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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem prace je zhodnotit nastavené persondlni procesy ve vybrané spolecnosti
a navrhnout opatfeni k jejich zlepSeni. Prvnim dil¢im cilem je shrnout zakladni teoretické
poznatky k dané problematice. Druhym dil¢im cilem je rozpoznat silné a slabé stranky per-
sonalnich procest ve vybrané organizaci.

2. Vyzkumné metody:
Teoreticka Cast prace je vytvorena na zaklade reSerSe odborné literatury, jsou komparovany
zdroje a porovnavany nazory autort na vybranou problematiku.

V praktické ¢asti prace je pouzita kombinace nékolika vyzkumnych metod s cilem ziskat co
nejvice relevantnich informaci. Nejprve je pouzita metoda deskripce stavajiciho nastaveni
personalnich Cinnosti ve vybraném podniku a metoda obsahové analyzy internich materialt
podniku. Datovou zakladnu sekundarnich dat tvoii webové stranky firmy, dale jsou to in-
terni podnikové dokumenty tykajici se soucasného nastaveni personalnich procesu.

Pro ziskani blizSich informaci o jednotlivych personalnich ¢innostech byl pouzit rovnéz kva-
litativni vyzkum, a to v podobé polostrukturovaného rozhovoru. Vzhledem k tomu, ze
v podniku je pouze jeden personalista, probihaly polostrukturované rozhovory probihaly
s pracovniky, ktefi maji CasteCné personalistiku v popisu prace. Pro potfeby prace byl vy-
bran financni a HR manazer, vyrobni manazer a manazer kvality. Vzhledem k soucasné
situaci se vSechny rozhovory uskutecnily telefonicky.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z dotaznik i polostrukturovanych rozhovorta vyplyva, ze ve spole¢nosti jsou rozvijeny vel-
mi dobré a pratelské vztahy; spoleCnost patii mezi dulezité zaméstnavatele. Ale co je pod-
statné, dotaznikové Setfeni ukazuje jak na velkou spokojenost zaméstnancu se zaméstnavate-
lem, tak i s pracovnim kolektivem. Z ¢eho miiZe spoleCnost zcela jisté Cerpat, jsou vztahy,
atmosféra na pracovisti a pratelské prostredi bez bezkonfliktnost, coz je velmi dilezité.

4. Zavéry a doporuceni:

Ziskavani a udrzeni dobrého zameéstnance je v dnesni dob¢€ velmi slozité. Pracovnici s poza-
dovanymi kompetencemi a osobnostnimi charakteristikami jsou vyznamnym faktorem
konkurenceschopnosti podniku. Z toho také vyplyva strategicky charakter personalnich
¢innosti. Dulezité jsou jak personalni ¢innosti spojené s obsazovanim pracovnich mist, tak
s udrzenim zaméstnancu. Ale zadna spoleCnost se bez pracovnikli neobejde. Z provedeného
Setfeni vyplynulo, Zena ziskani a udrzeni zaméstnancu je vynalozeni velkého mnozstvi Casu,
financi a Gsili, aby spolecnost takové zaméstnance nasla, dobfe vybrala a pfedev§im udrzela.
Ve spoleCnosti XY jsou zaméstnanci vesmes spokojeni.

KLICOVA SLOVA

Personalistika, organizace, dotaznik, polostrukturovany rozhovor, zameéstnanec, za-
méstnavatel,
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the work is to evaluate the set personnel processes in the selected company
and to propose measures to improve them. The first partial goal is to summarize the basic
theoretical knowledge on the issue. The second partial goal is to identify the strengths and
weaknesses of personnel processes in the selected organization.

2. Research methods:

The theoretical part of the work is created on the basis of a search of professional literature,
sources are compared and the opinions of the authors on selected issues are compared.
In the practical part of the work, a combination of several research methods is used in order
to obtain as much relevant information as possible. First, the method of describing the
current setting of personnel activities in the selected company and the method of content
analysis of the company's internal materials are used. The database of secondary data con-
sists of the company's website, as well as internal company documents related to the current
setup of personnel processes.

Qualitative research was also used to obtain more detailed information on individual per-
sonnel activities, in the form of a structured interview. The semi-structured interviews took
place with the workers who were selected and have part human resources in the job descrip-
tion. A financial and HR manager, a production manager and a quality manager were selec-
ted for the work. Due to the current situation, all interviews took place by telephone.

3. Result of research:

Questionnaires and semi-structured interviews show that the company has very good and fti-
endly relations and is one of the important employers. But what is important, the questi-
onnaire survey shows both great satisfaction of employees with the employer and the work
team. What a company can certainly draw on are relationships, the atmosphere in the work-
place and conflict-free, which is very important.

4. Conclusions and recommendation:

Getting and keeping a good employee is very difficult nowadays. Employees with the requi-
red competencies and personality characteristics are an important factor in the company's
competitiveness. This also implies the strategic nature of personnel activities. Both per-
sonnel activities associated with filling jobs and retaining employees are important. But no
company can do without workers. The survey showed that a woman recruiting and retaining
employees is a great deal of time, money and effort in order for the company to find, select
and retain such employees. At XY, employees are generally satisfied.

KEYWORDS

Human resources, organization, questionnaire, semi - structured interview, employee, employ
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1 Uvod

Personalni management (personalistika) je vyznamnou souc¢asti podnikového managementu.
Pfitom vyznam personalistiky v poslednich dekadach vyznamné vzrostl. Zejména s nastupem
znalosti ekonomiky a znalostni spolec¢nosti se ukazuje, ze zaméstnanci se svymi dovednostmi,
znalostmi a osobnostnimi charakteristikami jsou vyznamnym zdrojem ekonomického rustu
a konkurenceschopnosti podniku. Struktura zaméstnancti a to, zda disponuji pozadovanymi
kompetencemi, vyznamné ovliviiyji, jak efektivné budou vyuzivany materialni a financni
zdroje podniku.

