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Uvod

Rizeni lidskych zdroju pfedstavuje kliovy faktor Usp&chu v dnedni dynamické a
konkurenéni podnikatelské sféfe. S narlstajici komplexitou pracovniho prostredi a
rozmanitosti potfeb zameéstnancl se stava efektivni fizeni lidskych zdroju pro
souéasnych metod a strategii v oblasti RLZ, které se snazi pfizpGsobit proménlivym

potfebam trhu prace a vyvoji technologii.

Tento uvodni text prfedstavuje nastin pfedmétu této bakalarské prace, ktera se
zameéfuje na souCasné metody fizeni lidskych zdroju z pohledu teorie a dale
v praktické Casti této prace i z pohledu vybraného podniku. Konkrétné je prakticka

Cast prace zamérena na transformaci operativni personalistiky vybraného podniku.

Hlavnim cilem prace je analyzovat klicové aspekty sou€asnych Cinnosti a metod
fizeni lidskych zdroja, v€etné modeld fizeni lidskych zdroju, jejich historie a také
rozebrat téma strategické fizeni lidskych zdrojd a HR Business partner model.
Zamérem teoretické Casti je charakteristika vybrané spole¢nosti, analyza fizeni
lidskych zdroju z vefejné dostupnych zdroju, pfedstaveni provedené transformace

personalistiky a vyhodnoceni fizenych rozhovoru s vlastnim navrhem doporuceni.

Prace je Clenéna na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické c&asti jsou
predstaveny poznatky ze zkoumani teoretickych zdroji ktématu RLZ, na
teoretickou Cast navazuje Cast prakticka, kde je predstaveny vybrany podnik,
metodika prace a vysledky Fizenych rozhovorl. Nasleduje vlastni doporu€eni na

zakladé ziskanych informaci a shrnuti této bakalarské prace.

Na vypracovani této bakalarské prace byly pouzité metody pozorovani, fizenych
rozhovoru, analyzy a védecké popisu na zakladé studia Ceskych a zahrani¢nich
publikaci v oboru RLZ.



1 Rizeni lidskych zdroja

1.1 Charakteristika a cile fizeni lidskych zdroju

Armstrong a Taylor definovali fizeni lidskych zdroju jako ,strategicky, integrovany a
uceleny pfristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizacich” (2015, s. 47). Ponékud komplexnégjsi definici fizeni lidskych zdroja
formuloval Watson (2010, s. 919): ,Rizeni lidskych zdrojii je manazersky pfistup
k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované prace

zpusobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost.”

RLZ je komplexni a souvisly pfistup k zaméstnavani a vyvoji lidi. HRM Ize
povazovat za filozofii o tom, jak by méli byt lidé Fizeni, tato filozofie se opira o fadu

teorii tykajicich se chovani zaméstnancu a podnikd (Torrington a kol., 2020).

Rizeni lidskych zdroja (HRM) zahrnuje implementaci principd a postup( tykajicich
se konceptualniho rozvoje organizace, zabezpec€eni zdroju pro zaméstnance, jejich
vzdélavani a rozvoj, hodnoceni vykonnosti a odménovani, a poskytovani sluzeb,
které prispivaji k celkovému blahobytu zaméstnancll. Tato opatfeni jsou odvozena
ze strategii v oblasti HR, které jsou peclivé integrovany a sladény s celkovou
strategii podniku (Armstrong a Taylor, 2023).

Néktefi jednotlivci vyjadfuji vyhrady vaéi vyrazu "lidské zdroje", jelikoz vnimaji, ze
tato terminologie naznacCuje moznost manipulace s lidmi jako s jakymikoli jinymi
vyrobnimi faktory. Misto toho preferuji vyraz "fizeni lidi". Je vSak tfeba podotknout,
Ze termin "fizeni lidskych zdroju" zUstava nejCastéji uzivanym v praxi (Armstrong a
Taylor, 2023). At uz se pfijme jakykoli termin, pfistup by mél vychazet ze zasady,
kterou stanovil Schneider (1987, s. 450): "Organizace jsou lidé, kteri v nich pracuji;
lidé tvofi misto” Déale vysvétluje, ze: "Je tfeba se zaméfit na to, aby se lidé mohli

chovat jako lidé, ktefi jsou v kontaktu se svym Zivotem.*

Jak poznamenali Keegan a Francis (2010, s. 873): ,V soucasné dobé je prace v
oblasti lidskych zdroju z velké casti povazovana za obchodni zalezitost". Hlavni
dliraz je kladen na adaptaci podnikani a strategickou shodu. Tyto aspekty jsou
bezesporu kliCové, avSak zamérfeni na né muze mit za nasledek, ze pfi formulaci
novych a upravenych opatfeni personalistt mohou nedostateCné zohlednovat
potfeby a motivaci zaméstnancu. ZjednoduSeny pohled na podnikatelské

pozadavky poskytuje pouze omezeny prostor pro zvazeni dopadu, ktery by méla



mit personalni strategie na jednotlivé zaméstnance. RLZ je sice zaméfeno na
podporu dosazeni obchodnich cill, avSak sou¢asné by mélo smérovat k vytvareni
vztahu zaloZenych na duvéfe, otevienosti a osobni spokojenosti zaméstnancu

(Armstrong a Taylor, 2023).
Podle Armstronga a Taylora Ize cile RLZ vymezit nasledovné:

- pfispivat k nabyvani strategickych cilt podniku prostfednictvim budovani a
zavadéni strategie HR vsouladu se strategickymi cili podniku (tzv.
strategicke fizeni lidskych zdroju);

- zapojovat se do zdokonalovani firemni kultury, ktera cili pfedevS§im na

ziskavani efektivniho vykonu pracovnikd;
- pro dany podnik ziskavat talentované, zpusobilé a loajalni pracovniky;

- pfi¢inovat se pfi formovani kladnych zaméstnaneckych vztaht a vzbuzovani

oboustranné duvéry mezi vedenim a pracovniky;

- napomahat prosazovani moralniho postoje k fizeni pracovnikl (Armstrong a
Taylor, 2015).

1.2 Modely fizeni lidskych zdroju

V této &asti budou pfedstaveny a detailng popsany hlavni modely RLZ, které definuiji

koncepty a podrobné vysvétluji fungovani RLZ.

1.2.1 Model shody
Fombrun a kol. (1984) navrhli ,model shody” podle tohoto pfistupu by mél byt

systém RLZ a organizaéni struktura utvareny a aplikovany tak, aby byly v souladu
se strategickym sméfovanim organizace (Sikyf, 2016). Podle jejich stanoviska je
,Zasadnim ukolem managementu sladit strukturu organizace a systém fFizeni
lidskych zdroju tak, aby podporovaly dosahovani strategickych cilii organizace”
(tamtéz, s. 37). Timto provedli prvni krok pfi definovani konceptu strategického RLZ

(Armstrong a Taylor, 2015).

1.2.2 Harvardsky model

Beer (1984) vytvofil viastni navrh modelu RLZ na pfedpokladu, Ze ,fizeni lidskych

zdroju zahrnuje vSechna rozhodnuti a ¢innosti manaZzert, ktera ovliviiuji vztahy mezi



organizaci a zaméstnanci— lidskymi zdroji“ (tamtéz, s. 1). Vé&fil, ze ,v souc¢asné dobé
s. 4). Rovnéz poukazal, ze je dulezité ,zabyvat se fizenim lidi v dlouhodobéjsi
perspektivé a pristupovat k lidem spiSe jako k potencialnimu aktivu nez jako k
variabilnim nakladim® (tamtéz, s. 6). Prvnim krokem bylo také zdUraznéni
zakladniho principu RLZ, totiZz Ze sprava lidskych zdrojui je v kompetenci liniovych
manazerd. Podle jeho predstavy by koncept RLZ maél reflektovat dvé klicové
skutecnosti:

1) Liniovi manazefi nesou vétsi odpovédnost za propojeni konkurencéni strategie a

politiky lidskych zdroju;

2) Personalni specialisté formulovali politiky lidskych zdroja sméfujici k
usmérfiovani navrh a provadéni aktivit RLZ tak, aby byly vzajemné synergické
(Torrington a kol., 2020).

1.2.3 Kontextovy model

Kontextovy pfistup kRLZ bere v uvahu vliv okolnich faktord (socidlnich,
institucionalnich, politickych atd.), ktery byl v jinych modelech ¢asto podcernovan.
Oproti v&t$in& model, které povazuiji kontext RLZ pouze za mozZnou proménnou,
tento pristup jde dal tim, Ze zdurazfiuje interakci systému RLZ s okolim, kde se tento
systém formuje a rozviji (Armstrong a Taylor, 2015). Jak uvadéji Martin-Alcazar a
kol. (2005, s. 638): ,Kontext podmiriuje a soucasné je podmiriovan strategii lidskych

zdrojd.“

1.2.4 5-P model
5-P model RLZ, ktery formuloval Schuler (1992), popisuije, jak se fidi lidské zdroje

ve svych péti klicovych aspektech:

- Pojeti lidskych zdroju — vyjadfuje organizaci zvoleny pfistup k lidem v
organizaci, jejich roli v celkovém uspéchu a filozofii RLZ.

- Politiky lidskych zdroju — formuluji zéasady vytvareni a provadéni programu v
oblasti lidskych zdroju v souladu se strategickymi cili organizace.

- Programy lidskych zdrojii — umoznuji prosazovani a fizeni potfebnych
organizatnich zmén v oblasti lidskych zdroju, aby bylo dosazeno
strategickych cilu organizace.



Praxe lidskych zdrojii — predstavuje konkrétni postupy sméfujici k
implementaci pfisluSnych politik a program( v oblasti lidskych zdrojd.
Zahrnuje spravu lidskych zdrojl, fizeni pracovniho vykonu, odménovani,

vzdélavani, rozvoj a také péci o pracovni vztahy a personalni administrativu.

Procesy lidskych zdroji — zahrnuji formalni postupy a metody, které jsou
uréeny k realizaci strategickych plant a politik v oblasti RLZ (Armstrong a
Taylor, 2015).

1.2.5 Evropsky model

Brewster (1993) charakterizoval evropsky model RLZ prostfednictvim nasledujicich

termint:

okoli — existujici pravni prostfedi;

cile — cile organizace a socialni odpovédnost s dlirazem na kli¢ovy vyznam

lidskych zdroju;

zaméfeni — hodnoceni nakladl a pfinosu v ramci SirSiho kontextu okoli;
vztahy se zaméstnanci — fizené i nefizené odborovou organizaci;
vztahy s liniovymi manazery — odborné dovednosti a spoluprace;

role personalistl — specializace — nejednoznacnost, rezistence, flexibilita.

Brewsterlv model se na rozdil od vétSiny jinych modell zaméfuje na zahrnuti vlivu

pravniho prostfedi, odborovych organizaci a spoledenské odpovédnosti. (Sikyf,

2016). Jak zduraznili Mabey a kol. (1998, s. 107), mezi vyznamné rysy evropského

modelu RLZ pati:

~komunikace mezi socialnimi partnery;
diraz na spolecenskou odpovédnost;
organizace s multikulturnim zamérenim;
zahrnuti do procesu rozhodovani;

kontinualni rozvoj dovednosti.*”



1.2.6 ,,Tvrdy“ a ,,mékky“ model

,Tvrdé“ pojeti RLZ zdGrazfiuje stejné ,racionalni* pfistup k RLZ jako v pfipadé
vSech ostatnich zdroji, zatim co ,mékké*“ pojeti v souladu se ,Skolou lidskych
vztah(“ vyzdvihuje dulezitost komunikace, stimulace a vedeni (Armstrong a Taylor,
2015).

