im Case, ale zaroven ne na ukor kvality, coz byva

ukol nelehky.

Podle Ulricha miiZze automatizace personalnich tikonl (zpracovani mezd, hodnoceni
vykonu, zpracovani zaméstnaneckych benefitli, apod.) piinést efektivitu, kterou miize
C vl , . v o 9 . , y 42
jeste zndsobit samoobsluzny pfistup ktémto aplikacim pro zaméstnance.
Automatizace rutinnich persondlnich ¢innosti Setii Cas a Usili pracovnikd, ktefi se tak

mohou Iépe sousttedit na dalsi ukoly, které vyzaduji kreativitu, strategické mysleni.

“ULRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 45. ISBN 978-80-247-5090-3.

“ULRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 195-196. ISBN 978-80-247-5090-3.
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Trendem dnes$ni doby jsou napiiklad onboardingové aplikace, které zefektiviiuji
celkovy proces naboru a mohou podpofit Gspésnost udrzeni lidi ve spolec¢nosti. Velké
obchodni spole¢nosti také zavadi dostupnost svych HR aplikaci pro vsSechny
zamestnance spolecnosti 1 z mobilniho telefonu. Pro stfedné velké spolecnosti pak Casto
vyvstavaji otazky, které ¢innosti by méli automatizovat a kdy zacit. Nejpropracovanéjsi
moderni technologie a automatizované personalni c¢innosti maji zpravidla velké
spolecnosti, kter¢ do téchto technologii investuji znacné finance. Naopak Ize
predpokladat, ze v malych spolecnostech jsou HR procesy automatizovany casto

nejméng.

Podle Hasi zaméstnatelnost uz nestoji na nabyti velkého mnozstvi informaci o svéte,
ale jde o schopnost z tohoto velkého mnozstvi informaci umét vybrat ty relevantni a
umét posoudit jejich kvalitu, kriticky je zhodnotit, analyzovat je a rozhodnout. Prace
rutinni povahy a administrativni prace budou v budoucnu automatizované a vétSina
takovych profesi bude postupné zanikat. Lidé budou pracovat v mnoha ptipadech na
dalku, pracovni tivazky budou flexibilngj$i, poroste pocet samostatné vydéle¢né ¢innych
lidi, nezéavislych pracovnikii. Mista pracoviste budou slouzit pfedev§im k socidlnim

kontakttim a sdileni. *

3.1 Agilita a energetizace potencialu zaméstnanci

Samotny vybér a praci s talentovanymi at’ uz potencidlnimi kandidaty o pracovni
misto v dané spole¢nosti, nebo s jiz zaméstnanci spolecnosti miizeme podpofit vhodnou
motivaci a zajiSténim vhodné naplné jejich prace pro energetizaci jejich potencidlu, a
tak zvysit jejich celkovou prospésnost pro spole¢nost. Vhodné rozmisténi zaméstnanci,
nebo zaméstnanci, kterym byla jejich napln prace vhodné upravena ,,na miru® se citi byt
zaméstnavateli prospésni, vyuzivaji vSech svych schopnosti a dovednosti, ztotozni se
pak vice se zdmérem a cilem podnikani spolecnosti. Tato zména v jejich pfistupu pak
muze vést ke zlepSeni vykonu zaméstnance a zaroven k utuzeni dobrého vztahu mezi

zameéstnancem a zaméstnavatelem.

®HASA, S. Co je nového v managementu. 1 vyd. Praha: Nova beseda, 2016, s. 27. ISBN 978-80-
906089-9-3.
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Zamegstnanci v dnesni dob¢ se chtéji aktivné spolupodilet na uspésnosti podnikani
svého zaméstnavatele. Pokud je jim toto umoznéno, zvySujeme u nich miru agility a

energetizace jejich potencialu, to pak vede k celkové prosperité spolecnosti.

Podle Bartdka “uspésna cinnost talentu, provizena ze strany managementu
relevantnim hodnocenim a financnim i nefinancnim odménovanim, jaké odpovida teorii
ocekavani, posiluje motivaci talentii. Vede ke sladovani jejich potieb a zajmu se zdajmy
organizace, K posilovdni jejich profiremnich postojii (posun od pouhych plnicu
k aktivnim zlepsovatelum az ,, spolupodnikateliim ) a promitd se do jejich profiremnich
postojii  (snizovani fluktuace a posilovini stabilizace talentii v organizaci). “**
Spolecnosti ztraceji talenty, pokud je neumi spravné vyuzivat. Pokud spole¢nost neumi
odhalit potencial u svého zaméstnance a nevyuziva plné jeho znalosti a dovednosti, tak
tim riskuje moznou ztratu takového zaméstnance. Jestlize zaméstnanec ve své praci
nevyuziva plné€ své schopnosti a dovednosti, tak tim neuspokojuje svoje potieby a stdva
se frustrovanym. Pak je jen otazkou Casu, kdy se zafne aktivné poohlizet po lepsi

pracovni piilezitosti a novém zaméstnavateli, nebo jej objevi Sikovny headhunter a sam

ho oslovi s néjakou zajimavéjsi pracovni piilezitosti.

Pokud vsak budou HR pracovnici schopni zajistit zaméstnancim, aby své
schopnosti a dovednosti co nejvice vyuzivali, zvysi tim pravdépodobnost, Ze
zaméstnanci zlistanou motivovani, energetizovani a loajalni. HR musi byt schopno
identifikovat silné stranky zaméstnanci a na tyto se pak zaméfit a rozvijet je. Zajistit,
aby zamé&stnanci tyto silné stranky co nejvice ve své praci mohli vyuzivat a v tom je pak
podporovat. Management by nemél zapominat na piedavani prabézné zpétné vazby pro
vSechny zaméstnance. Zpétna vazba da zaméstnanci zpevnéni a pozitivni motivaci ve
své praci efektivné pokracovat, nebo ho miize vhodnéji nasméfovat, a tak zaméestnanec
neztraci €as a zaméfi se potfebnéjSim smérem, atp. Pro préci s talenty je zpétna vazba

nesmirné dulezita.

“BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UNIVERZITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO PRAHA, 2011, s. 114. ISBN 978-80-7452-020-4.
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3.2 Mobilita a alternativni pracovni avazky

Vyuzivani stale modernéjSich technologii v pracovnim prostiedi sebou pfindsi také
velké mnozstvi zmén ve vykonavani naplné prace na mnoha pracovnich pozicich. Lidé,
ktefi ve své praci vyuzivaji moderni technologie a jejichz naplii prace umozniuje nebyt
na konkrétnim pracoviSti, maji rozsahlé nové moznosti v pracovnich podminkach.
Mobilita v pracovnim prostiedi miize pozitivné piispivat k efektivnimu vyuzivani ¢asu.
Lidé mohou usettit ¢as a lépe pak zvladat jak rodinu, tak svlij volny Cas a praci.
Zameéstnavatelé, ktefi jsou schopni podporovat své zaméstnance v oblasti mobility, maji
konkuren¢ni vyhodu oproti zaméstnavatelim, ktefi v oblasti mobility nevychazeji
zaméstnanciim vstfic a mobilitu z néjakych diivodl neumoznuji, pfestoze napli prace
na danych pozicich 1ze efektivné vykondvat i ze vzdaleného pfistupu. Zaméstnavatelé,
kteti podporuji mobilitu, mohou pozitivné pfispivat k pracovné-zivotni rovnovaze svych
zaméstnancl. Tento pfistup se muize pozitivné projevit ve vnimani dané spolecnosti

jako atraktivniho zaméstnavatele.

Trendem dne$ni doby je schopnost zaméstnavatelll vytvaret alternativni pracovni
uvazky (Castecné uvazky, zkracené uvazky, pruznéd pracovni doba, flexibilni zacatek a

konec pracovni doby, prace na zivnostensky list, prace z domova, apod.).

Podle Kocianové jsou alternativni pracovni Uvazky nastrojem pfizpisobovani,
vyrovnavani nabidky a poptavky na trhu prace a také néstrojem harmonizovani zajmui

b4 o W o 4
zamgéstnavatelll a zaméstnanci. °

O alternativni pracovni uvazky je zajem také u Zen s malymi détmi, u seniord, atp.
Pokud budou zaméstnavatelé v tomto ohledu se do jisté miry schopni pfizplsobit
kandidatovi a umoznit mu pracovni uvazek upravit dle jeho potfeb, mohou timto
pristupem ziskat dalsi kvalitni kandidaty, které by jinak neziskali. Je to tedy dal$i mozna
cesta, jak schopné lidi pro firmu ziskat, a to i1 pfes nedostatek kvalitnich volnych lidi na

soucasném pracovnim trhu.

®KOCIANOVA, R. Persondini Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 108. ISBN
978-80-247-3269-5.
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Podle Kocianové je tendenci spolecnosti vyuzivat tzv. interim management. Jde o
manazery, ktefi jsou pfijati na urcitou pozici do spolecnosti pouze na urcitou dobu dle
potieb spolecnosti a predem oboustranné¢ domluvenych podminek. Tato sluzba mé pro
spolecnost mnoh¢ vyhody, a to pfedevsim rychlost nastupu takového manazera, jeho
kvalita a odbornost. VE&tsinou se jedna o zkuSené odborniky s mnohaletou praxi v dané
oblasti, takze si snadno ziskavaji respekt u zaméstnancii spolecnosti, dal$i vyhodou je
pienos jeho znalosti a zkuSenosti na interni zaméstnance spolecnosti. Interim manazer
ma také vysokou motivaci po celou dobu vykonavani své docasné funkce a zasadni je
také to, Ze je zaméfen na uspeésné splnéni svého cile a ne na budovani své kariéry a
pusobeni ve spolecnosti do budoucna. Z toho divodu se pak neboji délat nepopularni
opatieni. 46

Rozhodnuti pro vyuziti interim manazera skytd mnoho vyhod vySe uvedenych,
nicméné jsou tady i mozna rizika. Jedno z nich je naptiklad nevhodny vybér interim

manazera. Takovy manazer muze ve spolecnosti zpisobit rozsahlé problémy.

3.3 Pracovné-Zivotni rovnovaha a smysluplnost prace

Pracovné-zivotni rovnovdha (work-life balance) je trendem dneSni doby,
zaméstnavatelé si ¢im dal vice uvédomuji, Ze jedin€ zdravi a spokojeni zaméstnanci jim
budou odvadét skvélou praci a budou jim do budoucna oddani. V nékterych
spolecnostech je dano firemni kulturou nesmét dal zlistavat pracovat na pracovisti po
oficialni pracovni dobé¢, a to z toho ditvodu, aby si zaméstnanci odpocinuli a dalsi den
maximalné vyuzili fondu pracovni doby a podali vyborny vykon. Takto si spolecnosti

1épe udrzi zaméstnance v dobré celkové kondici.