Personalni strategie podniku je povazovana za klicovou dil¢i strategii. Jejim cilem je, aby per-
sonalni ¢innosti v podniku maximalné podporovaly realizaci podnikové (business) strategie,
aby maximaln¢ prispivaly k napliiovani kratkodobych i dlouhodobych podnikovych cilt.

Obsah personalnich Cinnosti se postupné meénil a rozsifoval, od personalni administrativy pres
personalni fizeni, az k souCasnému fizeni lidskych zdroju. K vyraznému rozsifeni perso-
nalnich ¢innosti dochazi zejména od 90. let. Proces globalizace a rozvoj informacnich techno-
logii vyznamné zménily strukturu ekonomiky, vnéjsi ekonomické prostredi se stalo promén-
livejsi a nesmirné zesililo konkurenéni prostiedi. Podniky zacaly hledat nové cesty, jak v tom-
to konkurencnim prostfedi obstat. Praxe ukazala, ze je to pravé oblast personalistiky, opti-
malni nastaveni personalnich Cinnosti (procest), které mohou konkurenceschopnost podnika
vyznamné ovlivnit.

Cilem personalnich Cinnosti je nejen ziskat a vybrat vhodné zaméstnance, ale také je
v podniku stabilizovat. Je nutné vytvorit vhodny systém motivace, ktery povede k rustu
spokojenosti zaméstnancu, vzbudi v nich loajalitu k podniku a ve svém dusledku bude sti-
mulovat zaméstnance k pozadovanym vykontm.

Situace na trzich prace v poslednich letech byla pro zaméstnavatele velmi slozita. Museli vy-
poradat s nedostatkem pracovnikil, a to na vSech arovnich pracovnich mist. Velky problém
stale predstavuje nedostatek talentd a jedinct s vysokym potencialem. SouCasné se projevuje
rozpor mezi poptavkou a nabidkou, pokud jde o pozadované kompetence. Naznacené
problémy vedly v personalistice k hledani novych metod a postupt s cilem naznacCené
problémy piekonat.

Zakladni personalni Cinnosti se postupné rozsifily napfiklad o talent management, age
management, management diverzity, employer branding, HR marketing, leadership atd.

Personalni Cinnosti jsou oblasti managementu, ktera se velmi dynamicky méni. To byl také
divod, proc¢ se autorka bakalaiské prace rozhodla pro toto téma.

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni vybranych personalnich procesu, dale zjistit jejich silné
a slabé stranky a pomoci dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovorti navrhnout
mozna zlepSeni. Takto zpracovana a vyhodnocena data mohou slouzit spolecnosti jako vodit-
ko ke zlepSeni personalnich procesu.

Tato prace je rozdélena na Cast teoretickou a Cast praktickou. Teoreticka Cast se veénuje
pojmum, které jsou podkladem pro praktickou Cast. Nejprve jsou vysvétleny zakladni pojmy a
jsou popsany zakladni personalni cinnosti. V praktické C¢asti je nejprve predstavena
spolecnost, kde probehl vyzkum, jsou zde popsany vyzkumné metody a nejvice prostoru ma
samotny vyzkum. Na konci kapitoly je stanoveno doporuceni pro vybranou organizaci.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodicka Cast je zaloZzena na reSersi odborné literatury. Shrnuje hlavni teoretické
poznatky zkoumané problematiky. Jsou vysvétleny zakladni pojmy, objasnén vztah podni-
kové a personalni strategie a jsou pfiblizeny jednotlivé personalni Cinnosti. V zavéru této Casti
je podrobné vysvétlena pouzita metodika prace.

2.1 Vyvoj personalni prace

Personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji oznacuji rozdilné koncep-
ce personalni prace a zaroveii predstavuji rozdilné vyvojové etapy personalni prace (persona-
listiky), jak uvadi naptiklad Koubek (2015, s. 10); Sikyt (2014, s. 14).

Koubek (2015, s. 10) ve shodé s Sikyiem (2014, s. 14) také upozoriiuji, Ze v jednotlivych kon-
cepcich a vyvojovych etapach se odrazi postupné se ménici pohled na vyznam lidi a perso-
nalni prace pfi fizeni organizace. I pfesto, ze Uizce souvisi s urCitym historickym obdobim,
muzeme vidét v riznych podobach v organizacich dodnes.

Hlavni charakteristikou personalni administrativy, kterd se v organizacich zacala uplatiiovat
kolem dvacatych let 20. stoleti, a ktera zaroven predstavuje historicky nejstarsi chapani perso-
nalni prace, je jeji pasivni role v fizeni organizace (Siky¥, 2014, s. 14). Tehdejsim cilem
podniki bylo maximalizovat produktivitu zaméstnancti a minimalizovat dobu potiebnou k
provadéni jednotlivych ukont. Kavanagh (2015, s. 640) a Koubek (2015, s. 399) se shoduji
v tom, ze personalni prace plnila tzv. funkci spravce a primarné zahrnovala vedeni evidence
zaméstnaneckych informaci. Byla chapana jako soubor c¢innosti souvisejicich se za-
méstnavanim lidi, uchovavanim dokumentt, vedenim evidence, spravovanim informaci o za-
méstnancich a jejich poskytovani fidicim slozkam organizace. Kvuli nedostatku informacnich
technologii v této dobé nebyla automatizace zaznamu mozna, a proto bylo nutné udaje stale
zaznamenavat ru¢né. Personalistika a personalisté plnili v podniku pasivni funkci. Manazefi
rozhodovali o tom, koho pfijmout nebo propustit, ukolem personalisti bylo zajistit, aby vSe
probéhlo v souladu s pravnimi predpisy.