Nicméné, jak uvedl Keenoy (1997, s. 838), ,diskutované ,tvrdé‘ a ,mékké* pojeti
fizeni lidskych zdroju se spise doplriuji, nez vyznamné slucuji”. Provedena studie v
osmi britskych organizacich ukazala, ze rozdily mezi "tvrdym" a "mékkym"
pFistupem k RLZ nebyly tak vyrazné, jak bylo nékterymi naznagovano. Zavéry studie
naznaduji, Ze i kdyz se rétorika v oblasti RLZ zda byt "mékka", ve skuteénosti
jednotlivce. V kazdé zkoumané organizaci byly identifikovany riznorodé kombinace
"tvrdych" a "mékkych" pfistupu, pficemz tyto kombinace byly jedine¢né pro kazdou
organizaci. Coz znamena, ze faktory prostfedi organizace, strategie, kultura a
struktura maji vyznamny vliv na pfistup k RLZ v dané organizaci (Armstrong a
Taylor, 2015).

1.3 Historie a vyvoj fizeni lidskych zdrojt

V poslednich desetiletich se profil personalniho managementu vyrazné zménil a to
tak, ze se preSlo od Cisté administrativnich ukonl z velké &asti s byrokratickou
orientaci na moderni fizeni s pfidanou hodnotou, které uznava lidské zdroje jako
zasadni Ginitele Uspé&chu firmy. RLZ se v priib&hu historie vyvijelo, ménilo svoje

zakladni orientace a aspekty.

Zhruba od roku 1950 a tésné pfed nim dochazelo k byrokratizaci personalniho fizeni
a personalni prace — Ize si to vyloZit jako korporatni RLZ a zfizovani pfedevsim
riznych administrativnich personalnich pracovnich pozic/funkci, jako je napfiklad
vedeni personalni spravy, fizeni personalnich spisi a ufast na provadéni
rozhodnuti v tématech personalni politiky. Personalni prace byla tedy v tomto

obdobi zasadné v kompetenci obchodniho vedeni spole¢nosti.

Pfiblizné od roku 1960 se personalni fizeni zaClenilo do institucionalni struktury a
byly zohlednovany pozadavky na demokratizaci, a to i se zamérem cileného
pFizpUsobeni personalu stavajicim kapacitam. Tim vznikly organizaéni pozadavky

na koncepci socializace ve firmach. Pfimym dUsledkem koncepce socializace byla
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profesionalizace personalniho fizeni, centralizace personalistiky a dalSi
specializace personalnich funkci. Kromé takzvanych zakladnich funkci, jako je
personalni sprava, nabor, umistovani a odménovani zaméstnancu, jakoz i feSeni
pravnich konfliktd, byl sledovan také rozvoj kvalitativni socialni politiky. To
zahrnovalo napfiklad organizaci vzdélavacich opatfeni, volnoCasovych aktivit a
pracovnich mist. Zejména ve velkych a stfednich podnicich se o to starali
specializovani personalisté. Byli napfiklad zodpovédni za organizaci vzdélavacich
opatreni, volnoCasovych aktivit a pracovnich mist. Zejména ve velkych a stfednich

podnicich se o to starali specializovani vedouci lidskych zdroj.

Po roce 1970 dochazi k humanizaci personalniho Fizeni s cilem vyslovné
pFizpUsobit podnik potfebam a oCekavanim zaméstnancu a rozSifit tuto orientaci na
zameéstnance s ohledem na personalni funkce. K hlavnim ukolim socialné
podporovaného rozvoje patfily moznosti zapojovani se zaméstnancu, podpora
kvalifikaénich personalnich €innosti, jako je Skoleni a dalsi vzdélavani, kooperativni
fizeni zaméstnancu, lidské vztahy, personalni podpora a humanizace pracovist.
Vedeni, personalisté a zastupci zaméstnancu sdileli odpovédnost za personalni

oddéleni.

V ramci zacCinajici internacionalizace personalniho fizeni se pfiblizné od roku 1980
dostava na fadu rostouci ekonomizace personalni prace a pfizpusobovani podniku
a personalu zménénym ramcovym podminkam podle konkurencnich a
ekonomickych hledisek. Strategie decentralizace, standardizace, odbouravani
byrokracie a zefektivnéni personalnich funkci byly sou€asné spojeny s flexibilitou
prace, zefektivnénim pracovnich mist a hodnocenim pracovniho a rozvojového
potencidlu zaméstnanct. Pfimym dusledkem toho byl rozvoj pfevazné
kvantitativnich a dobrovolnych personalnich vyhod a orientace na flexibilni politiku
dovolenych. Odpovédnost za to neslo vedeni, personalni oddéleni a liniovy

management.

Pfiblizné od roku 1990 se konecné prosadila orientace personalniho fizeni na tvorbu
podniku. Ukolem personalniho fizeni proto bylo postavit potencial lidskych zdrojd
do centra spolecnosti, ziskat je, rozvijet a udrzet jako faktory uspéchu. Hlavnim
ukolem personalniho Fizeni tedy bylo vytvaret pfidanou hodnotu v oblasti RLZ, coz

vedlo k tomu, Ze vSechny strategické a koncepcCni ukoly byly centralizovany a

11



operativni personalni prace byla delegovana na servisni spole€nosti. Vytvareni
znalostniho potencialu, samostatna cinnost prostfednictvim vytvareni firemni
kultury nebo osobité firemni filozofie jsou v centru pozornosti koncepce RLZ.
Ekonomické a socialni dopady podnikovych rozhodnuti se vyhodnocuji pomoci
kvantitativniho a kvalitativniho personalniho controllingu. Za ten odpovida vedeni
spolec¢nosti, personalni feditel a decentralizované personalni utvary a jejich ufednici
(Huber, 2017).

w * byrokratizace ]
w * institucionalizace

* humanizace

* internacionalizace
* orientace na tvorbu hodnot podniku
« orientace na kliGové kompetence

* strategie zmén a vyzev

Obr. 1 Shrnujici schéma vyvoje HR

PFiblizné od roku 2000 se RLZ v podnicich stale vice zamétuje na vlastni klicové
kompetence a standardizovatelné procesy pfenechava kompetenénim partnertim.
SoucCasné se v podnicich prostfednictvim strategického Fizeni zmén a vyzev

fvevivs

a zabudovat je v souladu s pozadavky trhu (Huber, 2017).

1.4 Strategické frizeni lidskych zdroja vs Fizeni lidskych zdrojt

Jednou z charakteristik RLZ je, Ze je strategické, jaky je tedy rozdil mezi fizenim
lidskych zdroju a strategickym fizenim lidskych zdroji? Odpovéd na tuto otazku
poskytli Truss a Gratton (1994: 66), ktefi napsali, Zze "SHRM bychom mozna méli

povaZovat za zastfeSujici koncept, ktery spojuje rizeni a rozvoj lidi v organizaci s
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podnikem jako celkem a jeho prostiedim, zatimco HRM bychom mohli povazovat

za organizacni ¢innost, ktera se odehrava pod touto hlavickou".

Strategické RLZ vychazi z konceptu RLZ jako integrovaného a strategického
procesu, ktery je propojen s procesem strategického fizeni. Tento pfistup k fizeni
pfinasi komplexni a dlouhodoby pohled na sméfovani organizace, Fidi ji tak, aby

bylo zajisténo udrzeni tohoto strategického sméfovani (Torrington a kol., 2020).

1.4.1 Strategické rizeni lidskych zdroju

Strategické RLZ zd(raziiuje potfebu pfijmout rozsahly a dlouhodoby pohled na
organizaci lidskych zdroju. Dulezitym cilem je sprava lidi a zabezpeceni integrace
strategii lidskych zdroji s obchodnimi nebo podnikovymi strategiemi a jejich

vzajemnou propojenost, coz vytvari "strategicky soulad" (Armstrong a Taylor, 2014).

Je dllezité nezaménovat pojem ,strategické RLZ‘ s pojmem ,strategie lidskych

zdroji”.

Strategie lidskych zdroji neboli personalni strategie je prevzata z firemni strategie,
je pfimo spjata s dlouhodobymi firemnimi cili a vizemi, cile strategie lidskych zdroju
jsou definovany tak, aby odpovidali perspektivni podnikové strategii. Hlavnim
zaméfenim je dlouhodobé planovani potfeb personalu a stanoveni postupl a
metod, jak téchto pozadavkul docilit. Mimo jiné je soucasti personalni strategie takeé

zlepSovani efektivity firemnich procesu lidského kapitalu (PaliSkova a kol., 2021).

Armstrong (2007, s. 116) vymezuje strategické RLZ jako ,pfistup k rozhodovani o
zamérech a planech organizace v podobé politiky, programi a praxe tykajici se
zaméstnavani lidi, ziskavani, vybéra a stabilizace pracovnikd, vzdélavani a rozvoje
pracovniku, fizeni pracovniho vykonu, odmériovani a pracovnich vztahu”.
Shrnuti pfinost strategického rizeni lidskych zdroju pro firmu:
- Zprostfedkuje idealni kombinaci konkrétnich personalnich aktivit — tim firma
docili zlepSovani jejich ucinnosti.
- Lidské zdroje jsou efektivné dlouhodobé planovany — firma Iépe reaguje na
vykyvy lidskych zdroja v pfipadé nadbytku neboli nedostatku zaméstnancu.
- Dava moznost ucinnéji synchronizovat dilCi personalni ¢innosti — tim vznika

vySsi efektivita
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- Zduraznuje neustalé zvySovani kvality a trovné lidského kapitalu jako klicové
strategické zdroje pro dosazeni konkurencni pfevahy — firemni vzdélavani a
rozvoj zaméstnancu poskytuje nespocet pozitivnich dopadl (zlepSovani
pracovniho vykonu, vySSi zaméstnanecka spokojenost, podpora pracovni

motivace, stabilizace pracovni sily a vérnost zaméstnancu dané spolecnosti).

Strategické RLZ je v praxi ¢asto komplexni a naroéné, nicméné, kdyz je Usp&sné
implementovano, vyrazné prispiva k dosazeni firemnich cil a celkovému posileni

konkurenceschopnosti podniku (PaliSkova a kol., 2021).

1.5 HR Business Partner Model

Promény v podnikatelském prostfedi a vyplyvajici potfeba pfehodnotit obsah a
strukturu personalni prace, zejména pak roli personalistl v podnikatelském sektoru,

se odrazeji i v oblasti teoretickych koncepta.

V roce 1996 vydal Dave Ulrich (profesor na Univerisity of Michigan) knihu Human
Resource Champions: The Next Agenda for Adding Value and Delivering Results,
VvV niz poprvé predstavil a popsal tzv. HR Business Partner Model. Mnoho firem v
souCasné dobé efektivné implementuje tento model do svého kazdodenniho

provozu.

Pojem HR business partnerstvi naznacuje rostouci strategickou roli lidskych zdroj(
a zdlraznuje nezbytnost pfeorganizovani struktury personalni prace. Tim by mély
byt operativni ¢innosti jasné oddéleny od strategickych ukoll, ¢imz by bylo mozné

poskytovat veSkeré personalni sluzby mnohem efektivnéji (PalisSkova a kol., 2021).
Role personalistl v organizaci by mély proto byt jasné vymezeny:

- strategicka — je sluCovana s tzv. HR Business Partnerem (personalni

manazer);

- administrativni — tuto funkci zastavaji centra sdilenych sluzeb, administrativni
sekce, personalisté se specializaci na administrativni oblasti nebo maze byt

administrativa svéfena externimu poskytovateli sluzeb (outsourcovana);

- odborna — je asociovana s odbornymi centry, ktera zahrnuji personalisty
specializujici se na konkrétni oblasti personalnich zalezitosti (Torrington a
kol., 2020).
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1.5.1 HR Business Partner

Role personalisty jako HR Business Partnera je specificka. Nazev sam naznacuje,
Ze je zapotfebi vynikajici znalost oboru, kde podnik pusobi, a porozuméni
podnikatelskému prostfedi v dané zemi. Taktéz je dulezita znalost vnéjSich faktor(
ovliviiujicich podnikani, v€etné makroekonomického prostfedi. Termin "partner"
znamena, ze v této roli jde o vytvareni partnerstvi s ostatnimi funkcemi v podniku,

pficemz klade dlraz na rovnost.