®KOCIANOVA, R. Persondini Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 108. ISBN
978-80-247-3269-5.
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Spole¢nosti, které tuto ptfidanou hodnotu work-life balance pochopili, ¢asto zavadéji

pro své zaméstnance a jejich rodiny rizné volnocasové aktivity.

Diiraz na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem zlepSuje pracovni vykon
lidi, zvySuje jejich ,,partnerstvi a loajalitu k zaméstnavateli. ZvySovani péce o své
zaméstnance a posilovani dobrych pracovnich podminek se zaméstnavatelim pozitivné
vrati v podobé oddanych a motivovanych lidi ve firmé. Zvlasté v dnesni dobé tézsi
situace na trhu prace se muze takovy ptistup vratit velice. Obchodni spole¢nosti spolu
soupeii o kvalitni kandidaty na trhu prace, zavedenim work-life balance, muze
spoleCnost zvysSit svou povést jako atraktivniho zaméstnavatele nejen u svych

zameéstnanc, ale také u $irsi vefejnosti.

Soustavné uceni se stale novych véci a stale vétsi tlak na vyssi vykon v zaméstnani,
toto Casto zaméstnanci v dnes$ni dob¢& pocituji. Néktefi zaméstnavatelé si to uvédomili a
jiz pracuji na zlepSeni podminek pro své lidi, zavadi rizné moznosti nadstandardni
1ékaiské péce, podle individualnich potieb svych zaméstnancii, nékdy také ziizuji pozici

podnikového psychologa, nebo kouce pro pracovné-zivotni rovnovahu, aj.

Podle Kocianové pozadavky generace Y (generace mladych lidi narozenych po roce
1976) na pracovni trh jsou specifické, hodné chtéji a hodn€ toho mohou zaméstnavateli
nabidnout, ale rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem je pro né zasadni.
Pokud zaméstnavatel vyjde témto lidem vstfic, tak ziskd ucenlivé flexibilni a loajalni
zaméstnance, se zajmem a schopnostmi se rychle vyvijet. Generace Y klade diraz na
efektivitu vyuzivani Casu a prostfedkill, je pro n¢ zasadni smysluplnost jejich prace.
Chtéji ziskavat nové zkuSenosti a dale se vzdélavat, chtéji pracovat s modernimi
technologiemi. Pokud chtéji zaméstnavatelé ziskavat pro své spole¢nosti mladé lidi,

budou muset umét mladé lidi vhodn& zaujmout. *'

*KOCIANOVA, R. Persondini Fizeni vychodiska a vyvoj. 2. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 108. ISBN
978-80-247-3269-5.
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V soucasné dobé je tfeba, aby HR pracovnici byli schopni nejen mladé¢ lidi, ale
vSechny kvalitni kandidaty ptildkat, umét obsazovanou pozici pozménit takovym
zpusobem, aby byla pro daného kandidata atraktivnéj$i a zaméstnavatel tim nového

schopného zaméstnance ziskal.

Podle Hasi lidé v soucasné dobé mnohem vice vyhledavaji pracovni piilezitosti,
které slibuji vice ucelu a naplnéni nez povySeni v zaméstnani a vétsi odménu. Lidé
vnimaji moznost budovani si své kariéry podle vlastnich preferenci i Zivotnich okolnosti
a citi potencial vzit zivot do svych rukou a vytvaret si aktivné piilezitosti, stavat se
tvircem svého zivota. Lid¢ se tak stavaji vice manazery vlastni kariéry, jsou schopni si
sami planovat a urCovat priority, vymyslet cesty jejich naplnéni. Sami se umi
kontrolovat a hlavné umi sami sebe motivovat a nepotfebuji k tomu manazera.
Management se tak stdva jednou ze zakladnich kompetenci vétSiny pracovnikd a
potieba profese manazera se tim snizuje. *® Pokud zaméstnanci najdou a chapou smysl
své naplné prace, 1épe se s ni ztotozni, mohou pfinaset vlastni iniciativu, spolupodilet se
na vytvareni zlepSovani procesii. Pracovni mista se smysluplnou naplni prace jsou také

vice atraktivni pro potencidlni kandidaty.

Vybér kandidatt pro takové pracovni mista pak muze byt rychlejsi, snadngjsi a

efektivnéjsi, a to zejména kvili vétsi pravdépodobnosti vyssiho poctu zajemcti o takové

pracovni misto.

Pristup HR k néboru novych lidi se stale vyviji a vzdy se pfizplsobuje aktudlnimu
stavu na trhu prace, ve kterém jsou nébory realizovany. V dnes$ni dob¢ lidé citi potiebu
dat své praci smysl, byt ve své praci co nejvice UspéSni a vykonavat ji s radosti.
Uspé&sné HR v dnesni dobé musi byt schopno najit v kandidatovi potencial a zajistit, aby
tento potencidl vhodné upotiebili, a to klidné 1 pro jinou pozici, nez pro kterou prvné
kandidata ziskévali. Pokud budou schopni kandidatovi pracovni pozici zménit, nebo

piipadné zajistit jeji ¢astecné upraveni, tak aby kandidatovi zcela vyhovovala, mohou

®HASA, S. Co je nového v managementu. 1 vyd. Praha: Nova beseda, 2016, s. 19. ISBN 978-80-
906089-9-3.
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tak pomoct zajistit, aby pravdépodobnost, ze talentovany kandidat pravé do jejich
spole¢nosti nastoupi, byla co nejvyssi. HR by mélo byt schopno uz pfi prvnim setkani
s kandidatem objevit jeho potencial, jeho motivaci nebo vice motivaci pro zménu
soucasného zaméstnavatele a po t¢ na zékladné téchto a dalSich informaci zvolit
vhodnou strategii, jak zajistit nejvhodn&jsi uplatnéni kandidata ve spole¢nosti. Uspésné
HR dnesni doby by mélo umét vytipovat schopné lidi ve spole¢nosti pro planovany
dalsi kariérni rust nebo pro rozsifeni jejich dosavadnich znalosti a schopnosti, a to
takovym zptlisobem, aby zajistili, Ze tito lidé budou pro spoleCnost pfinosem, a to
Vv idedlnim piipad¢ do delsi budoucnosti. Zaroven tim spole¢nost d4 svym lidem jasné
najevo, ze s nimi do budoucna pocitd a vazi si jejich oddanosti a jejich prace. I
s ohledem na vyvoj soucasného trhu prace se takovy piistup obchodnim spole¢nostem

muze dlouhodobé vyplatit.

Podle Hasi mnohé spole¢nosti se zabyvaji otdzkou, jak mohou pietvaret praci lidem,
aby jim pfindSela smysl. Spole¢nosti nabizi svym zaméstnancim rizné programy pro
zlepSeni zdravi, zabezpec€uje jim zdravé jidlo ve svych jidelnach, nabizi nadstandardni
1¢katskou péci, buduje ve spolecnostech télocvicny pro zaméstnance, zajistuje koucing
zaméteny pro well-being. Také pozorujeme trend ve snizovani po¢tu odpracovanych
hodin. Cesi v Evropé jsou na piednim misté, se zhruba 40,4 hodiny oproti naptiklad
severskym zemim, kde je to kolem 33 hodin. Tento rozdil je dan také vyuZivanim

&asteénych tvazki (v CR je to pouze asi 5%). 49

“HASA, S. Co je nového v managementu. 1 vyd. Praha: Nova beseda, 2016, s. 30. ISBN 978-80-
906089-9-3.
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3.4 Kompetence efektivniho HR dne$ni doby a blizké budoucnosti

Podle Ulricha by méli HR pracovnici mit proaktivni a kvalifikovany postoj otazkam
podnikani a HR. Roste profesionalni hrdost a uzndni v oblasti HR Nestaci se jen
ztotoznit s oborem HR, je tieba se zapojit do rozvoje celého odvétvi, sledovat inovace
vychézejici z konkuren¢nich spolecnosti, jinych regionli nebo jinych odvétvi.
Pracovnici HR by méli rozvijet své povédomi o silnych strankach i o svych potfebach a

vyuzivat co nejvice ptilezitosti ke svému ristu a zdokonalovani svych dovednosti. %0

Z hlediska potfeby chapani podnikdni spolecnosti by bylo vhodné, aby HR
pracovnici méli alespon zakladni ekonomické povédomi o fungovani jejich spolecnosti.

Pocitacové kompetence jsou v dnesni dobé jiz samozi€jmosti.

Podle Ulricha byl vroce 2012 proveden vyzkum, kterym Ulrich dokazal
identifikovat Sest oblasti HR dovednosti. Prvni ztéchto domén je Divéryhodny
iniciator. To znamend, ze HR pracovnici vystupuji jako divéryhodni iniciatofi, kteti
splni, co slibi. Tato ¢estnost podpotena vysledky slouZzi jako zaklad osobni ditvéry, kterd
se dal projektuje do profesiondlni divéryhodnosti. Tito HR pracovnici maji vynikajici
mezilidské schopnosti, jsou flexibilni ve vytvaieni pozitivnich vztahli a tuto pozitivni
chemii uméji pretvofit na vliv pfispivajici k podnikatelskym vysledkiim obchodni
spole¢nosti. Druhou doménou je Strategicky pozicionér. Takovi HR pracovnici dobfie
rozumi celkovému kontextu podnikdni spolecnosti. Jsou to spolecenské, politické,
ekonomické, environmentalni, technologické a demografické tendence, které maji vliv
na jejich aktivity. Tito HR pracovnici dovedou tyto tendence projektovat do podnikani

obchodni spolecnosti.

YLRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 105. ISBN 978-80-247-5090-3.

SULRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 70-72. ISBN 978-80-247-5090-3.
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Oni rozumi konkuren¢ni dynamice trhii, na kterych ptsobi, véetné trendt tykajicich se
zakazniki, konkurenc¢nich firem, dodavatelskych firem a tyto mohou pfetvaiet ve své
vize, kam by m¢la jejich spole¢nost sméfovat v budoucnu. Tieti doménou je Tvilrce
predpokladti uspéchu. To znamend, ze efektivni pracovnik HR pomaha urcovat a
vytvaret dovednosti spolecnosti (inovativnost, rychlost, zaméfeni na zakazniky,
efektivitu, nebo schopnost dat praci smysl a cil). Ctvrtou doménou je Sampion zmény.
Sampionem zmény se mysli HR pracovnik, ktery rozviji pfipravenost spole¢nosti na
zménu, tuto pripravenost pak pretvaii do efektivnich procesii a struktur zmény.
Argumenty pro potifebu zmény mohou tito HR pracovnici podlozit vybornou znalosti
trhu, na kterém spolecnost plisobi a ptipadny odpor vici zméné zdolavaji zapojenim
zainteresovanych lidi do zdsadnich rozhodnuti, ziskaji je pro zménu. Patou doménou je
Inovator a integrator HR. Jejich hlavni pfednosti je dovednost inovovat a sjednotit HR
piistupy organizace do nékolika stézejnich otdzek podnikani spolecnosti. Cilem je
zvysit tak efektivitu celku fizeni lidskych zdroji nad soucet efektivity jednotlivych
slozek. Takovi HR se staraji o to, aby poZzadované obchodni cile a uspéchy spole¢nosti
byly jasnou a pfesné¢ formulovanou prioritou, aby byly pfislusné ptistupy, procesy,
struktury fizeni lidskych zdroji sladény s vytvafenim a udrzovanim potiebnych
dovednosti organizace. Sestou posledni doménou je Zastance technologii. Pracovnici
HR pouzivaji technologie pro zakladni ¢innosti uz fadu let (pro zpracovani benefitu,
mezd, pfispévkill na zdravotni péci, udrzovani personalnich slozek zaméstnancti a jinych
administrativnich €innosti). Vysoce vykonni pracovnici HR se vSak zabyvaji dvéma
novymi oblastmi vyuZivani technologii v HR. Prvné je to vyuZivani socialnich siti pro
udrzovani kontaktu mezi lidmi, navazovani novych kontaktd. Druhou oblasti je
vyhledavani informaci a pfetvareni téchto informaci do vyuzitelnych znalosti, které

o - s o g 51
pomahaji pti dalSim rozhodovani v urcitych zalezitostech spolecnosti.

Pracovnici HR by méli mi vzdy takové kompetence, aby jejich pfinos pravé pro

jejich obchodni spole¢nost, byla co mozna nejvyssi.

*'ULRICH, D. et al. Novd éra fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 70-72. ISBN 978-80-247-5090-3.
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Kazdy HR pracovnik je individudlni a ma své individudlni schopnosti a dovednosti,
které mohou v jedné spolecnosti byt nedostacujici pro uspésny vykon funkce HR
pracovnika a v jiné spolecnosti mohou byt ty pravé. Stejn¢ jako pii obsazovani
jakychkoli jinych pracovnich pozic, hledame vhodného kandidita nejen na dané
pracovni misto tedy s pozadovanymi znalostmi a dovednostmi pro dané misto, zaroven

hledame kandidata, ktery bude sedét do firemni kultury dané spole¢nosti.

Podle Ulricha bez znalosti podnikani se pracovnici HR budou téZko zapojovat a
zucCastiovat zasadnich debat o dalSim smétfovani a vyvoji spolecnosti. Pracovnici HR by
méli vystupovat jako strategicti pozicionéfi, ktefi maji pomahat spolecnost zasadit do
podnikatelského kontextu, ve kterém ptisobi (positioning se zde tyka jak vyrobku, tak i
sluzeb, tak i neformdlni povésti). Aby se stal ¢lovek strategickym pozicionérem musi
pochopit byznys, finance, rozumét strategii a zdrojim konkurenéni vyhody,
zainteresovanym skupinam (zdkaznikim, investorim) a souvislostem podnikéni.
Strategicky positioning je tedy schopnost dostat svou spolecnost do pozice, kde dokaze
predvidat a zvladat externi dopady. Pracovnici HR se Casto brani naucit alespon zaklady
financi, jelikoz se boji nepohodli v souvislosti s matematikou, finan¢nimi rovnicemi,

apod. 2

Dulezitou kompetenci HR pracovnikii dnesni doby je schopnost efektivné vyuzivat
rizné socialni sité, prostiednictvim nichZ mohou snadnégji ziskdvat nové obchodni
kontakty, sledovat nové trendy v jejich oboru, ziskavat dobry piehled o konkuren¢nich
firmach jejich spole¢nosti. Mohou si pfeddvat cenné zkuSenosti ze svého oboru
podnikani, také je mohou vyuZivat jako dal$i moZnost, kde inzerovat pracovni nabidky.
Zaroven zde mohou aktivné oslovovat zajimavé profily kandidatt, kteti by mohli skvéle
vyhovovat pro nékterou z obsazovanych pracovnich pozic, ale sami by na inzerci
nezareagovali, protoze aktivné praci nehledaji. Mohou vytvéafet zajimavad naborova
videa, a tak se snazit ptildkat potencialni kandidaty na obsazovana pracovni mista, nebo
tim minimalné¢ pomdhat zvySovat dobrou povést spoleCnosti jako solidniho a

perspektivniho zameéstnavatele.

*2ULRICH, D. et al. Novd éra fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 84-85. ISBN 978-80-247-5090-3.
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Podle Ulricha ,,jsou faktory s nejvétsim dopadem na tispésnost firmy v nasledujicim

poradi:
- propojovani lidi pomoci technologii,
- sladovani strategie, kultury, pristupu a chovani,
- udrzeni zmeny.

Diilezité je, ze pracovnici HR dnes tyto dovednosti demonstruji jen na stiedni az
nizké urovni. Chtéji-li tedy pracovnici HR prindSet svym spolecnostem vyssi hodnotu,

pak jsou pro né tyto tri faktory prileZitosti. «53

ULRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem. 1 vyd. Praha: Grada,
2014, s. 77. ISBN 978-80-247-5090-3.
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Tabulka 2: Faktory HR dovednosti a jejich dopad na efektivitu jednotlivce a

uspésnost podnikani

Prumérna Vliv Dopad na uspéch

znamka (1 nejlepSi — 5 | vnimanou podnikani (v %)
nejhorsi) efektivitu

jednotlivece (v

STRATEGICKY POZICIONER

Interpretace  globdlniho  Kkontextu

podnikani

Porozuméni o¢ekavanim zakazniki

DUVERYHODNY INICIATOR

Ziskavani divéry pomoci

dosahovanych vysledki

Ovliviiovani  ostatnich navazovani

vztahu s nimi

Zdokonalovani se diky uvédoméni si

svych dovednosti

TVURCE PREDPOKLADU
USPECHU

VyuZivani  predpokladid  tspéchu

organizace

Slad’ovani strategie, kultury, pristupi

a chovani

Vytvareni prostiedi potvrzujiciho

smysluplnost prace

SAMPION ZMENY
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INOVATOR A INTEGRATOR HR

Optimalizace lidského kapitalu 3,95 55 5,6
pomoci planovani a analyz pracovnich sil

Utvareni organizace a komunikacnich

postupii
I T T
Budovani vidéi znacky
ZASTANCE TECHNOLOGII
ZvySovani uzitku HR ¢innosti
VyuZivani nastroji socialnich médii
Propojovani lidi pomoci technologii

* Malé rozdily v uvadénych koeficientech R? jsou zpiisobeny odlisngm poctem datovych bodi. Pouziti 6 nebo

20 bodli mé na vysvétlovanou variabilitu urcity dopad, poméry jsou vsak stejné bez ohledu na pocet datovych bodu.

Zdroj: Dave Ulrich, Novd éra iizeni lidskych zdrojii, 2014, s. 74-75
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PRAKTICKA CAST

4 ANALYZA VYVOJE A SMEROVANI PERSONALNICH
ODDELENI V OBCHODNICH SPOLECNOSTECH
V CESKE REPUBLICE POMOCI DOTAZNIKOVEHO
SETRENI U VYBRANYCH SUBJEKTU

Cilem vyzkumu bylo zjistit vyvoj a sméfovani souc¢asnych persondlnich oddéleni v
obchodnich spolegnostech piisobicich v Ceské republice. Zabyvali jsme se v ném tim,
které persondlni Cinnosti si obchodni spolecnosti zajiStuji sami a které z personalnich
¢innosti outsourcuji. Odhalili jsme v ném, které persondlni cinnosti obchodni
spole¢nosti v souc¢asné dob¢ nejcastéji povazuji za problematické a s jakymi problémy
se v soucasné dobé z pohledu HR nejvice potykaji. Zjistili jsme v ném, jaké zmény

Vv oblasti pfistupu k ndboru v soucasné dob¢ HR nejcastéji pocit'uji.

Ukolem bylo sestaveni dotazniku na zékladé doptedu vytvoienych hypotéz, které
jsou v souladu scilem diplomové prace. Cilovou skupinou respondentt, ktera
reprezentuje dany vyzkum, byly malé, stfedné velké a velké obchodni spole¢nosti
operujici v Ceské republice. Vyzkum prob&hl v mésici lednu 2020 az unoru 2020.
Oslovenych bylo 120 vybranych obchodnich spolecnosti a vratilo se nadm 35
vyplnénych dotazniki. Podle vysledki provedeného vyzkumu jsme pak mohli

vyhodnotit potvrzeni hypotéz, které jsme si urcili.
4.1 Pfredmét vyzkumu, cil vyzkumu a jeho metody a formy

Pfedmétem vyzkumu bylo zjistit soucasny vyvoj a smeéfovani persondlnich oddeleni
obchodnich spolegnosti operujicich v Ceské republice. Zjistit aktualni trendy

Vv personalnich ¢innostech a prognozovat smétovani HR do budoucna
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Cilem vyzkumu bylo provéfit teoretické védomosti zjisténé v teoretické ¢asti prace.
Pomoci opovédi na dotaznikové otazky jsme si chtéli provérit aktualni stav HR, mozna

uskali, kterymi jsou sou¢asné HR odd¢€leni vystaveny.

Vyzkum byl provedeny za pomoci dotaznikové metody. Tato metoda nam zajistila
potiebna zjisténi a informace, pomoci kterych jsme mohli vyhodnotit nase stanovené
cile a hypotézy vyzkumu. Pouzity dotaznik v tomto vyzkumu byl anonymni a skladal se
z 19 otazek, pticemz kazda otdzka meéla na vybér z nékolika moznosti odpovédi a
zaroven 1 z moznosti vlastniho vyjadieni. Pro vyhodnoceni vyzkumu, byla pouzita

matematiko-statisticka metoda a zaroven metoda grafického vyjadieni.

4.2 Vyzkumné otazky a hypotézy vyzkumu

Na zdklad¢ zjisténych informaci v teoretické Casti prace jsme si stanovili tyto

vyzkumné otazky:

- jaké personalni cinnosti jsou v soucasné dobé v obchodnich spole¢nostech

nejcastéji povazovany za problematické?

- S jakymi problémy, se z pohledu HR v soucasné dobé obchodni spole¢nosti ¢asto

potykaji?