Koncepce personalniho fizeni se zacala v podnikové praxi vyznamné roz§ifovat od druhé
poloviny 60. let. Jak uvadi Dvorakova a kol. (2012, s. 5), tento postoj k personalni praci byl
zalozen na myslence, ze pfedpokladem uspéchu a prosperity organizace je dobfe vybrany, or-
ganizovany a motivovany personal. Jako konkuren¢ni vyhodu zacaly organizace povazovat
dostate¢n& velky, organizovany a motivovany pracovni kolektiv schopnych lidi Sikyi (2014,
s. 14). Zména pfistupu k zaméstnancim a jejich vyznamu pro aspéch podniku vyznamné posi-
lila pozici personalistiky. Pfedevsim ve velkych podnicich zacaly vznikat rozsahlé personalni
utvary a personalisté se zacali uzce specializovat na jednotlivé personalni Cinnosti, napt. ko-
lektivni vyjednavani, odménovani, hodnoceni apod. (Dvorakova a kol.,2012, s. 5).

Personalni prace se v tomto obdobi stala skuteCnou profesi a zacala byt prosazovana jeji ak-
tivni role. V organizacich postupné vznikaly personalni Gtvary tvofené personalnim feditelem
a jednotlivci specializovanymi na rizné personalni ¢innosti nad ramec nevyhnutelné adminis-
trativy (Kocianova, 2010, s. 25; Koubek, 2015, s. 405). Nicmén¢ i pres rozsahlej§i pravomoci
nemeéli personalisté moznost ovliviiovat strategii personalni prace organizace a jejich pri-
marnim ukolem ziistalo operativni feSeni problému zameéstnavani lidi a hospodafeni s nimi.



2.1.1 Vysvétleni zakladnich pojmu

Na uvod této kapitoly je vhodné vysvétlit zdkladni pojmy. Jak uvadi Koubek (2007, s. 14)
v souvislosti s vedenim a fizenim zameéstnanct se pouziva nékolik pojmu, nejcastéji perso-
nalni prace, personalistika, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. V praxi byvaji pova-
zZovany za synonyma, nicméné teorie (odborna literatura) tyto pojmy rozliSuje. Personalistika,
popt. personalni prace (Cinnosti) jsou specifickou oblasti managementu. Personalni fizeni
a fizeni lidskych zdroji oznacuje jednotlivé vyvojové etapy a koncepce personalni prace (viz
predchozi kapitola). K tomuto vysvétleni se ptiklani také Némec, Bucman a Sikyi (2014,
s. 9).

Také pojem ,lidské zdroje je pouzivan v rizném vyznamu. Jak uvadi Siky¥ (2016, s. 14), ob-
vykle tak oznaCujeme lidi, ktefi pracuji ve spoleCnosti, ale muzeme tak oznacit i personalni
praci, personalni utvar ¢i personalistu. Lidské zdroje jsou zaklad pro vSechnu personalni praci.
Podle Koubka (2015, s. 13) lze lidské zdroje povazovat za klicové zdroje podniku, protoze
jejich kvalita urCuje, jak efektivné budou vyuzity ostatni zdroje podniku (tj. materialni, fi-
nan¢ni a informacni).

Pojem ,,personalni prace™ neni chapan zcela jednoznac¢né, jelikoz dosud neni jasna jeho defi-
nice. NejcCastéji tento pojem oznacuje piistup nebo filozofii, kterou se spole¢nosti fidi pii
fizeni a vedeni lidi. Tento pojem se vyuziva také bézn€ pro oznaceni pro vykon veskerych
personalnich Cinnosti, které fesi personalni oddéleni nebo samostatny personalista Dvorakova
(2012, s. 13).

Je mozné se potkat i s tim, Ze se tento pojem zaménuje s pojmy personalni fizeni, personalni
administrativa nebo fizeni lidskych zdrojii. Ty ov§em nemaji ten stejny vyznam. Hlavni tikol
personalni prace (personalistiky) je zabezpeceni dostatecného mnozstvi schopnych a zaroven
motivovanych zaméstnanci se kterymi bude spolecnost moci dosahovat dlouhodobé svych
cila (Sikyt, 2016, s. 14).

Koubek (2011, s. 13) personalni praci definuje velice podobné jako predesli autofi, jen vice
podrobné: , Persondlni prdce (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, kterda se zaméiu-
Jje navse, co se tykd cloveka v souvislosti s pracovhim procesem, tj. jeho ziskdvani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovdni a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce,
Jjeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovdni, vztahu k vykonané prdci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd a rovnéz jeho
osobniho uspokojenti z vykondvané prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje. “

Jak uvadi Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 34), pojem , lidské zdroje* je Casto nahrazen nebo
naopak spojen s pojmem , lidsky kapital. Pfitom jako lidsky kapital podniku maji na mysli
nejen zaméstnance podniku, ale 1 jejich ziskané a vrozené dovednosti, navyky, schopnosti,
zkusenosti, motivaci, energii i talent, kterym disponuji a zapojuji ho pro plnéni tkolu a cilt
spolecnosti. Oba autofi také povazuji lidsky kapital za dalezity zdroj, ktery ma schopnost
se neustale ucit, kreativné myslet a realizovat inovace 1 zmény.