Podle Ulricha musi HR Business Partner zvladat sou¢asné Ctyfi role — Strategického
partnera, Zprostfedkovatele zmény, Administrativniho specialisty a Zastance

zameéstnancu.

Kazda z téchto funkci vyZaduje hluboké znalosti a dovednosti. To znamena, Ze je
potfeba mit vysokou uroven specifickych schopnosti. Nize je uvedeny hlavni popis
jednotlivych roli a klicové dovednosti (PaliSkova a kol., 2021).

Strategické zaméreni

Strategicky Zprostredkovatel
partner zmény

Procesy Lide

Administrativni Zastance
specialista zaméstnancu

Operativni zaméreni

Zdroj: Ulrich (1996)

Obr. 2 Ulrichiv model: Role personadlniho manaZera jako HR Business Partnera
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Strategicky partner (Strategic Partner)
Napln role:

- Strategicky partner aktivné pfispiva k vytvareni podnikové strategie ve
spolupraci s vrcholovym managementem a ma roli pfi formovani personalni

strategie.

- Spolupracuje s vedenim firmy pfi pfedvidani nadchazejicich trendd a hledani

feSeni tykajicich se struktury podniku, personalu a zmén.
- ldentifikuje kliCové talenty a systematicky podporuje jejich rozvoj.
Nejpodstatnéjsi kompetence:

- Ma hluboké porozuméni oboru a odvétvi, v nichz podnik operuje. Je dobfe
seznamen s podnikatelskym prostfedim a okolim spole€nosti. Rozumi

vnéjsim proceslim a tomu, jak mohou ovlivnit provedeni strategie.

- Navrhuje, zaklada a uplatiiuje novatorska feSeni v oblasti lidskych zdroju,
ktera pfinaseji hodnotu podniku v souladu s jeho cili (Armstrong a Taylor,
2023).

Zprostiredkovatel zmény (Change Agent)
Napln role:

- Iniciuje transformace, jako napfiklad upravy ve firemni kultufe, aby lépe

reflektovaly zajmy stakeholderl a cile firmy.

- Zodpovida =za wvnitini komunikaci o téchto zménach. Vysvétluje
zameéstnanclm duvody a cile zmén a konkrétni dopady na jejich praci;

aktivné usiluje o ziskani jejich podpory.
- Vyviji nastroje, které maji motivovat zaméstnance k adaptaci zmén.
NejpodstatnéjsSi kompetence:
- Aktivni pfistup k iniciovani a podporovani zmén.

- Vyjime¢né komunikaéni dovednosti. Schopnost vysvétlit divody zmén a

ziskat podporu zaméstnancu (PaliSkova a kol., 2021).
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Administrativni specialista (Administration Expert)
Napln role:

- Monitoruje novinky v pracovnépravnich predpisech, BOZP a dalSich

oblastech. ZajiStuje spravnou implementaci pravnich norem.

- Ridi mzdové zalezitosti a organizaci socialnich program@ (napfiklad out-

placement).

- Urcuje a udrzuje zdroje dat a informaci o zaméstnancich napfi¢ celou

organizaci. Ma na starosti pravidelnou aktualizaci téchto informaci.
Nejpodstatnéjsi kompetence:

- Porozuméni relevantni legislativé, vCetné pracovnépravni, darfiové a

socialniho zabezpeceni.

- Obeznamenost s personalnimi informacnimi systémy a s aktualnimi trendy v
této oblasti (Paliskova a kol., 2021).

Zastance zaméstnancu (Employee Champion/Employee Advocate)
Napln role:

- Zajima se o zastupovani zaméstnancu a ochranu jejich zajmu. DohliZi na to,

aby naplnovani strategie nekolidovalo s potfebami zaméstnancu.

- Pravidelné komunikuje s personalem a provadi prlizkumy spokojenosti, s
cilem identifikovat pfipadné nedostatky v poskytovani personalnich sluzeb,

firemni kulture a v fizeni.

- Spolupracuje s odbornymi organizacemi, feSi stiznosti zaméstnancl a haji
jejich opravnéné pozadavky. Zaroven se stara o efektivni fizeni pracovniho

vykonu a ucinné vyuzivani lidskych zdroja v podniku.
NejpodstatnéjsSi kompetence:

- Porozuméni aktualnim pravnim pfedpisim a internim dokumentum.
Obeznamenost s pravomocemi odborové organizace v podniku, vcetné
znalosti kolektivni smlouvy, a dovednost vyjednavat.

- Komunikacni schopnosti spojené s otevienym a férovym jednanim; aktivni

pFistup k budovani davérnych vztah( se zaméstnanci.
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Od 90. let, kdy byl tento model poprvé zvefejnén, byl nékolikrat upravovan, aby lépe
reflektoval ménici se podnikatelské prostfedi. Hlavni principy modelu zUstavaiji
nedoteny, ale postupem C€asu doSlo k posunum v obsahu prace personalnich
specialistl a zaroven se ménily naroky na jejich znalosti a dovednosti (PaliSkova a
kol., 2021).

HR Business Partner vs. HR specialista

| kdyz definice pojmu HR Business Partner muze pusobit jako zcela jasna, v praxi
mnohdy podniky tento termin chapou jako moderni synonymum pro HR specialista.
Tento pfistup v8ak zcela zanedbava klicovy aspekt, a to pfidanou hodnotu, ktera
vychazi z obsahu role personalisty jako HR Business Partnera (PaliSkova a kol.,
2021).

Hlavni rozdily v obsahu jednotlivych roli shrnuje Pfiloha 1.
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2 Vybrané personalni ¢innosti a metody

2.1 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroju, znamé také jako personalni planovani nebo planovani
zameéstnancll, ma za ukol dosahovat strategickych cilt organizace prostfednictvim
identifikace aktualnich a budoucich potfeb pracovnikd. Tim umozfiuje navrhovat
opatfeni pro vyreSeni existujicich i pfedpokladanych disproporci v personalnim
obsazeni. Paralelné slouzi k efektivnimu uspokojovani individualnich potieb
zameéstnancl prostfednictvim planovani jejich profesniho rozvoje, kariérniho

postupu a nastupnictvi do manazerskych pozic (SikyF, 2016).
Planovani lidskych zdroji podle Sikyfe (2016) zahrnuije:

- Planovani potfeby zaméstnancu;

- Planovani pokryti potfeby zaméstnancu;

- Planovani personalniho rozvoje zaméstnancu.
Planovani potireby zaméstnancu

PFi planovani potfeby zameéstnancl organizace predvida, kolik pracovniku (véetné
poctu a profese) bude pravdépodobné potfebovat kratkodobé (béhem pfistiho roku)
i dlouhodobé (v horizontu 3 az 5 let) s cilem zabezpecit optimalni pracovni silu pro
dosazeni stanovenych pracovnich cild. Tato odhadovana poptavka vychazi z
analyzy poptavky po vyrobcich a sluzbach, které organizace realizuje za pomoci

svych zaméstnancl (Koubek, 2015).
Planovani pokryti potfreby zaméstnancu

PFi planovani zabezpecleni pracovni sily organizace predvida, kolik pracovniki
(v€etné pocCtu a profese) bude pravdépodobné kratkodobé k dispozici, aby
uspokojila planovanou poptavku po pracovni sile, zajistila potfebnou praci a dosahla
stanovenych cill. Tuto potfebu zaméstnancl uspokojuje prostfednictvim

kombinace vnitfnich a externich zdrojti pracovni sily (SikyF, 2016).
Mezi vnitini zdroje zaméstnancu patfi (Koubek, 2015, s. 129):
,Zaméstnanci organizace usporeni v dusledku technického pokroku;

- zaméstnanci organizace uvolnéni v dusledku organiza¢nich zmén;
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- zamestnanci organizace pripraveni vykonavat narocnéjsi praci;

- zaméstnanci organizace ochotni vykonavat jinou praci.“
Mezi vnéjSi zdroje zaméstnancu patfi (Koubek, 2015, s. 129-131):

- ,volni uchazeci o zaméstnani na vnéjSim trhu prace;

- zamestnanci jinych organizaci;

- studenti a absolventi skol a dalsich vzdélavacich instituci;

- Zeny v domacnosti, duchodci, studenti, lidské zdroje v zahrani¢i apod.*
Planovani personalniho rozvoje zaméstnancu

Planovani rozvoje zaméstnancl zahrnuje strategie pro kariérni postup a
naslednictvi v manazerskych pozicich. Kariérni plan pro jednotlivé zaméstnance
definuje moznosti pro odborny rast a postup ve své pracovni roli. Plan naslednictvi
pro konkrétni manazerskou pozici identifikuje potencialni zpisoby obsazeni této

role z internich zdrojii organizace (SikyF, 2016).

Planovani rozvoje zaméstnancl je propojeno s planovanim procest vybéru,
hodnoceni, odmérnovani a vzdélavani. Zaméstnavatel vytvafi plany kariérniho
postupu a naslednictvi v manazerskych rolich s cilem zhodnotit investice do
vlastniho personalu, uspokoijit planované potfeby pracovnikll z internich zdroju a
podporovat kariérni rozvoj perspektivnich zaméstnanc( v ramci organizace (Sikyf,
2016).

2.2 Nabor a vybér zaméstnanci

Podniky ¢asto Celi situacim, kdy hledaji vhodné zaméstnance pro svij tym, at uz
jde o nahrazeni odchazejicich pracovnikil nebo obsazeni novych pozic. Postupy
pro nabor zaméstnancl mohou byt rlizné, avsak klicova kritéria ovliviiujici tento

proces by méla byt peclivé definovana predem.

Je zfejmé, jak strategicky dulezité je profesionalné organizovat cely proces naboru,
aby se v kone¢ném dusledku udrzela a trvale posilila celkova vykonnost podniku
Kvalifikovani zaméstnanci pfredstavuji v souCasném prostiedi kliCovy faktor
uspéchu firmy, zejména v kontextu diskusi o nedostatku kvalifikovanych pracovnich
sil. Po pfijeti nabidky zaméstnani je kliCové uskute€nit efektivni proces zaclenéni

nového zaméstnance do pracovniho prostiedi, znamého jako "onboarding". Kromé
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seznameni s kolegy a pracovnimi procesy maze byt prospésné poskytnout novému
zameéstnanci dalSi vzdélavaci podporu, aby co nejrychleji mohl plné vyuzit svuj

potencial ve prospéch organizace (Torrington a kol., 2020).

Odpovédnost personalniho oddéleni pfi naboru a nasledné pfi vybéru zaméstnanci
spocCiva nejprve v profesionalnim navrhu procesu. Na zakladé organizacnich
pozadavku a z nich odvozenych pracovnich profill je pak nutné definovat, které
kroky procesu jsou povazovany za nezbytné, jak by mély byt strukturovany a jaké
standardy kvality (kliCové ukazatele vykonnosti, KPl) by mély byt zohlednény.
Béhem praktické implementace pak personalni oddéleni zajiStuje, aby byly
dodrzovany dfive definované dili kroky a standardy kvality. V tomto ohledu pfebira
personalni oddéleni funkci iniciatora procesu a jejich zajisténi. Personalisté pak
koordinuji strukturu naborového procesu a standardy kvality s vedenim spoleCnosti.
Spolecné jsou také definovany pfislusné odpovédnosti v procesu. V zasadé plati,
ze vedeni musi definovat obsah pracovnich profill a rozhoduje o vybéru vhodného
zameéstnance. Personalni oddéleni v tomto ohledu manazerim radi a podporuje je

jako poskytovatel sluzeb poskytovanim odborné a administrativni podpory.

Pfijimani novych zaméstnancl bez peclivého predbézného posouzeni neni obecné
efektivni. Nedostate¢né planovani naborového procesu nejen vede k rozhodnutim
ve prospéch nevhodnych uchazecq, ale pfinasi také zna¢né naklady pro organizaci.
Operativni pracovni postupy a procesy mohou byt naruSeny v dusledku
neobsazenych pozic, coz muze zpUsobit zpozdéni ve vyrobé nebo opozdéné

zpracovani planovanych zakazek.