- jaké zmény v soucasné dobé HR v obchodnich spole¢nostech pocituji v oblasti

pfistupu k nadboru novych 1idi?
- které persondlni Cinnosti nejcastéji zajisStuje externi dodavatel personalnich sluzeb?

- jaké kompetence HR pracovnikl v soucasné dobé obchodni spole¢nosti povazuji za

klicové?

- jakym vyzvam budou HR oddéleni obchodnich spolecnosti celit v blizké
budoucnosti?
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Na zékladé vyse polozenych vyzkumnych otazek jsme si vytvofili tyto hypotézy:

1. Hypotéza: Problematicka Cinnost persondlnich oddéleni je v soucasné dobé nabor

pracovnikil na pozadované pracovni pozice.

2. Hypotéza: V soucasné dob¢ se obchodni spolecnosti potykaji s problémem zvysené

fluktuace zaméstnancu.

3. Hypotéza: V soucasné dobé HR oddéleni v obchodnich spole¢nostech zrychluje

celkovy proces nadboru novych lidi.

4. Hypotéza: Nabor pozic specialisti si obchodni spole¢nosti nechavaji zajistovat

pomoci sluzby Executive Search.

5. Hypotéza: Za klicovou kompetenci HR pracovnikli dnesni doby je povazovéana

schopnost tymové spoluprace.

6. Hypotéza: Modernizace a zefektiviiovani HR procest je vyzva, které budou celit

personalni odd¢leni v blizké budoucnosti.

4.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Vyzkumu se uéastnily vybrané obchodni spoleénosti operujici v Ceské republice.
Graf ¢. 1 nam vyjadifuje procentudlni pomér zastoupenych spolecnosti podle jejich
velikosti. Pro tento vyzkum jsme si vybrali déleni spole¢nosti podle poctu zaméstnancu
od 0-100 malé spole¢nosti, od 101-499 zaméstnancu stiedné velka spolecnost, od 500 a
vice velka spolecnost. Naseho vyzkumu se tedy ucastnilo 29%, stiedné¢ velkych
spolecnosti se ucCastnilo 37% a velkych spole¢nosti 34%. Zastoupeni spolecnosti

v nasem vyzkumu podle jejich velikosti bylo tedy pfiblizné stejné.
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Graf 1: Procentudlni vyjadieni zastoupeni obchodnich spolec¢nosti ve vyzkumu
podle jejich velikosti

W 0-100 zaméstnanctl, 29%
m 101-499 zaméstnanct, 37%

M 500 a vice zaméstnancd, 34%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka v dotazniku c¢islo 2 nam provéfila zastoupeni respondentli ve vyzkumu z
hlediska jejich vykonavané funkce v ramci obchodni spole¢nosti. Graf ¢. 2 nam ukazuje
procentudlni zastoupeni respondentd vyzkumu podle jejich zastdvanych pozic.
Vyzkumu se ucastnilo 14% respondentd pusobicich na pozici Jednatele/Country
Managera, 34% respondentll vykonéavajicich pozici Personalniho feditele/HR Director,
3% respondentli na pozici HR Business Partnera a 49% respondentli plisobi na pozicich

Personalista/HR Generalist/HR Specialist/Senior Recruiter.

Graf 2: Procentualni vyjadieni zastoupeni respondentl vyzkumu podle jejich

vykonavané pozice v ramci obchodni spolecnosti
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M 49% HR Generalist/HR
Specialist/Senior
Recruiter/Personalista

M 34% HR Director/Personalni
reditel

M 14% Jednatel/Country
Manager/Managing Director

m 3% HR Business Partner

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka v dotazniku ¢islo 3 nam zjistila, kdo v ramci dané obchodni spole¢nosti
zajist'uje personalni ¢innosti. Pfevazna vétsina obchodnich spolecnosti, kterd se naseho
vyzkumu zucastnila ma vetsi nebo mensi persondlni oddéleni, nebo personalistu, ktery
v dané spolecnosti persondlni ¢innosti zajiStuje. Velké persondlni oddéleni (4 a vice
pracovnikiit HR) zajiStuje personalni ¢innosti u 40% respondentli, mensi persondlni
odd¢leni (2-3 pracovnici HR) zabezpecuje personalni ¢innosti u 23% respondentt, 23%
respondentti uvedlo, ze personalni ¢innosti u nich zajistuje jeden personalista. DalSich
14% respondentii uvedlo, Ze persondlni c¢innosti véetné persondlni administrativy
zajistuje pracovnik na pozici U¢etni/Mzdovy t&etni a kli¢ové persondlni &innosti si ve
spoleCnosti zajistuje sim Managing Director, popf. ve spolupraci s externi agenturou.
Pouze 3% respondentli uvedla, ze si Managing Director zajiStuje persondlni ¢innosti
sam. A dal8i 3% respondentl uvedla, Ze si Managing Director zabezpecuje personalni
¢innosti sam ve spolupréci s externi agenturou, kterad zajistuje nékterou z personalnich

¢innosti.

Graf 3: Procentualni vyjadieni zastoupeni obchodnich spole¢nosti podle zptisobu

zajiStovani personalnich ¢innosti v rdmci dané spole¢nosti
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W 40% Velké persondlni oddéleni (4 a vice pracovnik()

M 23% Malé persondlni oddéleni (2-3 pracovnici)

W 23% Jeden personalista

m 14% Ucetni/Mzdovy Gcetni (klicové personalni ¢innnosti Managing Director, popt. ve
spoluprdci s externi agenturou)

3% Managing Director/Jednatel

3% Managing Director/Jednatel ve spolupraci s externi agenturou

Zdroj: Vlastni zpracovani

V dalsi dotaznikové otazce provéiujeme, jaké persondlni ¢innosti dané obchodni
spole€nosti provadeji. Vyzkum ndm ukézal, ze v§echny obchodni spolecnosti provadéji
nabor zaméstnancli (vyhledavani, ziskavani a vybér zaméstnancl). Témeét vSechny
spolec¢nosti 80% respondentti zajistuji on-boarding (adaptaci zaméstnanct). Rozvoj
potencidlu zaméstnanct zajistuje 80% dotazovanych respondentt. PécCi o udrzeni a
stabilizaci zaméstnanct zabezpecuje 77% respondentil, odménovani pracovnikd 77%
respondentli. Hodnoceni pracovnikli a pracovniho vykonu provadi 67% respondenti.
Personalni marketing provadi 60% dotazovanych respondentii. Jen zhruba polovina
respondentll v naSem vyzkumu uvedla, ze provadi persondlni controlling. Talent
Managementu se vénuje 40% dotazovanych respondentii. Nejméné CcCasto je u
respondentl zajiStovan personalni audit (29% respondentll) a Knowledge Management
(17% respondenttt). Vyzkum nam ukazal, Zze vSechny spolecnosti provadéji nabor,
kazda spolec¢nost bude nabor provadét jisté Vv jiné intenzité a jiném objemu. Stejné tak
ostatni persondlni ¢innosti budou dotazované spolec¢nosti provadét v jiné intenzité¢ a
jiném objemu. V teoretické Casti nasi prace jsme zjistili, Ze by vSechny spolecnosti mély
provadét vSechny persondlni ¢innosti bez ohledu na velikost dané spolec¢nosti, liSit by se

mélo jen v jakém rozsahu a v jaké pravidelnosti tyto personalni ¢innosti provadéji.
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Podle naseho zjisténi vSichni respondenti neprovadéji v ramci svého podniku vSechny

persondlni ¢innosti.

Graf 4: Procentudlni vyjadieni zajistovanych personalnich ¢innosti u respondentt

vyzkumu

= 100% Nabor novych
zaméstnanci

m 80% On-boarding novych
zameéstnancl

m 80% Rozvoj potencialu
zaméstnancu

W 77% PéCi o udrzeni a stabilizaci
zaméstnanci

®77% Odmeénovani zameéstnancu

B 67% Hodnoceni pracovniki a
pracovniho vykonu
®60% Persondlni marketing

H46% Personalni controlling

40% Talent Management
29% Persondlni audit

17% Knowledge Management

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi graf nam ukazuje, které personalni ¢innosti povazuji respondenti nejcastéji
za problematické. Témét vSichni respondenti odpovédéli (80% dotazovanych), Ze
v soucasné dob& povazuji nabor novych zaméstnanci za nejvice problematickou
personalni ¢innost ze vSech ostatnich personalnich ¢innosti. Pé¢e o udrzeni a stabilizaci
pracovniki byla druha nejcastéji uvadénd problematickd persondlni ¢innost (40 %
dotazovanych respondentll). Rozvoj potencidlu pracovnikii povazuje za problematickou
personalni ¢innost 20% respondentil, stejné tak odménovani pracovnikli povazuje za

problematické 20% naSich respondentt. Vysledky miizete vidét v naSem grafu €. 5.
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Graf 5: Procentudlni vyjadieni personalnich ¢innosti, které nasi respondenti

nejcastéji uvadéli jako problematické

m 80% Nabor novych
zameéstnanci

m40% Péce o udrzeni a
stabilizaci zamé&stnanct

m20% Rozvoj potencialu
zameéstnanci

m20% Odménovani
zaméstnanci

B [1% On-boarding novych
zameéstnanci

m 11% Knowledge Management

m 9% Talent Management
9% Personalni marketing
6% Hodnoceni pracovnikid a

pracovniho vykonu
6% Personalni controlling

6% Personalni audit

Zdroj: Vlastni zpracovani

Sesta otazka v dotazniku provéfovala, s jakymi problémy se HR v obchodnich
spoleCnostech potyka nejvice. Témeét vSichni respondenti odpovédéli (83%
respondentll), ze zapoli s ndborem novych lidi a se schopnosti udrzet si tyto lidi ve
spolecnosti. Jakou druhou nejcastéji uvadénou problematikou byla zvySena fluktuace
zaméstnancl (34% respondentil). Odménovani zaméstnanct uvedlo 20% respondentt.
Dva zrespondenti vyuzili moznost podrobné popsat problematiku, se kterou
v soucasnosti  zapoli. Jeden respondent uvedl problematiku rozvoje mladych
talentovanych zaméstnancti vzhledem k ploché struktute spolecnosti, zté¢zka pak udrzuje
mladé talenty ve spolecnosti po delsi dobu. Druhy respondent uvedl, ze ve spole¢nosti
chybi strategie HR na urovni zahrani¢ni matky, ktera nepoklada firemni kulturu a rozvoj

zamestnanct za jednu z priorit. Vysledky mtzete vidét na nasem grafu €. 6.