Armstrong (2015, s. 29) povazuje lidsky kapital za to nejcennéjsi, co spole¢nosti maji. Lidsky
kapital je totiz jedna z hlavnich konkurencnich vyhod, je soucasti tzv. intelektualniho kapitalu
podniku.

Druhym znakem charakterizujicim fizeni lidskych zdrojt je vénovani pozornosti vnéjsim pod-
minkam, které ve velké mife formuji a ovliviiuji pracovni silu. Jde naptiklad o razné politické,
ekonomické, pravni, kulturni, socialni, technické ¢i pfirodni podminky zivota lidi (Armstrong,
2015, s. 29).



Tretim znakem je podle Armstrong (2015, s. 29) zapojovani vedoucich pracovnikd vSech
urovni do personalnich ¢innosti. Personalni prace se tak stava kazdodenni soucasti naplné pra-
ce manazerd na vSech urovnich fizeni. Kli¢ova je pfitom role liniovych manazert, tedy bez-
prostifedné nadfizenych. Prave liniovi manazefi znaji své podfizené nejlépe, jsou s nimi v kaz-
dodennim kontaktu. Mohou je proto 1épe motivovat, hodnotit, posoudit jejich potencial atd.
Nekteré personalni Cinnosti mohou tedy vykonavat efektivnéji nez personalista vzdaleného
personalniho Gtvaru.

Dvorakova a kol. (2012, s. 6) uvadi, zZe teorie fizeni lidskych zdroju se formulovala v prabéhu
80. let v akademickém prostiedi v USA. Postupné bylo vytvofeno n€kolik raznych modelt
fizeni lidskych zdroja (napf. harvardsky model, stochastické modely), které se pfes urcitou
odlisnost shoduji v urcitych charakteristikach fizeni lidskych zdroji Dvorakova a kol. (2012,
s. 8):

- Tfizeni lidskych zdroju je ovlivnéno pusobenim vnéjsich faktort (napt. ekonomickym
cyklem, demografickym vyvojem, legislativou);

- strategie lidskych zdroju je kliCovou dil¢i strategii podniku, ktera vychazi z podnikové
(business strategie); fizeni lidi je manazersky orientovanou ¢innosti;

- velky diraz se klade na silnou organizacni kulturu;

- personalni ¢innosti prestavaji byt vyhradné zalezitosti personalistt, ale stale vétsi vy-
znam maji liniovi manazefi, ktetfi jsou odpovédni predev§im za vykon operativnich
¢innosti; Utvar lidskych zdroju jim zajist'uje podptrné Cinnosti;

- vedouci (feditel) utvaru lidskych zdroju je ¢lenem vrcholového vedeni organizace;

- v pracovnich vztazich dochazi k posileni pfimé spoluprace a vztahu mezi zaméstnan-
cem a zaméstnavatelem; uloha odborovych organizaci se ve srovnani s predchozim
obdobim oslabuje;

- ddaraz je kladen na vykon, kvalitu a prozakaznickou orientaci;

- do popredi se dostava oblast spokojenosti zaméstnanct (kvalita pracovniho Zivota,
work-life balance apod.);

- zvySena pozornost je vénovana motivaci zaméstnancy, jejich loajalité, oddanosti
a angazovanosti,

- roste uloha budovani znacky zaméstnavatele, tj. vytvareni dobré povésti podniku jako
zaméstnavatele.

Nutno podotknout, ze cilem zmén v oblasti personalistiky je snaha maximalné zvysit a¢innost
(efektivitu) personalnich Cinnosti a prispét tak k naplnéni celopodnikovych cilt (strategie).
Snaha o zefektivnéni personalnich Cinnosti se projevuje také ve zménach organizacniho
usporadani personalnich atvart. V piipadé nadnarodnich ¢i mezinarodnich spole¢nosti do-
chazi k vytvareni center sdilenych sluzeb ¢i center excellence, ktera poskytuji servisni sluzby,
ale 1 odborné analyzy pro personalisty (Casto 1 v ramci kontinentu, popt. globaln¢). Nekteré
personalni &innosti jsou outsourcovany viz napt. Dvofakova a kol. (2012, s. 15); Siky# (2016,
s. 39). Blize k této problematice viz dale v textu.

2.1.2 Zakladni charakteristika personalni prace

Koubek (2015, s. 18-19) personalni prace je velmi dilezita soucast podnikového fizeni. Pri-
spiva tak zna¢nou mirou k vykonnému a uspé$nému podniku na trhu a k dosahovani zadouci-
ho zisku. Mezi jeji hlavni a nejdilezitéjsi ukoly patii:

- hledani nejvhodnéjsiho propojeni pracovnika s pracovnimi ukoly;

- usilovani o optimalni vyuZzivani zaméstnancu;

- formovéani pracovnich skupin;



- usilovani o efektivni zptsob vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy;

- zajiStovani personalniho a socialniho rozvoje pracovniku;

- dodrzovani vSech zakon, které se tykaji oblasti prace, zaméstnavani lidi i lidskych

prav.

Jak uvadi Siky¥ (2016, s. 34) personalni praci zajistuji tii typy pracovnikd:

- vedouci pracovnici (manazefi);

- persondlni utvar (personalista);

- outsourcing (poskytovatelé personalnich sluzeb).
Siky (2016, s. 14) hlavnim ukolem personalni prace, nebo miizeme fict i personalistiky, je
zabezpecCeni dostate¢ného mnozstvi schopnych a zaroven motivovanych zaméstnancu, se kte-
rymi bude spole¢nost moci dosahovat dlouhodobé svych cila.