Pracovnici s rozhodovaci pravomoci v oblasti personalni prace proto potrebuji
obsadit volnd mista nejlepSimi kandidaty. AvSak i zde muize dojit k chybnému
rozhodnuti ve prospéch kandidata, ktery na prvni pohled pUsobi jako vhodny.

Zamérfeni na cile a udrzitelnost ndborového procesu ma smysl nejen finanéné. Diky
optimalizovanym planovacim procesim organizace dosahuje profesionalni urovné,
ktera se odrazi v celém procesu. Zde je klicové zohlednit dvé kriticka rozhodnuti.
Za prvé identifikovat, kde Ize nalézt vhodné uchazece, a za druhé zvolit efektivni

zpusob vybéru budouciho zaméstnance (Bartscher a Nissen, 2017).
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2.2.1 Interni a externi nabor zaméstnancu

Existuji dva zplsoby naboru zaméstnancl: interni a externi nabor. Zpravidla se
obvykle nejprve inzeruje interné, pokud je Sance najit vhodného kandidata timto

zpusobem. Teprve ve druhém kroku je pozice inzerovana externé.
Interni nabor zaméstnancu

Hlavnim faktorem ovliviujicim interni nabor zaméstnancu je predevsim individualni
rozhodnuti potencialnich internich kandidatli, zda zareagovat na nabidku
organizace. Interni nabor zaméstnanct je ovlivnén také povahou nabizené pracovni
pozice, zejména povahou prace, pozadavky na daného zameéstnance (vzdélani,
kvalifikace), misto vykonavané prace a jiné. V pfipadé, Ze se jedna o uzce
specifikovanou pozici, mGze nastat situace, Ze v dané spolec¢nosti, nebude v ramci
internich zaméstnancui, vhodny a dostateCné kvalifikovany kandidat (Koubek,
2015).

Vyhody a nevyhody interniho naboru zaméstnanci

Interni nabor mlze poskytovat podnikim vyrazné vyhody. Mensi ¢asova naro€nost
vyrazné nizsi, jelikoz zaméstnanec pfijaty interné je znamy svymi kvalifikacemi a
dovednostmi a ma jiz zkuSenost se spole¢nosti. Kromé toho zaméstnavatel nemusi
dlouze seznamovat zaméstnance s fungovanim spole€nosti, protoze interni
zameéstnanec je obeznamen s procesy a strukturou spole¢nosti, coz zjednodusSuje

jeho zaclenéni do existujicich provoznich postupu.

Hlavni nevyhodou interniho vybéru je, ze vznikne jina volna pracovni pozice, ktera
muze vyzadovat obsazeni. Pfi internim vybéru se podnik zamérné rozhoduje proti
moznosti pfinést do organizace novou dynamiku prostfednictvim externiho
kandidata (Torrington a kol., 2020).

Externi nabor zaméstnancu

Pokud se prostfednictvim interniho inzeratu nenajde vhodny kandidat, pfichazi fada

na externi nabor. Spolec¢nost ma k dispozici Sirokou $kalu naborovych kanald.

Pokud je volné pracovni misto inzerovano v novinach nebo na internetovém trhu
prace, je tfeba pfi tvorbé inzeratu dbat na to, aby potencialni uchazecCe skute¢né

oslovil. PfesvédcCivé a smysluplné pracovni inzeraty potencialni uchazece spise
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oslovi. Popisy pracovnich mist by mély byt formulovany tak, aby bylo zfejmé, do
jaké miry inzerovana pozice podporuje formulované cile spole€nosti. Pokud je jasné
popsan vyznam ukolu nebo pozice pro spolecnost, budou osloveni uchazedi, ktefi
si kladou ambicidzni cile a maji vysokou miru sebemotivace. Co nejjasnéjsi
vymezeni cilové skupiny pro inzerovanou pozici zabrani tomu, aby se pfihlasilo pfilis
mnoho nevhodnych kandidatu. Pfili§ uzké vymezeni vS§ak omezuje okruh uchazec

a vyluCuje potencialni zajemce.

Nabor externich pracovnikl probiha rlznymi zpusoby na trhu prace nebo
prostfednictvim rlznych naborovych kanall. Lze zvolit bud pasivni, nebo aktivni
pFistup. Pasivni nabor vyuziva podnétu k hledani uchazece, zatimco aktivni nabor

oslovuje potencialni kandidaty (Bartscher a Nissen, 2017).

V mnoha pfipadech mulze pracovni agentura pomoci s obsazenim volnych
pracovnich mist prostfednictvim vhodné burzy prace. Mnoho podnikd vS§ak ma také
specialni programy pro vyhledavani vhodnych kandidatl. Nékteré spolecnosti
spoléhaji na své vlastni zaméstnance, ktefi funguji jako zprostfedkovatelé v ramci

svého socialniho okruhu a Sifi informace o firmé& pomoci jejich recenzi.

Nabor prostfednictvim personalnich konzultantll nebo headhunterll je obecné
spojen s vysokymi naklady, a proto se doporuCuje pouze pfi obsazovani urcitych
pozic. Kratkodobou dodate¢nou pracovni zatéZz mohou pokryt také zaméstnanci,
ktefi do podniku nastoupi jako brigadnici. Ani tato forma zaméstnavani vSak neni
alternativou trvalého zaméstnavani, protoze je rovnéz spojena s vysokymi naklady

(Armstrong a Taylor, 2023).
Vyhody a nevyhody externiho naboru zaméstnancii

Vyhody externiho naboru spocivaji ve vétsim vybéru, ktery nabizi rozSifena nabidka
uchazec€u. Kazdy novy zaméstnanec pfinasi do podniku nové znalosti, razné

dovednosti a Sirokou Skalu zkuSenosti.

Nabory externich kandidatll na vedouci pozice mohou zvysit diverzitu pracovni sily.
Nicméné tato praxe muze vyvolat frustraci u sou¢asnych zaméstnancu, ktefi se citi
pfipraveni na interni postup, ale jsou postaveni pfed rozhodnuti jejich

zameéstnavatele zvolit externi nabor.

Za nevyhodu externiho naboru Ize povazovat také vysoké naklady na nabor. Pro

zaméstnance zvenci to znamena, ze je tfeba pocitat s delSi dobou zapracovani.
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Kromé toho vzdy existuje riziko personalnich chyb. Bylo prokazano, Ze mira
fluktuace je pfi externim naboru vy3Si nez pfi internim naboru (Bartscher a Nissen,
2017).

2.2.2 Vybér zaméstnancu

Po zahajeni naborového procesu vybérem vhodného zpusobu naboru a obdrzeni

prvnich zadosti je druhym krokem spravny vybér zameéstnanca.

Vybérové fizeni by mélo zagit analyzou podkladll k zadosti a zahrnovat vybérova
testovaci fizeni a postupné pohovory, dokud nebude vybrana skupina vhodnych

kandidatu, ktefi jsou obecné zpUsobili pro danou volnou pozici.

Aby bylo mozné provéfit co nejvétsi poCet Zadosti, aniz by bylo nutné investovat
obrovské mnozstvi Casu, nékteré spolecnosti se v soucasné dobé vydavaiji cestou
Casové posunutych video rozhovort pro dal$i pfedbézny vybér. Nebo vyuzZivaji jiné
postupy pro podavani zadosti s podporou internetu. V jednotlivych krocich procesu

jsou vybrani nejlepsSi a nejvhodnéjsi uchazedi, ktefi jsou pozvani do dalSiho kola.

Na konci tohoto procesu je rozhodnuto ve prospéch uchazece, kterému je nasledné

nabidnuta smlouva (Torrington a kol., 2020).

2.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj je proces, ktery zajistuje, Ze organizace maji k dispozici znalé,
kvalifikované a angazované zameéstnance, které potfebuji k dosazeni svych cild, a
to nyni i v budoucnu. Znamena to rozvijet schopnosti zaméstnancut tak, aby mohli
efektivné vykonavat svou praci a postupovat v kariéfe. Schopnosti jsou definovany
jako kombinace znalosti, dovednosti a chovani — toho, co lidé znaji, Cemu rozumi a
co délaji. Tohoto u€elu se dosahuje u€enim se prostfednictvim zkuSenosti (uceni
se v prubéhu prace) a prostfednictvim socialnich kontakt(, kou¢ovani, mentoringu,
vedeni ze strany pfimych nadfizenych, samostatného uceni a formalniho
vzdélavani. Zakladnim cilem vzdélavani je zlepsit efektivitu jednotlivce, skupiny a
organizace prostfednictvim rozvoje dovednostni zakladny organizace (PaliSkova a
kol., 2021).

Elementy vzdélavani a rozvoje

Mezi elementy vzdélavani a rozvoje patfi:
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Uceni — ziskavani a rozvoj znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani a postoju. Lidé
se uci prostfednictvim &innosti (zkusenostni u€eni) a od sebe navzajem (socialni
nebo kooperativni u€eni) a v mensi mife prostfednictvim instrukci (Skoleni). Uceni
zahrnuje modifikaci chovani prostfednictvim zkuSenosti i formalnéjSi metody, které
lidem poskytuji pfilezitosti k u€eni na pracovisti nebo mimo néj. U¢eni mize byt
strukturované, napf. formaini akce, e-learning a kou€ovani nebo nestrukturované,

prostfednictvim zkuSenosti a samostatného uceni (Armstrong a Taylor, 2023).

Rozvoj — realizace nebo rust schopnosti a potencialu ¢lovéka prostfednictvim

poskytovani vzdélavacich a vychovnych zkuSenosti (Armstrong a Taylor, 2023).

Skoleni — systematické uplatiiovani formalnich postuptl, které pomahaji lidem
ziskat znalosti a dovednosti potfebné k dostate¢nému vykonu jejich prace. Skolici
akce nebo intervence je kurz, pfi kterém probiha osobni u€eni, obvykle na mistech
mimo pracovisté (Skoleni mimo pracovisté). Skolici program je planovana
posloupnost Skolicich akci, vzdélavacich zkuSenosti nebo kombinovana

posloupnost akci i zkuSenosti (Armstrong a Taylor, 2023).

Vzdélavani — rozsifovani znalosti, hodnot a porozuméni potfebnych pro vSechny
aspekty Zivota spiSe nez znalosti nebo dovednosti pouze v omezené oblasti €innosti

(Armstrong a Taylor, 2023).

2.4 Odmeénovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancl muze byt charakterizovano jako proces zalozeny na
filozofii a kliCovych principech, realizovany prostfednictvim systému odménovani
skladajiciho se z propojenych postupl odménovani. Efektivni sprava odménovani
ma vyrazny vliv na vykonnost organizace tim, Ze pomaha pfilakat a udrzet vysoce

kvalifikované zaméstnance (Bartscher a Nissen, 2017).

Management odménovani se zaméfuje na strategie, politiky a postupy nezbytné pro
uznani a odménovani hodnoty jednotlived a jejich pfinosu k dosazeni cill

organizace, oddéleni a tymu. Resi klitové otazky:
1) Jak ocenime hodnotu jednotlivce?

2) Jak budeme na zakladé této hodnoty odménovat? (Armstrong a Taylor,
2023).
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V praxi se management odménovani angazuje v navrhovani, implementaci a
udrzovani odménovacich systému, které zahrnuji procesy, praktiky a postupy, jako
je definice hodnoty pracovnich pozic a zaméstnancu, sprava platovych tfid a
struktur (fizeni zakladnich mezd), ocenéni Uspéchd a vykonu, poskytovani
zaméstnaneckych vyhod a implementace postupl pro spravu odméfovani. Rizeni
odménovani neomezuje svuj zabér pouze na finanéni odmény a zaméstnanecké
vyhody, ale zahrnuje i nefinancni odmény, jako je uznani, autonomie, pfilezitosti k

vzdélavani a rozvoji a zvySena pracovni odpovédnost (PaliSkova a kol., 2021).
Systém odménovani

Systém odménovani je souborem propojenych postupl a praktik, které efektivné
zajistuji Fizeni odménovani ve prospéch organizace i jejich zaméstnanci. Tento
systém je fizen obchodnimi €i podnikovymi strategiemi a personalnimi politikami,
které formuji strategii odménovani. Jeho hlavni slozky, tedy finan¢ni a nefinanéni
odmény, spoleéné utvareji integrovany celek. Rizeni vykonnosti hraje kliovou roli
pfi podpofe nefinanénich odmén a muze byt vyuzivano k hodnoceni vykonu a
pfinosu zaméstnancu. Tyto ruzné slozky se vzajemné propojuji s cilem dosahnout

stanovenych cili odménovani (Armstrong a Taylor, 2023).