Graf 6: Procentualni vyjadieni nej¢astéji uvadénych problému v oblasti HR
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H 83% Nabor novy lidi a
schopnost udrzet tyto lidi ve
spole¢nosti

m 34% Zvysena fluktuace

m 20% Odménovani pracovnikil

m 6% Digitalizace a robotizace
HR procesii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazkou v dotazniku c¢islo 7 jsme mohli provéfit, které personalni ¢innosti si
nejcastéji  dané  obchodni  spole¢nosti  nechavaji  outsourcovat.  SluZbu
Recruitment/Executive Search/Headhunting pro nébor pozic specialistli a manaZerské
pozice vyuziva 26% dotazovanych respondentd, 23% respondentli outsourcuje sluzbu
agenturniho zaméstnavani pro pozice nekvalifikovany nebo nizsi kvalifikované pozice.
Sluzbu Recruitment/Executive Search/Headhunting vyuzivé pro nébor vSech pozic vzdy
podle aktudlni potteby 20% dotazovanych respondentli. Vysledky tohoto provéteni ndm

ukazuje graf ¢islo 7.

Graf 7: Procentualni vyjadieni vyuzivani externiho dodavatele personélnich sluzeb
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m37% Nevyuziva externiho dodavatele

m26% Recruitment/Executive Search/Headhunting (pro pozice specialistli a manazerské
pozice)

m23% Agenturni zaméstnavani (pro pozice nekvalifikované nebo nizsi kvalifikované
pozice)

H20% Recruitment/Executive Search/Headhunting (pro vSechny pozice podle aktualni
potieby)

B 11% Rozvoj potencialu zaméstnanct

9% Agenturni zaméstnavani, blue-collar & white-collar staffing (pro vSechny pozice
podle aktualni potieby)

9% Odménovani pracovnikil
9% Jiné: Mzdova agenda

6% On-boarding novych zaméstnanct (adaptace)

3% Personalni marketing

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z4dny z dotazovanych respondentll nevyuZiva outsourcing pro persondlni
controlling, on-boarding novych zaméstnancii, hodnoceni pracovnikii a pracovniho

vykonu, ani pro péci o udrZeni a stabilizaci zaméstnanci.

Otazka cislo 8 nam zjistila, zda obchodni spole¢nosti planuji v blizké budoucnosti

zménu ve struktufe svého personalniho oddé€leni. Pfevazna vétsina respondentt uvedla,
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ze vtomto ohledu nepldnuje zaddné zmény (83% respondentli). Dale 9% naSich
respondentt uvedlo, ze planuje posilit stavajici personalni oddéleni, 6% dotazovanych
uvedlo, Ze v soucasné dobé nema Zadné personalni oddéleni a ani neplanuje personalni
oddéleni vytvofit. V soufasné dobé nemd personalni oddé€leni, ale planuje v blizké

budoucnosti persondlni oddéleni vytvotit, nam uvedlo 3% nasSich respondentd.

Graf 8: Procentudlni vyjadieni planovanych zmén ve struktufe personalnich

odd€leni u nasich respondentt

m 83% Neplanuje zadnou zménu
ve struktufe personalniho
oddéleni

m 9% Planuje posilit stavajici
personalni oddéleni

B 6% Nema personalni oddé€leni,
ani neplanuje vytvorit

m 3% Nema personalni oddéleni a
planuje vytvofit

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka cislo 9 nam proverila, zda obchodni spolecnosti planuji v blizké
budoucnosti navysit investice do svych persondlnich odd€leni. Obchodni spolecnosti
planuji v blizké budoucnosti investovat do dovednosti a znalosti HR pracovnika (31%
respondentli), 6% respondentii uvedlo, ze planuji investovat do zlepSeni pracovniho
prostfedi jejich HR oddéleni, 14% respondentll bude investovat do persondlniho
odd¢leni. Vétsi polovina respondentli 63% nam v nasem vyzkumu uvedla, ze neplanuje

navysit investice do svych personalnich oddéleni. Vysledky ukazuje graf ¢islo 9.

59



Graf 9: Procentualni vyjadieni planti navyseni investic do HR odd¢€leni

H 63% Neplanuji navysit
investice do HR oddéleni

E31% Planuji investovat do
znalosti a dovednosti HR
pracovnikl

B 14% Planuji investovat do HR
oddéleni

m 6% Planuji investovat do
zlepSeni pracovniho prostiedi
HR oddé¢leni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jakym zpisobem podporuji nebo planuji v blizké budoucnosti podporovat
,work-life balance™ obchodni spolecnosti mizete vidét na grafu Cislo 10. VétSina
respondentti (74%) nam uvedla, Ze vramci své spoleCnosti podporuji ,,work-life
balance* flexibilni pracovni dobou pro své zaméstnance, moZnosti zkracenych tivazk,
moznosti prace z domova, placenou dovolenou navic. Z naSeho vyzkumu jsme zjistili,
ze 63% respondentll podporuje ,,work-life balance* tim, ze zajiStuje volnocasové
aktivity pro své zaméstnance a jejich rodiny, dale 17% respondenti podporuje

zaméstnance a jejich rodiny v oblasti zdravi, napf. nadstandardni 1ékatskou péci, atp.
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Graf 10: Procentudlni vyjadieni zptisobu podpory ,,work-life balance* v obchodnich

spole¢nostech

E 74% Flexibilni pracovni doba,
moznost zkracenych uvazkd,
home office, placena dovolena
navic

H63% Volnocasové aktivity pro
zameéstnance a jejich rodiny

m 17% Podpora zaméstnancu a
jejich rodin v oblasti zdravi
(nadstandardni 1ékarska péce,

atp.)

m 3% Nepodporuje "work-life
balance"

Zdroj: Vlastni zpracovani

Velmi popularni zaméstnaneckou vyhodu patii mezi zaméstnanci vyuzivani

moznosti pracovat z domova (home office). Jakym zpusobem pfistupuji obchodni

spole¢nosti k tomuto oblibenému benefitu jsme si provétili otazkou Cislo 11. Vysledky

muzete vidét na dalSim grafu, 17% respondentli uvedlo, ze je moZzné vyuZivat home

office, ale pouze obCasné a zaroven pouze na vybranych pozicich u kterych to jejich

povaha prace umoznuje. Zhruba polovina respondentil uz home office ve spole¢nosti

oficialn¢ zavedla a povazuje tento zaméstnanecky benefit jako konkuren¢ni vyhodu.
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Graf 11: Procentualni vyjadfeni umoznovani prace z domova

m 54% Oficialné zavedlo
vyuzivani "home office"

m20% Neumoziiuje svym
zameéstnancim "home office"

® 17% Umoznuje vyuzivani
"home office" pouze obcasné u
pozic, kde to povaha prace
dovoluje

m9% Planuje v blizké
budoucnosti "home office"
zavést

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12: Procentudlni vyjadieni vyuzivani on-boardingové aplikace

®43% Nezvazuje zavadét on-
boardingovou aplikaci

m31% Nepouziva on-
boardingovou aplikaci

m 14% Planuje v blizké
budoucnosti zavést on-
boardingovou aplikaci

® 6% Pouzivaji on-boardingovou
aplikaci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zda HR odd¢leni vyuzivaji nebo planuji vyuzivat on-boardingovou aplikaci jsme si

provétili otdzkou v dotazniku ¢islo 12. Vysledky muzete sledovat na grafu ¢islo 12.

Otazkou ¢islo 13 jsme si ovéfili, zda obchodni spole€nosti planuji investovat do

digitalizace a automatizace HR procest. Graf ¢islo 13 ndm ukazuje vysledky.

Graf 13: Procentualni vyjadieni planovanych investic do digitalizace a automatizace

HR procesii

m 37% Neplanuji investovat do
digitalizace a automatizace HR
procesu

m 31% M4 digitalizovanou a
automatizovanou personalni
administrativu

M 17% Planuje investovat do
digitalizace a automatizace HR
procest

B 14% Planuje investovat do
manazerského reportingu a
zpfistupnit HR data pro
manazery

B 14% Nyni pouze zvazuji
investovat do digitalizace a
automatizace nékterych z HR
proces(

9% Planuje investovat do
automatizace naboru pro
predvybér Zivotopisd kandidat(

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Externiho dodavatele pro rozvoj lidi a firemni kultury v obchodnich
spole¢nostech vyuziva 14% respondentll, interni pracovniky pro rozvoj lidi a firemni
kultury vyuzivd v obchodnich spole¢nostech 51%. Zhruba polovina respondentii ndm

uvedla, Ze ve spolecnosti rozviji lidi a firemni kulturu. Vysledky nam ukazuje graf ¢islo

14.

Graf 14: Procentudlni vyjadieni zajiStovani rozvoje lidi a firemni kultury

V obchodnich spole¢nostech

E51% Rozviji lidi a firemni
kulturu internimi HR
pracovniky

m49% Rozviji lidi a firemni
kulturu pouze ob¢asné podle
potieby

B 11% Vyuziva externiho
dodavatele pro rozvoj lidi a
firemni kultury

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obchodni spolecnosti v dnesni dob¢ soupeii o mladé lidi, jakym zplsobem se je

snazi zaujmout, jsme si provéfili otazkou Cislo 15. Na grafu ¢islo 15 miZete vidét

vysledky.
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Graf 15: Procentualni vyjadieni nejéastéji vyuzivanych prostiedkii pro ziskavani

zajmu mladych lidi

B 66% Posiluje a rozviji moderni
technologie

B 14% Nabizi Sirokou $kalu
benefith a kariérni rast

B 6% Pouziva videohry pro
manazerské vzdélavani

3% Aktivnvé spo}upracuje se
Skolami (SS a VS)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jakym zplisobem se obchodni spolecnosti pfizptsobili nedostatku volnych lidi na
trhu préace v oblasti naboru novych lidi, jsme si ovéfili na dalsi otazce naseho dotazniku.
Vétsina spolecnosti uvedla (63% respondentll), Ze musela celkové zrychlit nabor
novych lidi do jejich spolecnosti, aby tim zajistila co nejvyssi pravdépodobnost
uspeésného naboru. Dale 46% respondentli uvedlo, ze musi l1épe pracovat na tom, aby
byli jako zaméstnavatelé pro uchazece atraktivni, a to zlepSovanim povésti spolecnosti,
firemni kultury, zlepSovani pracovniho prostfedi, atp. Obchodni spolecnosti se snazi
daleko flexibilngji reagovat na potieby kazdého kandidata a vhodné ho tak zaujmout,

tuto skutecnost ndm uvedlo 43% respondentt. Vysledky nam zobrazuje graf ¢islo 16.
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Graf 16: Procentudlni vyjadreni nejcastéjsich zmén v ndboru novych zaméstnancii

H 63% Celkovy proces naboru se
zrychluje

m46% Potieba posileni atraktivity
spole¢nosti jako zaméstnavatele

m43% Flexibilngjsi reagovani na
potteby kazdého vhodného
kandidata

m26% Prtizplsobeni naplné prace
"na miru" vybranému
kandidatovi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi 17 otazkou v naSem dotazniku jsme zjiStovali, jaké pozice obchodnim
spole¢nostem v soucasné dob¢ délaji nejcastéji obtize pii jejich obsazovani. Vysledky
nam znazornuje graf ¢. 17. Nejcasteji respondenti uvadéli, Ze jim nejveétsi problémy déla

nabor technickych pozic (46% respondentil).