2.1.3 Role manazeru v personalni praci

Jak bylo poznamenano vySe v textu, kliCovou roli maji vedouci pracovnici. Stejny nazor ma
i Kocianova (2012, s. 9), ktera zduraziiuje, Ze personalni praci je mozné povazovat za soucast
pracovnich €innosti kazdého ¢loveéka, ktery ma na starost praci a fizeni druhych lidi.

S tim souhlasi 1 Koubek (2015, s. 29), ktery uvadi, ze ukoly spojené s personalni praci nejsou
zalezitosti jenom personalniho utvaru, ale museji je vykonavat vSichni vedouci pracovnici bez
ohledu na to, na jaké Grovni se v hierarchii fizeni organizace nachazi jejich pozice. Kazdy ve-
douci pracovnik, ktery ma pod sebou alesponl jednoho podfizeného pracovnika, musi vyko-
navat vybrané personalni ¢innosti. Rostouci vyznam liniovych manazert pfi realizaci perso-
nalni prace je jednim z charakteristickych znaka fizeni lidskych zdroji (posledni etapy ve vy-
voji personalistiky), jak uvadi naptiklad Dvorakova a kol. (2012, s. 8).

Prava a povinnosti vedoucich zaméstnanct upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve
znéni pozdéjsich predpist (dale jen zakonik prace).

Vedouci zamé&stnanci jsou opravnéni ,,stanovit a ukladat podrizenym zaméstnanciim pracovni
ukoly, organizovat, Fidit a kontrolovat jejich prdci a davat jim k tomu ucelné a zdavazné poky-
ny“ (§ 11 zakoniku prace). Povinnosti vedoucich zaméstnancii zakotvuje zakonik prace (§
302 zakoniku prace).Vedouci zaméstnanci jsou povinni: ,7idit a kontrolovat prdci pod-
Fizenych zaméstancu a hodnotit jejich pracovni vykonnost a pracovni vysledky, co nejlépe
organizovat prdci, vytvdret priznivé pracovni podminky a zajistovat bezpecnost a ochranu
zdravi pri prdci, zabezpecovat odmérnovdni zaméstmancii podle zdkoniku prace, vytvaret pod-
minky pro zvySovani odborné urovné zaméstmancii, zabezpecovat dodrZovdni prdvnich
a vnitinich predpisi, zabezpecovat prijeti opatreni k ochrané majetku zaméstnavatele. *

2.1.4 Role personalniho utvaru (personalistu)

Jak uvadi Dvorakova a kol. (2007, s. 541), personalni utvar (personalista) ma za ukol ve
spoleCnosti zabezpecit veSkerou administrativu, ktera vyplyva z pracovnépravnich vztaha
a predpist, upravujicich tyto vztahy. Dalsi napli prace personalisti spo¢iva v feSeni riznych
koncepcCnich, analytickych, metodickych a poradenskych Cinnosti.

Koubek (2015, s. 32) obsah prace dale rozsifuje. Hovofti o tom, ze kromé Cinnosti, které byly

jiz zminény, personalisté maji na starosti také usmérnéni, organizovani a kontrolu personalni
prace a plni rovnéz fadu specifickych tkolt. Jedna se predevsim o nasledujici:

- formovéni, navrhovani, a pfedevSim prosazovani personalni strategie a politiky
spolecnosti;



- spolupraci s vedoucimi pracovniky, poradenstvi vedoucim pracovnikiim, jejich usmér-
fiovani pii plnéni jejich ukold, podpora personalni politiky a personalni strategie tim
zpusobem, aby se s ni mohli zaméstnanci ztotoznit;

- sledovani a vyjadifovani se k zamérim spoleCnosti, podavani navrhu, které se tykaji
zalezitosti personalni prace, vedeni spoleCnosti;

- zajistovani fungovani personalnich Cinnosti a procest, sluzeb a funkci, které jsou du-
lezité pro plnéni tikolt vyplyvajici z personalni prace.

Pocet personalistl a to, jak bude vypadat personalni ttvar, ovliviiuje velikost spoleCnosti.
Také zalezi na tom, jaky ma spole¢nost pfistup k lidskym zdrojim. Mala spolecnost vétsinou
personalistu nema, tato potfeba vznika zhruba od 100 az 150 zaméstnancti Dvorakova (2012,
s. 37). Zalezi také na tom, v jakém odvétvi spoleCnost pusobi a jakou ma strukturu zaméstnan-
cu.

Jak zduraziuje Armstrong (2015, s. 68), neexistuje zadna norma, ktera by striktné stanovila
vztah poCtu zaméstnanct a poCtu personalisti. Pocet pracovnikti vénujicich se personalni pra-
ci muze byt ureny pomoci analyzy pozadovanych personalnich sluzeb. Velikost personalniho
useku ovliviiyje i to, jestli spolecnost povazuje personalni praci za dulezitou.

2.1.5 Outsourcing personalnich ¢innosti

Neékteré spoleCnosti davaji prednost externim poskytovatelim personalnich sluzeb, naptiklad
personalné poradenskym spole¢nostem. Dalsi typ poskytovani personalnich sluzeb je outsour-
cing. Ten predstavuje nahrazeni vlastnich zdrojii cizimi zdroji (Sikyft, 2016, s. 39).

Outsourcing znamena presun nekterych persondlnich Cinnosti na vnéj§i subjekt (mimo
podnik) specializujici se na danou oblast. Dle Dvorakové (2012, s. 538) se nejCastéji outsour-
cuji personalni Cinnosti souvisejici s naborem a vybérem zaméstnancu, vzdélavani a rozvoje
zaméstnancd, mzdova agenda a Cinnosti souvisejici s personalnimi informacnimi systémy.

Armstrong (2015, s. 355) povazuje outsourcing za nakladovou polozku, ktera je podle n¢j ale
ucinna, protoze Setii nejen Cas, ale 1 potize, kterym se spolecnost muze vyhnout.