Cile odménovani

Cilem efektivniho fizeni odménovani je podporovat konkurenceschopnost podniku
prostfednictvim pfildkani schopnych zaméstnancu, motivace k dlouhodobé
vynikajicim vykonim a upevnéni jejich vérnosti k organizaci. Motivaéni systémy by
mély byt navrzeny tak, aby tuto podporu a posileni dosahly. Sou€asné by mély
existujici motivy zaméstnanci harmonizovat s cili spole¢nosti prostfednictvim
pfizpUsobeni motivacnich systému. Odmény by mély byt zaméfeny na povzbuzeni
zadouciho, pozitivniho chovani, zatimco negativni chovani by mélo byt pfiméfené

sankcionovano (Bartscher a Nissen, 2017).

2.5 Aktualni trendy v Rizeni lidskych zdroj

Oblast HRM se neustéle vyviji. Aby se personalisté mohli v tomto vyvijejicim se
prostredi rozvijet, musi mit komplexni znalosti o hnacich silach podnikani, efektivné
ovlivhovat a uzce spolupracovat s managementem v ramci svych organizaci.

V nasledujicim textu jsou pfiblizené vybrané trendy v oboru RLZ
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Reakce na zménu

Oblast prace se rychle vyviji v dusledku vlivu nové vznikajicich technologii,
digitalizace, intenzivnéjSich pozadavkl na praci, posunl v zaméstnaneckych
vztazich, jako je zvySeny tlak zaméstnavatell na flexibilitu, a vyznamné zmény
zivotniho prostfedi, v€etné ekonomickych a socialnich pfemén, spolu s udalostmi,

jako je napfiklad Covid- 19 pandemie.

Organizace soucCasné prochazeji transformacemi a odklanéji se od neflexibilnich
hierarchickych struktur. V souCasné dobé poznamenané neustalymi zménami
existuje trend smérem k decentralizovanym a flexibilnim ramcum. Jednotliveum je
svéfena vétsi autonomie a vyuziti pracovnich skupin a projektovych tym( se
rozsifuje, aby bylo mozné feSit vznikajici prilezitosti a vyzvy. To signalizuje posun k
neformalnim, dynamickym organizaénim pfistupim, kde je struktura v souladu s

funkci a klade dlraz na pfizplUsobivost.

V tomto vyvijejicim se prostiedi je agilita v podnikani prvofada. Podniky si
uvédomuji nutnost ovliviiovat strategii organizacnich zmén vice nez na ni pouze

reagovat (Armstrong a Taylor, 2023).
Diverzita a inkluze

Rizeni diverzity a inkluze se posouva smérem k rozvoji a implementaci
specifictéjSich a komplexnéjSich strategii. Tyto strategie upfednostnuji spravedinost
a zajistuji, aby rozhodnuti o naboru, zaméstnani, rozvoji a odménach byla zalozena
na zasluhach, schopnostech a potencialu. ZdUrazriuji kolektivni odpovédnost v§ech

¢lenl organizace (Torrington a kol., 2020).
Digitalni transformace

Digitalni transformace je zaroveri vyznamnym trendem v organizacich, pficemz
funkce fizeni lidi hraje zasadni roli pfi jejim usnadnovani. Digitalni transformace
nastava, kdyz organizace efektivné vyuzivaji pfilezitosti digitalnich technologii.
Cilem je dosahnout digitalni vyspélosti bezproblémovou integraci digitalni
technologie ve vSech obchodnich oblastech a podporou jejiho pfijeti jako standardni
praxe. Pfesahuje procesy digitalizace a zahrnuje pfizpusobeni jednotlivci novym
okolnostem. Rozhodujici je efektivni sdélovani dlivodu a dusledkd navrhovanych
zmén digitalnich technologii spolu se zapojenim téch, kterych se to tyka, a

zajisténim toho, aby méli potfebné znalosti a dovednosti. Funkce fizeni lidi hraje
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kliCovou roli pfi zajistovani toho, Ze problémy souvisejici s lidmi jsou feSeny, zmény
jsou fizeny efektivné a vzdélavaci programy jsou navrZzeny a implementovany

(Armstrong a Taylor, 2023).
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3 Cil a metodika prace

Hlavnim zaméfenim praktické &asti této bakalafské prace je analyza RLZ
konkrétniho podniku, ktery zde hraje klicovou roli. Jsou zde pfedstaveny hlavni
charakteristiky podniku, struéna historie a vyvoj. Dale jsou v praci rozebrany
aktualni metody RLZ daného podniku se zamé&Fenim na provedenou transformaci
v daném podniku. Tyto informace navazuji na teoretickou Cast prace, kde bylo
obecné& rozebirano RLZ. Nyni jsou tyto teoretické poznatky aplikovany na konkrétni
pfipad tohoto podniku. VesSkera data jsou analyzovana z dostupnych vefejnych

informaci o spolecnosti.

V nasleduijici fazi praktické ¢asti jsou prezentovany vysledky fizenych rozhovorl na
pfedem stanovené otazky na téma transformace operativni personalistiky ve
vybraném podniku, provedenych mezi pracovniky rdznych utvard podniku, tak aby
byla zachovana riznorodost vybranych respondentd. Na zakladé téchto vysledku a

poznatkl ziskanych béhem pribéhu vyzkumu bude navrzeno efektivni doporuceni.

3.1 Cil prace

Cilem této prace je posoudit oblast RLZ ve vybrané organizaci se zamé&fenim na
transformaci operativni personalistiky a navrhnout opatfeni ke zlepsSeni. DalSim
umyslem je provést analyzu RLZ prostiednictvim sbéru dat, strukturovanych
rozhovorl na bazi dotaznikového Setfeni, aby byly identifikovany vyznamné
problémy, urovné spokojenosti i nespokojenosti zaméstnancli a podobné. Tyto
ziskané informace, vyhodnoceni situace a navrhovana opatfeni mohou slouzit jako
vychozi bod pro vybranou organizaci pfi zlepSovani RLZ a FeSeni konkrétnich

problém.

3.2 Metodika prace

Metodicky postup pro tuto bakalarskou praci je nastaven nasledujicim zptisobem:

3.2.1 Studium odborné literatury zamérené na reSené téma

Vychodiskem pro zpracovani literarniho prehledu, ktery Fesi problematiku RLZ, bylo
studium odborné literatury dostupné v Ceském, anglickém a némeckém jazyce.
Jednalo se vétSinou o tisténé publikace, vyjimecné o publikace v elektronickém

formatu.
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3.2.2 Charakteristika vybrané organizace a RLZ v organizaci

Informace o vybrané organizaci a aktualnim stavu RLZ v organizaci byly erpany
z volné dostupnych zdrojl, jedna se napfiklad o vyroéni zpravy, webové stranky

organizace a dalsi.

3.2.3 Sbér informaci

Ke sbéru relevantnich informaci byly vyuzité metody pozorovani a hloubkoveé
analyzy. Informace o popisované spolecnosti byly ziskané pouze z vefejnych a

volné dostupnych zdroja.

3.2.4 Rizené hloubkové individualni rozhovory na zakladé

pripraveného dotazniku

Rizené hloubkové individuélni rozhovory za pfipravené otazky byly provedeny
osobni formou, kde byli vybrani zaméstnanci dobrovolné a mimo jejich pracovni
dobu béhem osobniho rozhovoru dotazovani na stanovené otazky tykajici se

transformace operativni personalistiky ve vybraném podniku.

3.2.5 Charakteristika otazek v dotazniku

Otazky v dotazniku byly pfed zahajenim individualnich rozhovoru plauzibilizovany
formou cviéného rozhovoru, ktery nebyl zahrnuty do vysledki dotazniku. Konkrétné
je v dotazniku zahrnuto 10 otazek, kde nejdfive probéhne seznameni zaméstnancu
s tématem a poté jsou dotazovani na konkrétni useky transformace. Na zaveér jsou

zaméstnanci pozadani o jejich nazor a navrhy na zlepSeni.
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4 Charakteristika vybrané spolec¢nosti

4.1 Profil a historie vybrané spole¢nosti

Skoda Auto a.s., ptivodné vyrobce jizdnich kol a motocykld, se do vyroby osobnich
automobilt pustila v roce 1905 v Mladé Boleslavi a je jiz déle nez 30 let soucasti
koncernu Volkswagen. S rozmanitym portfoliem zahrnujicim tfinact modelovych fad
zaméstnava SA v Ceské republice téméF 35 000 lidi a provozuje vyrobni zavody v
Mladé Boleslavi, Kvasinach a Vrchlabi. Kromé toho spolupracuje s partnerskymi
zavody v Ciné&, na Slovensku, v Indii a na Ukrajin&. Spoleénost se zabyva predevsim
vyvojem, vyrobou a prodejem automobilt a jejich komponentu, v€etné bateriovych
systému pro platformy MEB a prisluenstvi znadky Skoda. SA nabizi moznosti
elektrického i konvenéniho pohonu a sméfuje k elektrické budoucnosti a planuje
predstavit est novych e-modell. SA si klade za cil posilit svou globalni pFitomnost
v ramci své strategie Next Level Skoda Strategy 2030 a aspirovat na to, aby se do
roku 2030 dostala mezi pét nejprodavanéjSich znacek v Evropé. Zaméfuje se na
rostouci trhy jako Indie a ASEAN, aby pfispéla k expanzi celého koncernu VW.
Spole&nost SA je zamé&fena na udrzitelnost, ktera je integrovana do jeji dlouhodobé
strategie prostfednictvim pilif environmentalniho, socialniho a corporate
governance. Spolec¢nost klade diraz na minimalizaci své obchodni stopy a pfijimani
zasad obéhového hospodarstvi zaclenénim inovativnich a udrzitelnych materiald.
Kromé toho upfednostriuje podporu zaméstnancu, zapojeni komunity a etické
chovani b&hem krizi (Skoda Auto, 2023).

4.2 Organizaéni struktura

Spole¢nost ma jediného akcionare, kterym je Volkswagen Finance Luxemburg S.A.
se sidlem ve Strassenu, Lucemburské velkovévodstvi. Valna hromada se v tomto
pfipadé nekona a jeji pusobnost vykonava jediny akcionar. Vedle toho jsou dalSimi
organy spolecnosti dozor¢i rada a predstavenstvo. Jedinym akcionafem spolecnosti
Volkswagen Finance Luxemburg S.A. je spole¢nost Volkswagen Aktiengesellschaft
jejiz sidlo se nachazi ve Wolfsburgu, Spolkovéa republika Némecko (Skoda Auto,
2022).

Aktualné ve spoleénosti SA pracuje 34 884 zaméstnancd, tohle &islo se sklada z

34 125 kmenovych zaméstnancl a z 759 uc€nu. Jsou to data fyzického stavu

31



zaméstnanct SA k 31.12.2023 v Ceské republice, bez zapujéeného personalu a

bez dcefinych spole&nosti (Skoda Auto, 2023).

V nasledujicim textu je popsano fizeni lidskych zdroji ve SA a pouzivané metody v

dané spolec¢nosti.

4.3 Rizeni lidskych zdroja ve vybrané spoleénosti

RLZ ve SA hraje klicovou roli v dosahovani firemnich cild, podporuje inovace a
zajiStuje udrzitelny rozvoj v automobilovém pramyslu. Spolecnost se aktivné
pfizplsobuje vyzvam trhu prace a vyuziva RLZ k posileni konkurenceschopnosti a
udrzeni mezinarodniho postaveni. Zaméfuje se na rozvoj zaméstnancu v odborné i
osobni sféfe prostfednictvim Skoleni a vzdélavacich program( odpovidajicich
potfebam primyslu. Dale klade dliraz na rozmanitost a inkluzi, podporuje rovné

pFileZitosti a genderovou rovnost (Skoda Auto, 2022).