Dalsi nejcastéji uvadéné pozice, byly pozice do vyroby, uvedlo je 29% respondent.
IT pozice vnaSem vyzkumu uvedlo 20% dotazovanych respondentd. Kompletni

vysledky muzete vidét na grafu ¢. 17.
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Graf 17: Procentudlni vyjadreni nejcastéji uvadénych pozic, které ¢ini obtize pii

naboru

® 46% Technické pozice

m29% Pozice do vyroby (od
operatora az po feditele

zavodu
m20% IT pozice

® 6% Manazerské pozice
(pfedevsim technicky

orientovani manaZeti)
B 6% Obchodni pozice

m 6% Pozice do skladu

H 6% Kvalifikované délnické
pozice

3% Administrativni pozice

3% HR pozice

3% Marketingové pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zajimalo nas, jakym vyzvam budou personalni oddéleni celit v blizké budoucnosti,
a tak jsme to v naSem vyzkumu zjist'ovali. Zjistili jsme, ze 37% respondentti bude celit
vyzvé digitalizace a automatizace HR procesil, 26% respondentl se bude snazit zlepSit
péci o své zaméstnance, a to napiiklad zavedenim nadstandardni 1ékaiské péce, atp.
Zavadéni modernich HR procesli pfistupnych mobilnimi telefony bude celit 17%
dotazovanych respondentd, 11% respondentti bude zavadét flexibilitu a mobilitu ve

spole¢nosti. Vysledky mtizete sledovat na grafu ¢islo 18.
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Graf 18: Procentualni vyjadieni nejcastéji uvadénych vyzev, kterym budou

personalni odd¢€leni v obchodnich spolec¢nostech ¢elit v blizké budoucnosti

m43% Modernizovani a
zefektiviiovani HR procesti

m26% ZlepSovani péce o
zaméstnance (nadstandardni
1ékatska péce, atp.)

m 17% Zavedeni modernich HR
procesu piistupnych mobilnim
telefonem

B 1% Zavedeni flexibility a
mobility

3% Zavedeni on-boardingové
aplikace a e-learningu

3% Zména firemni kultury

3% Adaptace zaméstnanci na
zmeény, nabor lidi ze zahranici,
digitalizace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zajimalo nas, jaké kompetence HR pracovniki dne$ni doby a blizké budoucnosti
povazuji obchodni spolecnosti za kli¢ové. Na grafu ¢islo 19 sledujeme vysledky Setfeni.
Tymovou spolupraci a schopnost budovani dlouhodobych vztahl, povazuje 70%
respondentli za klicové kompetence HR dne$ni doby a blizké budoucnosti, 43%
dotazovanych respondentii uvedlo jako kli¢ovou kompetenci ekonomické znalosti
fungovani spolecnosti a znalost podnikani spolecnosti. Mezi kli€¢ové kompetence
zatadilo 29% respondentd schopnost efektivni a dlouhodobé spoluprace se zakazniky
spole€nosti a znalost jejich potfeb. Zakaznickou orientaci povazuje 26% dotazovanych

respondenttl za klicovou kompetenci HR pracovnikd.
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Graf 19: Procentualni vyjadreni nejcastéji uvadénych kli¢ovych kompetenci HR

pracovnikll dne$ni doby a blizké budoucnosti

m70% Tymova spoluprace a
schopnost budovani
dlouhodobych vztahi

m43% Ekonomické znalosti
fungovani spolecnosti, znalost
podnikani spole¢nosti

W 29% Schopnost efektivni a
dlouhodobé spoluprace se
zakazniky spole¢nosti, znalost
jejich potieb

L] 2%% dkaznicka orientace

m23% Schopnost strategické
spoluprace

=20% Znalosti vypocetni
techniky a schopnost prace s
modernimi technologiemi

3% Vysoka mira flexibility a

odolnost viéi stresu

3% VSestranost a ochota se
ucit novym vécem

Zdroj: Vlastni zpracovani

69




5 ZHODNOCENI VYSLEDKU VYZKUMU

Za pomoci naseho zrealizovaného vyzkumu jsme si mohli ovéfit nase

stanovené hypotézy vyzkumu, cil prace byl splnén.

1. Hypotéza: Problematicka ¢innost personalnich oddéleni je v soucasné dob¢ nabor

pracovnikil na pozadované pracovni pozice.

Hypotézu ¢islo 1 jsme si ovetili diky otdzkam Vv dotazniku ¢islo 5 a cislo 6.
Vyhodnocenim otazky ¢islo 5 jsme mohli zjistit, jaké personalni ¢innosti v dne$ni dobé
povazuji obchodni spolecnosti za problematické. Zjistili jsme, Ze 80% obchodnich
spole¢nosti v dnesni dobé povazuje nabor pracovnikl jako problematickou persondlni
¢innost. Zaroven jsme otazkou Cislo 5 zjistili, ze 40% obchodnich spole¢nosti povazuje
za problematickou persondlni Cinnost také udrzeni a stabilizaci pracovnikd ve
spole¢nosti. Otazkou cislo 6 jsme zjistili, Ze je nabor lidi v soucasné dob¢é pro HR

problematicka oblast. Hypotéza ¢islo 1, se nam potvrdila.

2. Hypotéza: V soucasné dob¢ se obchodni spolecnosti potykaji s problémem

zvysené fluktuace zamé&stnancu.

Hypotézu ¢islo 2 ndm pomohla ovéfit otdzka v dotazniku ¢islo 6, ve které jsme
zjistovali, s jakymi problémy se v dnesni dobé HR v obchodnich spolec¢nostech potyka
nejvice. Vyhodnocenim naseho vyzkumu jsme zjistili, ze v 83% obchodnich spole¢nosti
se HR potyka s problémem naboru novych lidi do spolecnosti a udrzeni téchto lidi ve
spolecnosti. Dale nam otdzka ovéfila, Ze v 34% obchodnich spole¢nosti se HR v dnesni
dobé potyka s problémem zvySené fluktuace zaméstnancii. Hypotéza Cislo 2, se ndm

potvrdila.

3. Hypotéza: V soucasné dobé HR oddéleni v obchodnich spole¢nostech zrychluje

celkovy proces naboru novych lidi.

Hypotézu ¢islo 3 jsme si mohli ovéfit na otazce ¢islo 16 v nasem dotazniku. Otazka

nam provetila, jaké zmény v oblasti ndboru v soucasné dobé obchodni spolecnosti
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pocituji nejvice. Vyhodnocenim této otazky jsme zjistili, ze v 63% obchodnich
spole¢nosti HR pocituje zménu piedevsim v celkovém zrychleni procesu ndboru novych
lidi do spolecnosti, a to za ucelem zvySeni efektivnosti ndborti novych lidi do

spolecnosti. Hypotéza ¢islo 3, se ndm potvrdila.

4. Hypotéza: Nabor pozic specialistil si obchodni spolecnosti nechavaji zajistovat

pomoci sluzby Executive Search.

Hypotézu cislo 4 jsme si mohli ovérit na otdzce Cislo 7 vV nasem dotazniku. Zjistili
jsme, Ze 26% obchodnich spolecnosti si nechdva zajistovat nabor pozic specialistl
externim dodavatelem personalnich sluzeb, a to prostfednictvim sluzby Executive

Search. Hypotéza Cislo 4, se nam potvrdila.

5. Hypotéza: Za kli¢ovou kompetenci HR pracovnikli dne$ni doby je povazovédna

schopnost tymové spoluprace.

Hypotézu ¢islo 5 jsme si ovéfili prostiednictvim otazky ¢islo 19 v naSem dotazniku.
Zjistili jsme, ze 70% respondentid povazuje za kli¢ovou schopnost HR dne$ni doby
schopnost tymové spoluprace a budovani dlouhodobych vztahli. Hypotéza ¢islo 5, se

nam potvrdila.

6. Hypotéza: Modernizace a zefektivilovani HR procest je vyzva, které budou celit

personalni oddéleni v blizké budoucnosti.

Hypotézu cislo 6 jsme si ovéfili za pomoci otdzky ¢islo 18 v naSem dotazniku.
Zjistili jsme, Ze 43% persondlnich oddéleni obchodnich spolecnosti bude Celit vyzve

modernizovani a zefektiviiovani HR procest. Hypotéza ¢islo 6, se nam potvrdila.
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5.1 Navrhy a doporuceni pro praxi