Siky¥ (2016, s. 40) popisuje tii hlavni déivody, pro¢ se firma rozhodne pro outsourcing:

1. Orientace na hlavni ¢innosti — spoleCnost ma prostor si ujasnit, jaké personalni ¢innosti po-
vazuje za hlavni a které za vedlejsi. Pro vykonavani vedlejSich nepravidelné se opakujicich
vyuziva outsourcing. Typicky ptiklad pro vedlejsi Cinnost je ziskavani zaméstnanci. Vlastni
zdroje spoleCnost spiSe vyuzije pro hlavni prioritni a podstatné ¢innosti, protoze ty jsou pro ni
dulezité.

2. Uspora nakladd nebo minimalizace rizik. Spole¢nosti vyuZivaji outsourcing pro ty perso-
nalni Cinnosti, které jsou pro ni piiliS drahé nebo rizikové. Typicky piiklad je bezpecnost
a ochrana zdravi pfi praci a pozarni ochrana.

3. Pristup ke znalostem — spoleCnosti cestou outsourcingu zajistuji ty Cinnosti, které 1ze jen
stézi uskutecnit. Jedna se napiiklad o implementaci informacniho systému nebo jeho spravu.



2.2 Charakteristika personalnich ¢innosti

Personalni ¢innosti jsou v podstaté postupy, procesy, jak zajistit ukoly personalni prace.
Presnou definici uvadi naptiklad Koubek (2011, s. 17). Konkrétné definuje, ze personalni
¢innost slouzi .,k zajisténi ukolit persondlni prace je treba provdadét Fadu personalnich cinnos-
ne

Personalni Cinnosti autofi rizné Cleni. Jak uvadi naptiklad Kocianova (2010, s. 115), jsou to
tyto ¢innosti: vytvareni a analyza pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a
pfijimani zaméstnancti, hodnoceni pracovnikt, rozdéleni pracovnikii na pracovis§té a uvol-
flovani z pracovniho poméru, odmeénovani, vzdélavani pracovnikl, pracovni vztahy, péce
o zaméstnance, personalni informacni systém.

Koubek (2010, s. 19) uvadi nasledujici personalni Cinnosti: rozvoj a vzdelavani pracovniki,
organizacni rozvoj, vytvareni pracovnich ukolti, pracovnich mist a organizacnich struktur, for-
movani personalni organizace, zabezpecovani personalniho vyzkumu a funk¢nosti personalni-
ho informacniho systému, planovani lidskych zdroji, odménovani a zaméstnanecké vyhody,
pracovni vztahy, pfedevsim pak vztahy s odbory, pomoc pracovnikiim.

Zufan (2012, s. 117) poté popisuje nasledujici personalni &innosti: personalni evidence, perso-
nalni planovani, popis a specifikace pracovnich mist, ziskavani a vybér, pfijimani a adaptace,
fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti, odménovani, vzdélavani a rozvoj a péce
0 zameéstnance.

Pti pohledu na uvedené zdroje je mozné spatfit u jednotlivych autort odlisnosti. Koubek fadi
do personalnich &innosti i vztahy s odbory, pomoc pracovnikiim, coz Kocianova ani Zufan
neuvadéji. Naopak se autofi shoduji v tom, ze personalni Cinnosti jsou odméniovani, hodno-
ceni. Koubek poté jako samostatnou personalni ¢innost nedefinuje ziskavani pracovnika atd.

2.2.1 Personalni evidence

Personalni evidence patii k primarnim personalnim procesum. Jak uvadi Koubek (2015,
s. 17), personalni evidence shromazduje a obsahuje informace o vSech zaméstnancich a ji-
nych osobach, které jsou ve vztahu s danou organizaci. Udaje o zaméstnancich mohou mit v
kazdé organizaci riazny obsah a rozsah, avSak mély by obsahovat alespon zakladni typy dat a
dajt, jejichz vedeni je pozadovano legislativou. Obdobného nazoru je i Sikyt (2012, s. 190),
ktery uvadi, Ze personalni evidence je soubor personalnich udaju, které potiebuje zaméstnava-
tel k naplnéni povinnosti, které plynou z pravnich piedpist a zabezpeceni personalni prace ve
firme.

Nyni méize vyvstat otazka, co fadime do personalni evidence. Zufan (2012, s. 119) rozdéluje
personalni evidenci na evidenci osob a evidenci pracovnépravnich vztahti. Mezi nejcastéjsi
tidaje vedené v evidenci osob, které uvadi Zufan (2012, s. 119) a Koubek (2015, s. 17), patii:
osobni identifika¢ni tidaje, adresa a kontaktni tidaje, udaje o dosazeném vzdelani a kvalifikaci,
udaje o predeslych zaméstnanich a kariéte, udaje o rodinnych piislusnicich, udaje o zvlastnich
pracovnich omezenich.

Bradic-Martinovic a Dorel (2011, s. 13), stejné jako Armstrong (2007, s. 582) zarazuji kromé
vySe uvedenych udaji do personalni evidence i informace o Skolenich a certifikatech,
mzdovou historii, informace o moznych disciplinarnich fizenich, udaje o pracovnich trazech,
absencich, zdravotnim stavu a jeho zménach. Vhodnym mistem pro vedeni personalni eviden-
ce a dokumentace muze byt personalni informacni systém, ktery je jmenovan v samotné kapi-



tole nize. Ackoli nekteré standardizované dokumenty musi byt stale vedené v papirové podo-
be, podle Dvorakové a kol. (2012, s. 257) by meély byt rovnéz dostupné prostrednictvim per-
sonalniho systému. Za hlavni vyhodou uchovavani kopii dokumentti v personalnim systému
povazuje autorka prehlednost a moznost rychlého zobrazeni.