V reakci na ménici se prostfedi automobilového pramyslu implementuje inovativni
pFistupy k pracovnimu prostfedi a flexibilitu pracovnich forem, coz zaméstnancim

umozniuje lepsi harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota (Skoda Auto, 2022).

Spolec¢nost také klade znaény dlraz na udrzitelnost a etiku, integruje eticky kodex
do firemni kultury a aktivné pracuje na minimalizaci ekologického otisku a podpofre
odpovédnych obchodnich praktik. Celkové investuje SA do svych zaméstnanci,
buduje inkluzivni pracovni prostfedi a podporuje udrzitelny a eticky pfistup k
obchodovani, coz hraje klicovou roli v utvareni uspésné a udrzitelné budoucnosti
pro zaméstnance v konkuren&nim prostfedi automobilového primyslu (Skoda Auto,
2022).

V roce 2023 se oblast personalistiky SA zamé&fila na implementaci funkéni strategie
Next Level S, ktera upfednostriuje potfeby zaméstnancl na bezpecné, kreativni a
pratelské pracovni prostfedi (Skoda Auto, 2023). Pogateéni cile této strategie byly
implementovany jiz vroce 2022. V ramci piliftd Expand, Explore a Engage bylo
vyvinuto devét kli€ovych iniciativ, které jsou v souladu s celopodnikovou strategii a
dale jsou rozdéleny do 24 projektl. Monitoring a reporting tohoto strategického
portfolia byly svéfeny nové vzniklému transformacnimu oddéleni, které je

odpovédné za pribé&znou kontrolu a aktualizace (Skoda Auto, 2022).
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Spolec¢nost si svych zameéstnancl velmi vazi a klade si za cil poskytovat jim skvélé
pracovni podminky a benefity. Mezi zakladni hodnoty patfi tymovy duch,
profesionalita, inovace, odpovédnost a rovné pfilezitosti. SpoleCnost
standardizovala své nekomeréni webové stranky (napf. Muzeum Skoda, Poliklinika
Skoda, Odborné ugilisté Skoda) tak, aby odrazely jeji novou firemni identitu, coz
umozniuje rychleji aktualizace a vytvareni novych stranek. V sektoru vzdélavani
doslo k digitalizaci se zavedenim platformy pro vyuku Degreed a systému fizeni
vyuky Moodle pro odborné ugilisté. SA navic zahajila pilotni projekty v oblasti
inovativnich technologii, v€etné fyzioterapie a mentalniho tréninku, virtualni a

rozsifené reality (Skoda Auto, 2023).

4.3.1 Transformace operativni personalistky ve vybrané spole¢nosti

V roce 2023 doslo k vyrazné transformaci operativniho HR, zejména rozdélenim HR
pracovnich Cinnosti na dva hlavni pilife: HR Consulting Center (HR Poradenské
centrum) a HR Business Partnering. HR Poradenské centrum si klade za cil
poskytovat rychlejsi, efektivnéjsi a kvalitn&jsi personalni sluzby pfi uspokojovani

individualnich potfeb zaméstnanct (Skoda Auto, 2023).

Zatimco dfive se zaméstnanci museli obracet pouze na svého personalistu, nyni
maji moznost navstivit jakékoli HR poradenské centrum nebo vyuzit nové digitalni

nastroje k vyfizeni svych pozadavk( kdykoli a kdekoli (Skoda Auto, 2023).

HR poradenské centrum je k dispozici pro tarifni zaméstnance, ktefi se mohou
obratit s fadou témat, v€etné individualniho poradenstvi, zmén osobnich udaju,
potvrzeni o zaméstnani, dovolené, materské a rodiCovské dovolené, a dalSich. Tym
HR poradenského centra je k dispozici vSem zameéstnancim automobilky ve vSech
tfech &eskych zavodech (Skoda Auto, 2023).

Moderni IT nastroje, jako je elektronicky spis zaméstnance, DMS, tiketovy systém
a call centrum, umozniuji personalistim nové moznosti komunikace se zaméstnanci.
Zameéstnanci mohou kontaktovat oddéleni operativni personalistiky telefonicky,
emailem, prostfednictvim elektronického zadani pozadavku v tiketovém systému na
Skoda Space a osobné v HR centrech. Novinkou, ktera zlepSuje rychlé odbaveni
zaméstnancl, je moznost objednani na konkrétni ¢as prostfednictvim sluzby HR
Booking, dostupné z interniho zaméstnaneckého portalu Skoda Space (Skoda
Auto, 2023).
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Dle teoretické textu je usuzovano, ze rozhodnuti spoleénosti SA pro transformaci
operativni personalistiky na HR Business Partnera a HR poradenské centrum bylo
zvoleno efektivné vzhledem k aktualnim trenddm v HR. Role HR by méli byt
rozdéleny dle jejich charakteru na strategické, operativni a odborné, tak aby

spole¢nost mohla reagovat na znacné zmény v podnikatelském prostfedi.

4.3.2 Firemni kultura

V roce 2022 definovala SA svou cilovou kulturu jako ,Excellence with Joy*
(JedineCnost, ktera nas bavi). Na podporu otevieného a inkluzivniho prostfedi
spole€nost realizovala razné kulturni projekty, véetné workshopl, kvizd o
rozmanitosti a pilotnich projektt, jako jsou sdilena pracovisté. Byly také predstaveny
kulturni formaty jako Open Talks, Screw up Talks a Role Model program a jiné.
Kromé toho byl testovan index kulturniho mysleni (CMX) s mirou ucasti 49 % a
celkovou hodnotou CMX 56 %. Do budoucna se spole¢nost zaméfuje na posileni
postaveni lidi prostfednictvim transformacnich, kvalifikaCnich a celozivotnich

vzdélavacich iniciativ zalozenych na tomto kulturnim mysleni (Skoda Auto, 2022).

4.3.3 Digitalizace HR procesu

V roce 2022 bylo ve SA digitalizovano né&kolik internich procest s cilem zefektivnit
praci zaméstnancl, snizit administrativni zatéz vedoucich vyroby a usnadnit
vzdalenou spolupraci. Jednalo se o digitalizaci HR procesu a implementaci HR
informacnich systému pro zvySeni dostupnosti, rychlosti a kvality personalnich
sluzeb. Duraz byl kladen na vytvoreni jednotného digitalniho ekosystému s nazvem
,One digi HR", jehoz cilem je zlepSit kvalitu digitalnich sluzeb a jejich dostupnost
pro vSechny zaméstnance. Jeden vyznamny pilotni projekt, ,DigiRoadshow®,
poskytl zaméstnancim Skoleni digitalnich dovednosti, coz vedlo ke zlepSeni
znalosti internich sluzeb a aplikaci. Tohoto Skoleni se zuc€astnilo pfiblizné 22 000
zaméstnanc, na které dohlizeli jejich nadfizeni. Spole€nost zejména snizila tisténé
vyplatni pasky o 72 % a postoupila k dokoncCeni digitalizace osobnich karet
zameéstnancl. Tyto soubory jsou naskenovany, data jsou extrahovana a ulozena v
centralizovaném systému, coz umoznuje snadny online pfistup pro personal HR a

potencialni zaméstnance v budoucnu (Skoda Auto, 2022).
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4.3.4 Nabor a spoluprace se Skolami

SA se zamé&fuje na nabor talent(i a spolupraci se $kolami s cilem podpofit diverzitu
a prilakat Zzeny do spole¢nosti jako zaméstnavatele s modernimi technologiemi.
Tento ddraz se odrazi v kampani Employer Branding, ktera na blogu Skoda Career
ukazuje skutecné pfFibéhy zaméstnankyn. Blog slouzi jako klicovy nastroj pro
budovani znacky zaméstnavatele a pomoci obsahového marketingu zobrazuje SA
jako zaméstnavatele, ktery uvazuje dopfedu a vyuziva nejmodernéjsi technologie.
Obsahuje interaktivni pfibéhy o kariéfe zaméstnancu, vyzvach a projektech, véetné
rozhovord se zaméstnankynémi na technickych pozicich, aby zdlraznily jejich
pfislusnost k automobilovému primyslu. Blog ziskal uznani jako nejlepsi
elektronicky Casopis roku 2021 a zvitézil v soutézi Zlaty stfednik o nejlepSi

komunikaéni projekty v Ceské republice a na Slovensku (Skoda Auto, 2022).

SA aktivné podporuje technické vzdé&lavani prostfednictvim partnerstvi se 40
stfednimi a 17 vysokymi Skolami. Spole€nost daruje rizné vybaveni, véetné
nehomologovanych vozu, pocitaCl a prevodovek, a revitalizuje ucebny ve
vzdélavacich institucich. SA dale spolupracuje se vzdélavacimi soutézemi, jako je
Technology Competency, Technologicka olympiada, EDU.Lab, Auto Repair Junior
a Formula Student Czech Republic a jiné (Skoda Auto, 2022).

4.3.5 Vzdélavani

SA si uvddomuje dulezitost digitalizace a automatizace pfi modernizaci provozd,
ktera nasledné vyzaduje rekvalifikaci a zvySovani kvalifikace zaméstnancu. To tvofi
zaklad iniciativy ,Zména a zlepSovani kvalifikaci pro budoucnost® v oblasti Lidé a
kultura. Spolec¢nost planuje do roku 2030 investovat do vzdélavani souvisejiciho s
elektromobilitou pfes 12 miliard korun. S rostouci poptavkou po kvalifikovanych
pracovnicich v IT, technologii, strojirenstvi a matematice ubyva manualni prace v
disledku zvySené automatizace. V dusledku toho trh prace vyzaduje, aby
zaméstnanci ziskali dovednosti relevantni pro budouci vyzvy. Nejde vSak jen o
roz8ifovani kompetenci, ale o nabyti novych dovednosti (zvySovani kvalifikace)
nebo zvySovani stavajici kvalifikace (rekvalifikace) béhem tfi az Sesti mésicl
(Skoda Auto, 2022).

V tabulce 2 niZze je znazornéna kvalifikacni struktura kmenovych zaméstnancu
spole&nosti SA k 31.12.2023.
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Ukonéené vzdélani Pomér zaméstnancu

Zakladni vzdélani 8,0 %
Stfedni bez maturity 41,5 %
Stfedni s maturitou 32,1 %
Vysokoskolské vzdélani 18,4 %

Zdroj: (Skoda Auto, 2023)

Tab. 1 Kvalifikaéni struktura kmenovych zaméstnancu spolecénosti SA k 31.12.2023

4.4 Vyhodnoceni fizenych rozhovort

V nasledujici kapitole budou analyzovany odpovédi vybranych zaméstnanct
zodpovézené béhem Fizenych rozhovorl na pfedem stanovené otazky (viz. pfiloha
1) tykajici se transformace operativni personalistiky ve spoleénosti SA, ktera
probéhla ve druhé poloviné roku 2023. Zaméstnanci byli vybrani tak, aby byla
zachovana jejich ruznorodost — vék, pohlavi, pracovni zafazeni, frekvence

spoluprace s HR atd.

Prvni otédzka byla zaméfena na to, jestli vibec zaméstnanci postfehli transformaci
operativni personalistiky a pomoci jakych kanall se k nim zména dostala. Dle
provedenych rozhovorl je usuzovano, ze vétSina (67 %) z dotazovanych
zameéstnancl o zméné byla informovana a zménu postfehla a zbytek zaméstnanct
(33 %) zménu nepostiehl, ale nijak to dle jejich slov neovlivnilo jejich pracovni
¢innosti. Dle slov zaméstnancu, ktefi zménu postiehli, nebo o ni byli individualné
informovani, se o zméné dozvédéli nejCastéji z internich sdélovacich prostfedkd,
jimiz jsou interni informacni portal ,Skoda Space®, noviny zaméstnanct ,Skoda
Mobil“. Dale byli néktefi zaméstnanci informovani jejich HR Business partnerem na
internich poradach, jiné informoval jejich nadfizeny, pfipadné kolega.
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Postiehl/a si, Ze probéhla transformace operativni
personalistiky?