Nasim vyzkumem jsme zjistili, ze je dneSni zvySena fluktuace zameéstnanci
V obchodnich spolec¢nostech castym velkym problémem. Bylo by vhodné, aby obchodni
spole¢nosti soustavné pracovaly na zlepSeni své firemni kultury, na zlepSeni pracovniho
prostfedi pro své lidi a na celkovém zlepSeni povésti spolecnosti. Tak se mohou stavat
jako zaméstnavatelé vice atraktivni pro své potencialni uchazece o praci a zaroven tim
mohou zvysit pravdépodobnost toho, Ze zlstanou i1 nadale atraktivni také pro své
stavajici zaméstnance, ti pak nebudou tolik snadno pfistupni zméné svého
zamé&stnavatele. Z naseho vyzkumu vyplyva, ze je nabor v soucasné dobé pro obchodni
spole€nosti persondlni ¢innosti nejCastéji povazovanou za problematickou. Zaroven
jsme z naseho vyzkumu zjistili, ze vétSina obchodnich spole¢nosti v dne$ni dob¢ jiz
zmenila pfistup v oblasti ndboru lidi do spole¢nosti, a to zrychlenim celého procesu
naboru. Zrychlenim celého procesu naboru se jeho uspéSnost zvySuje, naopak
zbyte¢nym protahovanim, odkladanim rozhodnuti se pak GispéSnost ndboru miize snizit.
Zvazovany kandiddt by mohl naptiklad pfijmout jinou pracovni nabidku pouze
z divodu toho, Ze v jiné spole¢nosti dokazali HR pracovnici zareagovat a dat mu
konkrétni pracovni nabidku rychleji. Je tfeba, ale také zvazit zménu v piistupu naboru
novych lidi efektivnéj$im zjistovanim potieb kazdého kandidata a v€asnym odhalenim
jeho konkrétni motivace pro aspiraci na danou pozici nebo konkrétni motivaci pro
zménu svého soucasného zaméstnavatele. Na zdkladé zjisténi téchto stéZejnich
informaci by pak mélo byt HR schopno vhodnému kandidatovi umét nabidnout pro ng;
nejvhodnéjsi pracovni pozici, ve které bude moct v idedlnim piipad€ vyuzivat své
nejlepSi znalosti a dovednosti. Jak na$ vyzkum ukézal, zavedenim flexibility se
v soucasné dobé obchodni spoleCnosti zabyvaji, souvisi to s moznosti ptizpusobit
pracovni pozici na miru vybranému kandidatovi. Bylo by vhodné, aby obchodni
spole¢nosti byly schopny nabidnout lidem vétsi moznosti flexibility a navrhovat jim
zkracené formy uvazki, moznost prace z domova. Takovym pfistupem mohou zvysit
uspésnost nabort novych lidi a udrZeni téchto lidi v organizaci. Bylo by vhodné dat
vybranému kandidatovi moznost si nejprve praci nezavazné vyzkousSet, napiiklad na
nékolik hodin, podle ¢asovych moznosti zGcastnénych stran. Kandidat si diky této
zkusenosti pak muze daleko 1épe predstavit, co by napli prace obnasela a vidét realitu

pracovniho prostfedi, seznamit se s budoucimi kolegy. Kandidat se miize svého
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priuvodce timto zkuSebnim dnem ptat na dalsi otazky, které ho budou pribézné napadat,
a tak ziska celkové realnéjsi piedstavu o nabizeném pracovnim misté, na zaklad¢ které,
se pak spravnéji rozhodne, zda nabidku pfijme ¢i nikoli. Zaroven i zaméstnavatel mize
1épe posoudit, jestli by vybrany kandidat dobie zapadl do tymu. Zaméstnavatel miize
také pozorovat, jak se kandidat v pracovnim prostiedi citi, jestli a jak se aktivné o praci
zajima. Zavedenim takového procesu do néboru muze obchodni spolecnost Snizit
fluktuaci nové nabiranych zaméstnancl. Zaroven usSetii ¢as vynalozeny na zaucovani
nového pracovnika, ktery by jinak mohl, a to naptiklad aZ po nékolika dnech nebo
tydnech zaucovani sdélit zaméstnavateli, Ze si praci predstavoval jinak, a proto odchazi,
coz se v praxi asto déje. V praktické ¢asti této prace jsme zjistili, Ze smysluplnost prace
je vdnesni dobé pro lidi zna¢né dilezita, je pravdépodobné, Ze tento trend bude
V budoucnu jesté silit. Zajist€énim nebo upravenim naplné prace na dané pracovni pozici
takovym zpiisobem, aby sed¢€la, co nejvice na miru kazdému vybranému kandidatovi,
muzeme opét zvysit pravdépodobnost udrzeni kandidata ve spoleCnosti, protoze tak
bude ve své praci vyuzivat své nejlepsi znalosti a dovednosti. Z naSeho vyzkumu se
nam ukdazalo, Ze obchodni spolecnosti jiz planuji do budoucna modernizovat a
zefektiviiovat HR procesy. Také by bylo vhodné, aby obchodni spole¢nosti do
budoucna vice pracovaly na posileni péfe o své zaméstnance napiiklad v oblasti
nadstandardni 1¢katské péce podle potieb lidi a povahy jejich vykonavané prace.
V nasem vyzkumu se nam potvrdilo, ze velkéa ¢ast obchodnich spole¢nosti na zlepSeni
péce o své lidi v budoucnu jiz planuje pracovat. Spole¢nosti by mohly zavést jako
zaméstnanecky benefit pro vSechny zaméstnance napiiklad moznost vyuzivani
podnikového psychologa. Podnikovy psycholog by pak mohl lidem poméhat zvladat
obtizné situace, jak pracovni, tak i ty soukromé. Spole¢nosti mohou nabidnout svym
zaméstnancim moznost vyuzivat soukromé fitness trenéry na pracovisti, odborné
maseéry, nebo pro své zaméstnance vybudovat odpocinkové mistnosti, dalSich moznosti
je celd fada. Vybér zaméstnaneckych vyhod pro pracovniky je Zadouci zvaZovat podle

povahy prace kazdého jednotlivého pracovnika.

Obchodni spole¢nosti mohou také podpofit vlastni nabor novych lidi do organizace
spolupraci s vhodnym externim dodavatelem personalnich sluzeb. Jak se ndm z naseho
vyzkumu ukazalo, obchodni spolecnosti voli dodavatele sluzby Executive Search pro

nabor pozic specialisti. Pé¢i by mély obchodni spolec¢nosti dat vybéru vhodného
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dodavatele pro dany nabor. Headhuntefi se mohou uzce specializovat a mohou
obchodnim spole¢nostem dodat sva doporuceni od svych soucasnych nebo minulych
obchodnich partnert, se kterymi uspésné pii naboru spolupracovali v minulosti nebo
stale spolupracuji. Headhuntefi obvykle disponuji fadou kontaktli svych klientl
vV daném oboru, mohou tak obchodnim spole¢nostem rozsifit jejich vlastni vybér o dalsi
vhodné kandidaty, celkovou formu spoluprace dokazi efektivné nastavit, vzdy podle

konkrétnich potfeb obchodni spolecnosti.

Je tfeba také neustale pracovat na zlepSovani kompetenci HR pracovnikt. Jak se
nam ukdazalo v teoretické 1 praktické ¢ésti této prace, je dilezité, aby pracovnici HR
vV dnesni dobé dobie chépali podnikani své spolecnosti, aby méli alespon zéakladni
ekonomické povédomi o fungovani jejich spolecnosti, znali potieby jak internich tak 1
externich klientl. Jak ndm vyplynulo z naSeho vyzkumu, obchodni spolecnosti tyto
kompetence vedle kompetence schopnosti tymové spoluprace a budovani dlouhodobych
vztahtll, povazuji v dnes$ni dobé za kli¢ové. Bylo by vhodné, aby odbornici z riznych
oddé€leni dané obchodni spolecnosti dokazali efektivné HR pracovnikiim sd€lovat, ¢im
se zabyvaji, co je pro né konkrétné stézejni, aby tak HR pracovnici 1épe pochopili i
jejich uhel pohledu a jejich konkrétni potfeby. Toto vyzaduje také iniciativu HR
pracovnikll a jejich zdjem a empatii se o tyto informace aktivné zajimat a neustale
pracovat na dobrych vztazich s kolegy z jinych oddéleni. Ekonomické povédomi si
mohou dopliovat priibéZzné samostudiem, ucasti na riznych kurzech, pfednaskach a

seminaiich z tohoto oboru.
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ZAVER

Trendem efektivniho HR dnesni doby je schopnost reagovat daleko flexibilnéji na
potieby kazdého vhodného kandidata a umét zabezpecit prizptisobeni jeho naplné prace
takovym zplisobem, aby pravdépodobnost, ze spolecnost takového kandidata ziska a
udrzi, byla co nejvyssi. Tento postup predpokladd, schopnost HR vést efektivni
rozhovor s kandidatem, zaroven mit vybudované dobré vztahy sjak liniovymi
manazery, tak s vedenim spolecnosti a byt iniciativni. Lidé se pak ve svych pracovnich
pozicich upravenych jim ,,na miru® citi byt zamé&stnavateli vice prospésni, pravé pokud
ve své praci vyuzivaji své nejlepsi znalosti a dovednosti. Prace je pak bavi a napliiuje, je
pro né¢ smysluplngjsi. Pokud jim toto umoznime, pak u nich dokaZeme zvysit miru
agility a energetizace jejich potencialu. Takovy ptistup mize dlouhodobé pfispivat
K prosperité celé spolecnosti.

Modernimi trendy HR je také schopnost zaujmout vhodné kandidaty pro obsazované
pracovni pozice a reagovat co nejrychleji pfi zajiStovani celého procesu naboru, aby se
tak pravdépodobnost, ze bude dany nabor uspésny, zvysila. Dalsim trendem je neustalé
modernizovani a zefektiviiovani HR procesti za ucelem zvySeni efektivity a zaroven
zvyseni pravdépodobnosti piildkani novych zaméstnancii 1 mezi mladymi lidmi.

Mezi klicové kompetence uspéSnych HR pracovnikii dneSni doby a blizké
budoucnosti patii schopnost tymové spoluprace, znalost podnikani spole¢nosti, znalost
zakaznik spoleCnosti a jejich potfeb, schopnost se zdkazniky udrzovat dobré a
dlouhodobé vztahy, mit i pfehled o konkurenénich firmach. HR pracovnici se tak budou
spolupodilet na soustavném zvySovani obchodnich vysledkt celé spolecnosti.

Vytvoteni efektivniho a moderniho personalniho oddéleni v obchodni spole¢nosti
je tieba pokladat za dulezitou prioritu. Schopné HR oddéleni je pro obchodni spole¢nost
velkym pfinosem, mimo jiné pfedava informace mezi zaméstnanci, Sifi piikladnou
firemni kulturu a tim pomahd zvysit atraktivitu obchodni spolecnosti jako

zameéstnavatele.
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Priloha A - Dotaznik

Jmenuji se Bc. Andrea Némcova arada bych Vas poprosila o vyplnéni dotazniku, ktery je
uréeny pro zpracovani mé diplomové prace. Cilem je zjiSténi vyvoje a sméfovani
personalnich oddé€leni v obchodnich spole¢nostech. Ziskané informace jsou anonymni a budou

pouzité pouze pro ucely zpracovani mé diplomové prace. Dékuji za spolupraci.