2.2.2 Personalni planovani

Dal$i personalni Cinnosti je personalni planovani. Personalni planovani je dle Koubka (2003,
s. 88) planovani sekundarni, které je odvozené. Na druhou stranu je jadrem veskerych
planovacich procest v oblasti personalni. Armstrong (2002, s. 329) uvadi, Zze v ramci perso-
nalniho planovani dochazi k definovani potieb lidskych zdroju, danou firmou v zajmu dosa-
zeni jejich strategickych cild. Personalni planovani vychazi z myslenky, ze personal neboli
lidské zdroje jsou klicovym zdrojem celé organizace. V ramci personalniho planovani tedy
dochazi, jak uvadi Dvorakova a kol. (2007, s. 120), k pfedpovédi budoucich potteb organiza-
ce z pohledu lidskych zdroja. Toto planovani napomaha vedeni firmy pifi rozhodovani
ve vSech dalSich ¢innostech personalnich.

Smyslem personalniho planovani je realizovat cile firmy tak, aby firma meéla v soucasnosti
a budoucnosti potfebné mnozstvi lidi, s potfebnymi zkuSenostmi, znalostmi, s zadoucimi
osobnostnimi charakteristikami. Takové jedince, ktefi budou flexibilni, vhodné motivovani,
kteti budou schopni zajistit optimalni rozmisténi do pracovnich mist ve spravny cas a s pfime-
fenymi naklady Koubek (2003, s. 28).

2.2.3 Popis a specifikace pracovnich mist

Popis a specifikace pracovnich mist je podnétem k ziskavani pracovnikd. V rameci této aktivi-
ty dochazi k zjisténi potieb pracovniku. Je to nedilna soucast personalniho planovani. Dle
Koubka (2007, s. 48) pomoci existence popisu a specifikace pracovniho mista je firma schop-
na reagovat na poteby trhu, organizovat praci a vytvaret tymy, planovat vyrobu, zajistit tech-
nicky rozvoj, zefektivnit organizacni strukturu firmy, pfidélovat pracovni tkoly, planovat po-
tteby pracovnikd, stanovit typy pracovniki, ktefi maji byt do firmy ziskano. To znamena
identifikovat zdroje pracovniku, realizovat dotazniky pro uchazeCe o zaméstnani, pred vybirat
uchazece o zaméstnani, rozmistit pracovniky atd.

V ramci analyzy pracovnich mist je mozné vyuzit dle Sikyte (2014, s. 90) specifické postupy,
pomoci kterych je mozné zkoumat a posoudit udaje o pracovnich mistech a pozadavcich pra-
covnich mist na zaméstnance. Popis a specifikace ur¢itého pracovniho mista ve firmé ob-
sahuje udaje o pracovnim misté€, idaje o pozadavcich pracovniho mista na zaméstnance.

2.2.4 Ziskavani a vybér

Kocianova (2010, s. 79) uvadi, ze ,,ziskavdni (vyhledavani) a navazujici vybér pracovniki
Jsou klicovymi persondlnimi cinnostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace.

Autorka Kocianova (2010, s. 79) dale uvadi, ze ukolem ziskavani zaméstnancu je ,,osloveni®
optimalniho poCtu uchazecu, ktefi maji predpoklady pro obsazované pracovni misto a z kte-
rych si bude moci spolenost vybrat pracovnika, ktery bude nejlépe vyhovovat stanovenym
kritériim. Obdobny nazor sdili i Armstrong (2015, s. 584), ktery upozorfiuje, ze primarnim ci-
lem, ke kterému by mélo ziskavani zaméstnanct sméfovat, je ziskat optimalni mnozstvi kva-
litnich pracovnikil s vynalozenim minimalnich nakladi. Foot, Hook (2001, s. 83) chapou zis-



kavani a vybér pracovnikid obdobné, ze tento cil je omezen mnozstvim a kvalitou uchazecu
o zaméstnani. Uvadi totiz, Zze pracovnici, ktefi maji vybér pracovnikii na starost se snazi
z dostupnych kandidati vybrat toho nejlepSiho pracovnika a zaroven predpovédét, ktery
z kandidat bude mit nejlepsi vykon na dané pozici. Je také nutno zajistit, aby novi pracovnici
byli spokojeni ve spolecnosti a brzy ji neopoustéli.

Koubek (2015, s. 131) vSak zdaraziuje, ze proto, aby bylo ziskavani pracovnikt efektivni, je
nutné mit velice dobrou znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza
pracovnich mist, pfedvidani uvolfiovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které patii mezi
personalni planovani.

Koubek (2015, s. 131) také upozoriuje, ze ziskavani pracovniku je proces. Tento proces Dvo-
fakova a kol. (2012, s. 59) rozdéluje do vice etap. Jak konkrétné uvadi, obvykle zacina cely
proces fazi planovani, coz jasné vymezi, kolik a jakou pracovni silu podnik potiebuje, pfi-
padné odkdy — od toho se odviji nacasovani, kdy je potfeba zacCit s oslovenim trhu prace.
Dalsim krokem je analyza prace a identifikace osobnostnich charakteristik, které budou
od uchazeCe vyzadovany. Poté jiz mize organizace pracovat na strategii ziskavani, kde se
musi vzit v uvahu zdroje, metody, naklady a casovy plan. Dalsi fazi je vytvoreni metodiky vy-
béru pracovniku (napfiklad predvybér uchazecu, testovani nebo vybérovy rozhovor). Nakonec
by mélo dojit k celkovému zhodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru pracovnich sil.