WAno HNe

Obr. 3 Odpovédi na otazku, jestli zaméstnanci postrehli transformaci operativni

personalistiky

Ve druhé otazce dotazovani zaméstnanci odpovidali na otazku, jestli z jejich
pohledu byli o této zméné informovani s dostate¢nym pfedstihem. Dle grafu na obr.4
je patrné, ze jsou zaméstnanci v jejich odpovédich rozdéleni na tfi soumérné Casti.
Prvni ¢ast zaméstnancu tvrdi, Ze byli o zméné informovani v€as, druha ¢ast fika, ze
0 zmeéné nebyli informovani v€as a dostateCné a posledni ¢ast prohlasuje, Ze tato

zména meéla byt komunikovana dfive pfipadné efektivnéji.

Byl/a si o této zméné v ramci firmy dostatecné a véas
informovana?

WAno HNe M Mélobytkomunikovano dfive/efektivnéji

Obr. 4 Odpovédi na otdazku 2
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Treti otazka slouzi k lepSimu roztfidéni zaméstnancu na ty, ktefi pravidelné ve své
praci komunikuji s personalistikou a zabyvaji se personalni praci a na ty, ktefi
s personalistikou téemérf nekomunikuji a personalni praci se nezabyvaji. Z obr. 5 je
patrné, Ze pfi vybéru zaméstnancl byla zachovana rdznorodost ve frekvenci
komunikaci a praci s personalistikou. Polovina dotazovanych zaméstnancli se

zabyva personalni praci pravidelné, druha polovina zfidka, pfipadné nikdy.

Jak ¢asto se béhem svych pracovnich ¢innosti zabyvas
personadlni praci a komunikujes s personalistikou?

50%
42%

pravidelné M zfidka/minimalné M nikdy

%
%
<
X

Obr. 5 Odpovédi na otazku 3

Otazka Cislo 4 je rozdélena na 2 podotazky. Jestli se zminéna transformace daného
zameéstnance tyka a jestli museli dotazovani zaméstnanci néco zménit ve svych

pracovnich ¢innostech.

Na prvni podotazku Ize odpovédét jednoznacné, vétsi poloviny zaméstnancu se tato
transformace tyka a mensi polovina dotazovanych zaméstnancu tvrdi, Ze se jich

zminéna transformace nedotkla.
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Tyka se té zminéna transformace?

@ano HEne

Obr. 6 Odpovédi na otazku 4 — prvni podotdazka

Nasledujici podotazka je mifena zejména na zaméstnance, ktefi se zabyvaji
personalnimi ukony a €asto spolupracuji s personalistikou. Dotazovani zaméstnanci
odpovidaji na to, jestli museli kvuli transformaci operativni personalistiky zménit
svoje obvyklé pracovni Cinnosti. Vétsi polovina zaméstnancl musela né&jakym
zpusobem zménit svoje obvyklé pracovni Cinnosti.

Musel/a si néco zménit ve svych obvyklych pracovnich
c¢innostech?

Lano M(asteCné Mne

Obr. 7 Odpovédi na otazku 4 — druha podotazka

NejCastéji zmifiované zmeény, které museli zaméstnanci provést, jsou:

- Uprava kontaktnich partner(i v ramci operativni personalistiky.
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- Rozdéleni témat, dle toho, jestli je Ize komunikovat s HR Business partnerem
nebo s HR poradenskym centrem. Z pocatku kvali tomu dochazelo
k prodlevam v ramci HR poradenského centra a pro zaméstnance byla
komunikace ¢asové naroCnegjsi.

- Zvyknout si, Ze jiz nebude mit zaméstnanec pfidélenou personalistku, ale

pokazdé bude komunikovat s nékym jinym v ramci HR poradenského centra.

- Dilci procesni ukony (napf. odesilani podepsanych pracovnich smluv na HR
poradenské centrum, nahravani pozadavkl na HR poradenské centrum

prostfednictvim Skoda Space, a jiné).

Otazka Ccislo 5 feSila, zda zminéna transformace usnadnila danému zaméstnanci
jeho kazdodenni praci. VétSina zaméstnancu nevidi zadny rozdil v jejich praci mezi
stavem pfed a po transformaci. Mala skupina zaméstnanct (17 %) tvrdi, Ze jim

transformace usnadnila jejich praci.

Usnadnila ti zminéna transformace tvoji kazdodenni
praci?

17%

83%

—— _—

——

ano ne/bez rozdilu

Obr. 8 Odpovédi na otazku 5

V 6 otazce byl od vybranych zaméstnancl zjiStovan jejich nazor na komunikaci
s HR Business partnerem a HR poradenskym centrem a dale byli dotazovani, jestli
dle jejich nazoru nedochazi v porovnani s plvodnim stavem k prodlevam
v komunikaci. Vétsi polovina zaméstnancl zaznamenala mirné prodlevy

v komunikaci hlavné v pocatecni fazi — bezprostfedné po provedené transformaci.
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MensSi polovina zaméstnancui tvrdi, ze k prodlevam nedochazi, pfipadné, ze to

nedokazou posoudit.

Nedochazi v porovnanis pavodnim stavem operativni
personalistiky k prodlevam v komunikaci?

58%
17%

mirna prodleva W bez prodlevy B nedokazu posoudit

Obr. 9 Odpovédi na otazku 6

7. otazka byla zamérena na dostupnost HR poradenskych center pro zaméstnance.
VétSina tazanych zaméstnancl nema s dostupnosti HR poradenskych center
zadnou negativni zkuSenost a tvrdi, Zze jsou HR poradenska centra dostatecné
dostupna. Zbyli zaméstnanci odpovédéli, Zze nedokazou posoudit, jelikoz sluzby HR

poradenskych center zatim nevyuzili.

Jsou pro tebe HR centra v rdmci firmy dostatecné
dostupna?

83%

ano M nedokdzu posoudit

Obr. 10 Odpovédi na otazku 7
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Dalsi otazka se tykala vlastniho nazoru zaméstnancli. Zaméstnanci byli vyzvani,
aby definovali dle jejich vlastniho nazoru pfinesla transformace operativni

personalistiky.

Dle jejich odpovédi je usuzovano, ze po pocateCnim zavedeni, kdy dochazelo
k mirnym prodlevam ve vyfizovani pozadavku jak ze strany personalistiky, tak ze
strany zaméstnancu, se situace ustdlila a transformace pfinesla zefektivnéni a
uleh&eni urcitych personalnich ukond. Konkrétné se jedna o zefektivnéni procesu,
zlepSeni komunikace se zaméstnanci a poskytnuti lepSi podpory zaméstnancim

v personalnich zalezitostech.

Néktefi zaméstnanci pozitivné vyzdvihuji provedenou digitalizaci, zjednodusSené je
pro né pozitivni, Ze nemusi s kazdou personalni zalezitosti osobné dochazet na
personalistiku, ale mohou vyuZzit nové vzniklych digitalnich personalnich nastroju.
Mensi skupina zaméstnancu tvrdi, Ze nevidi vuci plivodnimu stavu zadné plusy ani

minusy.

V 9. otazce byli zaméstnanci dotazovani, jaké jsou dle jejich nazoru nevyhody nové
podoby personalistiky. Polovina dotazovanych zaméstnancu neshledava zadné
nevyhody. Druha polovina zaméstnancu shledava nevyhodu hlavné ve slozitosti
komunikace s HR centrem a prodlevy ke kterym dochazi. Dle mého osobniho
pozorovani k témto dvou jevim dochazelo zpoc€atku — kratce po transformaci,
aktualné je dle mého nazoru situace mnohem lepSi, zaméstnanci si jiz zvykli na

novou podobu a aktivné pracuji s novymi digitalnimi prvky.

Jako dalSi nevyhoda byla u nékolika zaméstnanci zminéna anonymita. Je tim
mysSleno to, Ze pfedtim méli zaméstnanci svoji personalistku, na kterou byli zvykli a
personalistka znala jejich situaci. Nyni, po transformaci, nemaji zaméstnanci
pridélenou svoji personalistku a pokazdé s nimi jejich personalni zalezitosti fesi jiny

zameéstnanec personalistiky.

V posledni otdzce rozhovoru zaméstnanci odpovidali, jestli vidi néjaky potencial pro
zlepSeni a co jim v ramci nové podoby operativni personalistiky chybi. Odpovédi
zameéstnancl jsou znazornény v grafu na obr. 11. Lze konstatovat, Zze témér
polovina dotazovanych zameéstnancl nevidi zadny potencial pro zlepSeni. Ostatni
zameéstnanci vidi potencial ke zlepSeni v informovanosti, ktera jiz byla zmifiovana.

Dalsi navrh na zlepSeni z pohledu dotazovanych zaméstnancl je v tom, Ze by
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mohla byt na konkrétni Utvar pfifazen konkrétni personalista, ktery dany utvar zna

— tim by doslo k zamezeni zmifiované anonymity v otazce Cislo 9.

Co ti v ramci nové podoby operativni personalistiky
chybi? Je dle tvého nazoru v tomto tématu prostor pro
zlepseni?

nic konkrétniho M konkrétni pridélena osoba HR centra na utvar B informovanost M digitalizace podpisi smluv

Obr. 11 Odpovédi na otazku 10
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5 Vlastni navrh doporucéeni

V roce 2023 pro$la SA vyznamnou transformaci své operativni personalistiky, ktera
ovlivnila zplUsob, jakym spole¢nost spravuje a rozviji své lidské zdroje. Tato
transformace byla odpovédi na ménici se podminky na trhu prace, technologicky

vyvoj a rostouci o¢ekavani zaméstnancu.

5.1 Informovanost zaméstnancu

Béhem fizenych rozhovord bylo hned na zacatku zjisténo, Ze informace o
transformaci operativni personalistiky se nedostala ke vS§em zaméstnancim.
Zaméstnanci, ktefi o transformaci byli informovani, tvrdili, Ze by zména mohla byt

komunikovana dfive.

Jako opatfeni je navrhovano, aby byla v pfipadé takhle velké zmény, ktera se tyka
vSech zaméstnancll, vytvofena patficna komunikacni kampan, diky které by se
informace mohla dostat zaméstnancim do povédomi v€as. Priprava ucinné
komunikacni kampané pro zaméstnance ohledné zmény ve spole€nosti vyZaduje
strategicky pfistup a peclivou pfipravu. Nize jsou navrhnuty kroky, které jsou na

zakladé pozorovani nutné k dosazeni efektivni komunikacni kampané.

v + stanoveni cild komunikacni kampané ]

u « volba vhodnych a uginnych komunikaénich kanall ]

» vytvoreni sdéleni

+ osloveni kli€¢ovych osob

* zatlenéni zpétné vazby

« vytvofeni planu distribuce
* zapojeni zameéstnancU

* méfeni Uspéchu

Obr. 12 Schéma navrhovanych krokid komunikacni kampané

Dulezité je stanoveni cild kampané, je nutné definovat, ¢eho chce spole¢nost

prostfednictvim kampané dosahnout, napf. informovanost a porozuméni
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zameéstnancl, zaméstnanecka motivace, podpora zmény z fad zaméstnanct a jiné
aspekty. DalSim krokem je volba vhodnych a ucinnych komunikaénich kanald.
Spolecnost by méla zanalyzovat a rozhodnout jaké kanaly jsou nejefektivnéjsi a
nejdosazitelngjSi pro zaméstnance. Existuje mnoho rdznych kanald,
prostfednictvim kterych Ize zaméstnance oslovit, napf. e-mailova komunikace,
interni zaméstnanecky portal, interni noviny zaméstnancl, socialni média,

pravidelna zaméstnanecka setkani, interni pracovni porady a dalsi.