1. Kolik zaméstnanct ma Vase spole¢nost?
a) Malé spole¢nost (0 — 100 zamé&stnancit)
b) Stiedné velka spolecnost (101 — 499 zaméstnancti)

) Velka spolecnost (500 a vice zamé&stnanct)

2. Na jaké pozici ve Vasi spolecnosti pracujete?

a) Managing Director/Country Manager

b) HR Director

¢) HR Business Partner

d) HR Generalist/HR Specialist/Human Resources Manager

e) Jiné

3. Kdo ve Vasi spolec¢nosti zabezpecuje personalni ¢innosti?

a) Personalni oddéleni (4 a vice pracovnikii HR)

b) Mensi personélni oddéleni (2-3 pracovnici HR)

¢) Managing Director/Country Manager

d) Managing Director/Country Manager (vrcholovy manaZer si personalni ¢innosti zajist'uje
sam ve spolupraci s externi agenturou, ktera zabezpecuje nekteré z personalnich ¢innosti)

e) Persondlni cinnosti vcetné persondlni administrativy ve spolecnosti zabezpecuje
Utetni/Mzdovy/a uéetni a kli¢ové personalni ¢innosti si Managing Director zajistuje sam,
popft. ve spolupraci s externi agenturou

f) Jeden personalista

g) Jiné

4. Které personalni ¢innosti jsou ve Vasi spolecnosti zajiSovany?

a) Nabor zaméstnancii (vyhledavani, ziskavani, vybér novych zaméstnanci)



b) On-boarding novych zaméstnanci (adaptace)
c¢) Péce o udrzeni a stabilizaci pracovnikli

d) Rozvoj potencidlu zaméstnancti

e) Personalni marketing

f) Hodnoceni pracovnikt a pracovniho vykonu
g) Odmeénovani pracovniki

h) Personalni controlling

1) Personalni audit

j) Talent Management

k) Knowledge Management

1) Jiné

5. Které personalni c¢innosti v soucasné dobé ve VaSi spoleCnosti povaZujete za
problematické?

a) Nabor zaméstnanct (kvalifikované i nekvalifikované pozice)

b) On-boarding novych zaméstnancii (adaptace)

¢) Udrzeni a stabilizace pracovnikil ve spolecnosti

d) Rozvoj potencidlu zaméstnancti

e) Personalni marketing

f) Hodnoceni pracovnikill a pracovniho vykonu

g) Odménovani pracovniki

h) Personalni controlling

1) Personalni audit

j) Talent Management

k) Knowledge Management

1) Jiné

6. S jakymi problémy se v souc¢asné dobé v oblasti HR potykate nejvice?
a) Nabor novych lidi a schopnost tyto lidi udrZet ve spole¢nosti

b) Zvysena fluktuace

¢) Odménovani pracovnikli

d) Digitalizace a robotizace HR procest

e) Jiné




7. Které personalni ¢innosti ve Vasi spole¢nosti zajiSt'uje externi dodavatel personalnich
sluZeb

a) Recruitment/Executive Search/Headhunting (pro pozice specialistli a manazerské pozice)

b) Recruitment/Executive Search/Headhunting (pro vSechny pozice podle aktudlni potteby)

¢) Agenturni zaméstnavani (pro pozice nekvalifikované nebo nizsi kvalifikované pozice)

d) Agenturni zaméstnavani, blue-collar & white-collar staffing (pro vSechny pozice podle
aktualni potfeby)

e) On-boarding novych zaméstnancu (adaptace)

f) Péce o udrzeni a stabilizaci pracovnika

g) Rozvoj potencidlu zaméstnancti

h) Personalni marketing

1) Hodnoceni pracovnikii a pracovniho vykonu

j) Odmeénovani pracovnikil

k) Personalni controlling

1) Personalni audit

m) Nevyuzivame externiho dodavatele personalnich sluzeb

n) Jiné

8. Planujete v blizké budoucnosti zménu ve struktuife personalniho oddéleni ve Vasi
spolecnosti?

a) Neplanujeme zZadné zmeény ve struktuie personalniho oddéleni

b) Planujeme posilit stavajici personalni oddéleni

¢) Planujeme snizit pocet lidi persondlniho oddéleni

d) V soucasné dobé nemame vlastni personalni oddéleni, ale planujeme ho v nejblizsi dobé
vytvofit

e) V soucasné dobé nemame vlastni personalni oddéleni a neplanujeme vytvofit

f) Jiné

9. Planujete v blizké budoucnosti navySsit investice do Vaseho personalniho oddéleni?
a) Planujeme investovat do dovednosti a znalosti HR pracovnik

b) Planujeme investovat do zlepSeni pracovniho prostiedi HR oddé€leni

¢) Planujeme investovat do HR oddéleni

d) Neplanujeme navysit investice do HR odd¢€leni

e) Jiné




10. Jakym zpisobem podporujete nebo plinujete v budoucnu podporovat ve Vasi
spole¢nosti ,,work-life balance“?

a) Podporujeme zaméstnance a rodiny naSich zaméstnancti v oblasti zdravi (napf.
nadstandardni 1¢katskou péci, atp.)

b) Podporujeme volnocasové aktivity pro nase zaméstnance a jejich rodiny

¢) Podporujeme nase zaméstnance flexibilni pracovni dobou, zkracenymi uvazky, moznosti
home office, placenou dovolenou navic

d) Nepodporujeme ,,work-life balance®, ani v tomto sméru neplanujeme zadnou zménu do
budoucna

e) Jiné

11. Planujete zavést ve Vasi spolenosti moZnost vyuZzivani ,,home office“?

a) Planujeme ,,home office* ve firm¢e v blizké budoucnosti zavést. Pocitujeme, ze je o ,,home
office* velky zajem

b) UZ jsme tuto moznost pro nase zaméstnance oficialné zavedli a vhimdme tento benefit pro
zaméstnance jako konkurenéni vyhodu

¢) Nemame ve firm¢ moznost ,.,home office, ani v budoucnu nepldnujeme tuto moznost
zaveést

d) Jiné

12. Pouziva ve Vasi spolecnosti HR oddéleni ,,on-boardingovou aplikaci“?
a) Vyuzivame ,,on-boardingovou aplikaci*

b) Planujeme ,,on-boardingovou aplikaci v blizké budoucnosti zavést

¢) Nezvazujeme zavadeét ,,on-boardingovou aplikaci‘

e) Nevyuzivame ,,on-boardingovou aplikaci®, nevime, o co se jedna

f) Jiné

13. Planujete v blizké budoucnosti investovat do digitalizace a automatizace HR procest
ve Vasi spolecnosti?

a) Mame digitalizovanou a automatizovanou personalni administrativu

b) Planujeme investovat do digitalizace HR procesii a mit tak k dispozici pfesna data

¢) Planujeme investovat do automatizace Recruitmentu, a to pro piedvybér Zivotopist

vhodnych kandidat na obsazované pracovni pozice



d) Neplanujeme investovat do digitalizace a automatizace HR procesii

e) Planujeme investovat do manazerského reportingu a zpftistupnit HR data pro manazery, ti
pak mohou dle potieby sledovat, jak nédbory pro jejich oddéleni probihaji

f) Nyni pouze zvazujeme investovat do digitalizace automatizace nékterych z HR procest do
budoucna

g) Jiné

14. Rozviji HR pracovnici ve Vasi spole¢nosti firemni kulturu a VaSe zaméstnance?

a) Vyuzivame externiho dodavatele pro rozvoj lidi a firemni kultury v nasi spolecnosti

b) Pro rozvoj lidi a firemni kultury v nasi spolecnosti vyuzivame interni HR pracovniky

¢) Rozvijime lidi a firemni kulturu v nasi spolecnosti, ale pouze obcasné, podle aktudlni
potieby

d) Zaméstnance nerozvijime, ocekavame, Ze se budou ,,samostudiem® rozvijet sami

e) Jiné

15. Co délate proto, abyste udrzZeli nadale zajem mladych lidi pracovat pravé ve Vasi
spolecnosti?

a) Posilujeme a rozvijime moderni technologie

b) Vyuzivame gamifikace formou videohry pfi on-boardingu

¢) Vyuzivame videohry pfi manaZerském vzdélavani

d) Jiné

16. Jaké zmény v soucasné dobé pocit’ujete v procesu naboru novych zaméstnanci?

a) Musime lépe pracovat na tom, abychom byli jako zamé&stnavatel pro uchazece atraktivni
(povést spolecnosti, firemni kultura, prezentace spolec¢nosti, ptijemné pracovni prostiedi, atp.)
b) Celkovy proces naboru se snazime zrychlit, abychom byli v naborech efektivné;jsi

c¢) Daleko flexibilnéji se snazime reagovat na potieby kazdého vybraného kandidata, snazime
se je pro obsazované pozice vhodné zaujmout

d) SnaZime se ptizplsobovat napli prace na miru vybranému kandidatovi, aby pro néj byla
napli prace atraktivnéj$i a vyuZzival v ni vSechny své nejlepsi schopnosti a dovednosti

e) Jiné

17. Jaké pracovni pozice Vam délaji nejvétsi obtiZe pii jejich obsazovani v ramci Vasi

spole¢nosti?



a) IT pozice

b) Technické pozice

¢) Administrativni pozice

d) Pozice do vyroby (od operatora az po feditele zavodu)

e) Manazerské pozice (pfedevsim technicky orientovani manazefi, manazeii vyroby, manazeti
logistiky, apod.)

f) HR pozice

g) Jiné

18. Jakym vyzvam bude Vase HR oddéleni Celit v blizké budoucnosti?

a) Zavedeni flexibility (flexibilni formy prace — zkradcené a CasteCné pracovni uvazky) a
mobility v pracovnim prostiedi

b) Budeme se snazit zlepSit péci o naSe zaméstnance (napf. nadstandardni lékaiska péce,
pravni poradna, aj.)

¢) Budeme modernizovat a zefektiviiovat HR procesy

d) Budeme zavadét HR procesy pfistupné ptes mobilni telefony vS§em zaméstnanctim firmy

e) Planujeme vytvofit personalni odd¢€leni

f) Jiné

19. Jaké kompetence pracovnikii HR soucasné doby a blizké budoucnosti povaZujete za
klicové?

a) Ekonomické znalosti fungovani spolecnosti, znalost podnikani spolecnosti

b) Schopnost efektivni a dlouhodobé spoluprace se zdkazniky spolecnosti, znalost jejich
potieb

¢) Zéakaznicka orientace

d) Schopnost strategické spoluprace, kterd poméaha zlepSovat obchodni ¢innost spolecnosti

e) Znalosti vypocetni techniky a schopnost prace s modernimi technologiemi

f) Tymova spoluprace a schopnost budovani dlouhodobych vztaht

g) Jiné

A\



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Andrea Némcova

Obor: Andragogika

Forma studia: kombinované studium

Nazev prace: Analyza vyvoje a smérovani personilnich oddéleni v obchodnich
spole¢nostech operujicich v Ceské republice
Rok: 2020

Pocet stran textu bez priloh: 66

Celkovy pocet stran priloh: 6

Pocet titulu ¢eskych pouzitych zdrojua: 10
Pocet tituli zahrani¢nich pouzitych zdroja: 0
Pocet internetovych zdroji: 0

Vedouci prace: Prof. PhDr. Jan Bartak, DrSc.