Tretim krokem je vytvoreni efektivnino sdéleni. Sdéleni by mélo byt srozumitelné a
poutavé. Spole¢nost by tam méla zahrnout informace o tom, co a z jakého divodu
se méni a jakym zplsobem to ovlivni zaméstnance. V neposledni fadé by zde mélo
byt zddraznéné, co dana zména zaméstnancim pfinese, napf. uleh&eni urcitych
personalnich ukonu, jednodussi komunikace, moznost vyuziti digitalnich nastroj

ve vy$Si mife atd.

V dal$im kroku by méla spole¢nost identifikovat skupinu zaméstnancu, ktera ma vliv
na ostatni zaméstnance, napf. management, zaméstnance v talentovém programu
atd. SpoleCnost by méla tuto skupinu informovat s pfedstihem, formou
jednoduchého WS, kde by byli pou¢eni 0 zméné, o jejich pfinosech. Tato skupina
zaméstnancl poté bude motivovana a bude podporovat samostatné sdéleni ve

svych utvarech a zajmovych skupinach.

Dale je dllezita zpétna vazba, doporucuji do komunikacni kampané zahrnout
mechanismus ziskavani zpétné vazby od zaméstnancl. To mulze byt formou
ankety, setkani, internich porad atd. Nedilnou soucasti je naplanovat plan distribuce
informaci zaméstnanciim, muze to zahrnovat asovy plan rozesilani informacénich
emaill, zverejiiovani informaci ve sdélovacich prostfedcich spole¢nosti, pfipadné

terminovy plan setkani zaméstnancu a jiné.

V predposlednim kroku je vhodné aktivni zapojeni zaméstnancl do procesu zmény.
Treba prostrednictvim workshopu, diskusnich fér, pfimou interakci s vedenim. Jako
posledni krok navrhuji zméfit uspéch komunikacni kampané. Je nutné definovat
ukazatele, kterymi Ize uspésSnost kampané zménit, napfiklad porozuméni zméné,

uroven angazovanosti zaméstnancu, pfipadné snizeni odporu vici zméneé.

45



Uspésna komunikaéni kampan vyzaduje jasné sdéleni, dostateénou &asovou
dotaci, zapojeni zaméstnancu a pravidelnou komunikaci po celou dobu procesu

zmeény.

Na zakladé zkoumani tématu by po provedeni uc€inné komunikaéni kampané
nemuselo dochazet k vysoké mife nespokojenosti zaméstnancu. Zaméstnanci by
prostfednictvim kampané zménu lépe pochopili a méli by mozZnost se na ni

individualné pfipravit.

5.2 ,,Anonymita“

Naslednou zmifilovanou zalezitosti byla tzv. anonymita, je tim mysleno to, Ze po
transformaci jiz zaméstnanci nemaji vlastni pfidélenou personalistku, na kterou jsou
zvykli, ale nové pokazdé komunikuji svoje personalni zalezitosti s rGznymi

zaméstnanci HR poradenského centra.

V této zalezitosti vzniklo po provedeni analyzy doporuc€eni, aby byl zaméstnancim
lépe vysvétlen princip HR poradenského centra. HR poradenské centrum je slozené
z puvodnich zaméstnancu personalistiky, ktefi byli v minulosti pfidéleni k urcitym
utvarim, tudiz se zaméstnanci pofad mohou pfi komunikaci s HR poradenskym
centrem setkat s jejich puvodni personalistkou. Tuto formu Ize predstavit
zaméstnancim a tim by doslo k &asteCnému zamezeni nespokojenosti
zameéstnancl. Dal$im krokem by mohlo byt prfedstaveni jednotlivych zaméstnanct
HR poradenského centra formou internich sdélovacich prostfedkd, diky tomu by
k nim zaméstnanci mohli ziskat vy$Si miru davéry. V téchto tématech je dllezita
oteviena a transparentni komunikace, aby bylo pro zaméstnance vytvofeno

privétivé prostifedi na akceptaci zmény.

Celkové Ize konstatovat, Zze transformace operativni personalistiky ve SA v roce
2023 byla dilezitym krokem smérem k modernizaci a efektivnimu RLZ, ktery

pfispiva k udrzeni konkurenceschopnosti a dlouhodobému uspéchu spolecnosti.

Na zakladé provedeného zkoumani je vyvozovano, Ze transformace pfinesla
zefektivnéni a uleh&eni personalnich Ukonu pro personalistiky, pro vedouci
zaméstnance a v neposledni fadé pro vSechny zaméstnance spole€nosti.
Konkrétné se jedna o zefektivnéni procesl, zlepSeni komunikace se zaméstnanci,
zavedeni digitalnich nastroji a poskytnuti lepSi podpory zaméstnancim

v personalnich zalezitostech.
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5.3 Digitalizace a prodlevy v komunikaci

Dulezitym pfinosem transformace je uleh&eni personalnich tkonl. Moderni nastroje
a systémy umoznuji zaméstnancim snadnéjSi a rychlejsi vyfizovani jejich
personalnich zalezitosti. To zvySuje spokojenost zaméstnancl a snizuje frustraci

spojenou s byrokratickymi procedurami.

Digitalizace hraje kliCovou roli v procesu transformace personalistiky. Pfechod
k digitalnim nastrojim a systémim umoznuje snadnéjSi pfistup k informacim,
efektivnéjSi sledovani a analyzu dat a efektivn&jSi komunikaci mezi zaméstnanci a
personalnim oddélenim. Tento pfechod vede ke zvySeni transparentnosti a

efektivity celého procesu RLD.

V tématu digitalizaci vyplyva jedno doporuéeni — seznameni zaméstnancl
s digitalnimi nastroji, aby z jejich strany nedochazelo ke stiznostem v prodlevach.
K prodlevam dochazelo zpoCatku, nez si vSichni zaméstnanci zvykli na zménu a na

nové digitalni nastroje.
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Zaveér

V ramci této bakalaiské prace byl prozkoumany obor RLZ a jeho vliv na moderni
firemni prostfedi. Zkoumani umoznilo porozumét dynamice a slozitosti Fizeni
lidskych zdroju v souCasné dobé& a objevit kliCové trendy a strategie, které

organizacim pomahaji efektivné reagovat na aktualni vyzvy.

Vyty&ené cile v uvodu této prace byly dosaZzeny na zakladé literarni reSerSe,
pozorovani a provedenych fizenych rozhovorech. KliCové aspekty soucCasnych
¢innosti a metod Fizeni lidskych zdroji byly analyzovany a na jejich zakladé bylo

pfipraveno vlastni doporuceni vybranému podniku.

Transformace operativni personalistiky pFfedstavuje kliCovy krok smérem
k modernizaci a zefektivnéni fizeni lidskych zdroji v organizaci. Hlavni pfinosy této
transformace jsou mnohostranné a pfinaseji vyznamné vyhody pro zaméstnance i
zaméstnavatele. Moderni nastroje a technologie umoznuji zameéstnancim
snadnéjsi zplsob, jak spravovat své personalni zalezitosti a komunikovat
s personalnim oddélenim. To vede ke zlepSeni pracovniho prostfedi a posiluje

vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem.

Celkové Ize fici, ze transformace operativni personalistiky pfinasi moderni a
efektivni pfistup k RLD, ktery pfinasi vyznamné vyhody pro organizaci i jeji

zaméstnance.
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Priloha 1 Seznam otazek pouzitych v fizenych rozhovorech

Postfehl/a si, Ze probéhla transformace operativni personalistiky?

Prostfednictvim jakych kanall se k tobé tato informace dostala?
Byl/a si o této zméné v ramci firmy dostate¢né a v€as informovana?

Jak Casto se béhem svych pracovnich €innosti zabyvas personalni praci

a komunikujes s personalistikou?

Tyka se té zminéna transformace, musel/a si néco zménit ve svych

obvyklych pracovnich €innostech?
Usnadnila ti zminéna transformace tvoji kazdodenni praci?

Jaky je tvlj nazor na komunikaci s HR Business Partnerem/HR Call
centrem? Nedochazi v porovnani s puvodnim stavem operativni

personalistiky k prodlevam v komunikaci?
Jsou pro tebe HR centra v ramci firmy dostate¢né dostupna?

Co podle tvého nazoru firmé pfinesla transformace operativni

personalistiky?
Jaké jsou podle tebe nevyhody nové podoby personalistiky?

Je dle tvého nazoru v tomto tématu prostor pro zlepseni? Co ti v ramci

nové podoby operativni personalistiky chybi?
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Priloha 2 Hlavni rozdily v rolich HR Business Partnera a HR

specialisty (popf. HR generalisty)

Vybrana hlediska

HR Business Partner

HR specialista/lHR
generalista

Pozice v organizaci

Spise silna, jedna
z kli¢ovych pozic

Spise slaba

Vztah k managementu

Partner managementu,
Casto ¢len nejvyssiho
vedeni

Spolupracovnik
managementu, nékdy
Clen vedeni podniku

Charakter ¢innosti

Strategicky a proaktivni

VétSinou operativni a
reaktivni

Hlavni obsah ¢innosti

Strategické aktivity

v oblasti RLZ: tvorba a
realizace personalni
strategie, fizeni zmén,
(re)design pracovnich
mist, zmény firemni
kultury, nastaveni
efektivnich procesl a
postupl jednotlivych
personalnich ¢innosti,
prosazovani inovativnich
postupu v HR

Realizace jednotlivych
personalnich ¢innosti
(ziskavani a vybér,
adaptace, vzdélavani,
administrativa atd.)

Vliv na strukturu
pracovnich mist a
vybér zaméstnancu

Zabyva se optimalizaci
struktury pracovnich mist
a efektivitou procesu
ziskavani a vybéru
zameéstnancl. Podili se
na vybéru pfi obsazovani
klicovych pozic; v této
souvislosti se zaméfuje
na praci s talenty.
PfevaZzuje strategicky
pristup k planovani
potifeby pracovniku

Vede proces ziskavani a
vybéru zaméstnancu na
vSechny pracovni pozice
dle aktualnich potfeb
podniku. Rozhoduje o
kone¢ném vybéru
uchazedcu, popr. dava
doporuceni o jejich prijeti
na zakladé vysledku
vybérového fizeni

Hlavni klienti

Podnik jako celek
(akcionafi, management,
zaméstnanci)

Zaméstnanci

Hledisko vnimani
podnikovych procesu

Makroekonomické
hledisko

Mikroekonomické
hledisko

Pristup k reseni
problému

Je schopen identifikovat
problém a jeho pficiny a
navrhnout klientovi
optimalni feSeni

Navrhuje vhodné
postupy pfi feSeni
problému v oblasti fizeni
lidskych zdrojli

Hlavni cile (méfitko
uspéchu)

PInéni strategickych cill
podniku, dosazeni
stanovenych obchodnich

Vykonavani urcitych
personalnich ¢innosti, a
to v urdité kvalité a dle

55




cilt (napf. Snizeni
fluktuace, zvySeni
produktivity prace,
zvySeni obratu,
ziskovosti)

danych postupu; véasné
a pfesné plnéni
stanovenych ukoll (napf.
vybér novych
zameéstnancl a obsazeni
volnych pracovnich mist
ve stanovenych
terminech, zefektivnéni
systému motivace,
realizace nejruznéjsich
prizkumud mezi
zaméstnanci — ohledné
jejich spokojenosti,
odménovani apod.,
vypracovani pravidelnych
reportu)

Klicové kompetence

Hluboké znalosti
personalistiky a
soucasné vyborna
znalost oboru, v némz
podnik plsobi, a celkové
podnikatelského
prostfedi. Schopnost
identifikovat hlavni
makroekonomické trendy
a vysveétlit jejich vliv na
zivot podniku, na
naplfiovani jeho
obchodnich cild a
strategie. Vysoka uroven
leadershipu spojena

S vybornymi
komunikaénimi
schopnostmi a
dovednostmi

Vysoka uroven
odbornych znalosti fizeni
lidskych zdrojl; vyborné
komunikaéni schopnosti

Zdroj: (Paligkova a kol., 2021)
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