2.2.5 Prijimani a adaptace

Ptijimani pracovnikli obsahuje dle Kocianové (2010, s. 128) pravni a administrativni zaleZzi-
tosti, které s nastupem nového pracovnika souviseji a dale je to uvedeni pracovnika na pra-
covisté. Dle Koubka (2007, s. 120) zahrnuje pfijimani pracovnik(i mnoho riznych ¢innosti,
které nasleduji poté, co uchaze¢ o zameéstnani byl informovan o tom, ze byl na danou pracovni
misto vybran. Koubek dopliuje, ze v uzs§im pojeti predstavuje piijimani pracovnikd nastup
nového zaméstnance a procedury s tim souvisejici, které se vazi na pocatecni fazi jeho pra-
covniho poméru. V Sir§im pojeti je to nastup stavajiciho zaméstnance na nové pracovni misto,
poté je to pocatecni procedura i kroky s pfichodem stavajiciho pracovnika na nové misto. Ji-
nymi slovy pfijimani pracovnikli pfedstavuje vytvoreni pracovni smlouvy ¢i dohody o prove-
deni prace nebo dohody o pracovni Cinnosti a evidenci pracovnikd.

Adaptace zaméstnancti poté predstavuje uvedeni pracovnika do firmy, stanoveni cili adapta-
ce. Smyslem uvedeni pracovnika do organizace je dle Armstronga (2007, s. 395) ptekonat po-
CateCni fazi, rychle vytvorit pfiznivé postoje a vztah k firmé€, dosahnout toho, aby za-
meéstnanec co nejdiive dosahl zddouciho pracovniho vykonu a snizit pravdépodobnost brz-
kého odchodu. Cilem adaptace je dle Kocianové (2010, s. 131) pomoci pracovnikim
zvladnout nastup do firmy, docilit, aby pracovnici méli k organizaci kladny vztah, dosahnout
toho, aby pracovnici co nejdfive mohli podavat pozadovany pracovni vykon.

2.2.6 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je podle Dvorakové a kol. (2012, s. 257) je jednim ze zakladnich ka-
menu fizeni lidskych zdroji, ktery mizeme popsat podle této autorky jako ,, ndstroj zkvalit-
fiovani persondlu podniku, dosahovani vyssitho vykonu, kvality vSech cinnosti a rozvoje
schopnosti pracovnikii, “ jehoz vysledkem je ,jak ocenéni pozitivnich vlastnosti pracovnika,
tak 1 urCeni rezerv ve vykonu a schopnosti dal§iho rozvoje.“

Sikyt (2012, s. 115) se na hodnoceni zaméstnanct diva jako na nastroj fizeni pracovniho vy-
konu. Hodnoceni popisuje jako: ,,Ndstroj rizeni pracovniho vykonu zaméstnancii. UmoZiiuje



manazerum kontrolovat, usmériiovat a podnécovat zaméstnance v pribéhu vykondvani
sjednané prdce, dosahovdni pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych cili
organizace. “ Oproti Sikyfovi vidi Kocianova (2010, s. 145) hodnoceni zam&stnanci jako vy-
znamnou ¢innost, pfi které organizace zji§tuje informace o vykonech, jednanich a pracovnich
schopnostech jednotlivet. Pracovnikiim hodnoceni pfinasi zpétnou vazbu o svém pusobeni
ve spolecnosti. Dle autord ma tedy hodnoceni pozitivni vliv na zaméstnance i zaméstnavatele.

Pilatova (2008, s. 11) uvadi, ze kazda organizace musi vést svoje zaméstnance k tomu, aby
mohli podat maximalni vykon a odménovat je na zakladé jejich pridané hodnoty pro
spolecnost. Na jedné strané se jedna o zvySovani vykonnosti, ale je tfeba myslet na to, ze k
tomu je nutné mit motivované zamestnance. A pravé k tomu slouzi hodnoceni zameéstnancu.

Hronik (2006, s. 15-16) doporucuje zavést hodnoceni i kvuli posileni firemni kultury, nejen
kvuli jiz zmifiované zvySovani vykonnosti. Doporucuje ho také k lepSimu sdélovani strategie
¢i ke koordinaci zajmu vSech zainteresovanych stran. Pii navrhovani systému hodnoceni je
zadouct systém propojit s pracovni naplni a popisy mist. Autor dale uvadi, ze je také nutné
stanovit zakladni o¢ekavani a smysl téchto pozic. Nutna je také provazanost s motivacnim
systémem 1 ostatnimi personalnimi ¢innostmi, firemni kulturou a organiza¢ni kulturou.

2.2.7 Odménovani zaméstnancu

Podle Koubka (2015, s. 284) patii oblast odménovani zaméstnanct mezi nejstarsi a nejdulezi-
t&j$i Cinnosti v ramci fizeni lidskych zdroja. Kocianova (2010, s. 160) ve shodé Koubkem
(2015, s. 284) uvadeji, ze odmeénovani je vyznamna ¢innost HR oddéleni spoleCnosti, a to jak
pro ni samotnou, tak 1 pro zameéstnance.

Odménovani definuje Armstrong (1999, s. 600) jako ,, vyjadieni, ceho si organizace ceni
a kolik je za to pripravena zaplatit. Je veden potiebou odménit sprdavné véci a tim vyslat
spravné poselstvi o tom, co je dulezité.“ Koubek (2015, s. 283) viak uvadi, ze odmérnovdani
neni jen mzda ci plat a jiné formy odmény. Dle néj ,,moderni pojeti odmériovani je mnohem
Sir§i. Zahrnuje povySeni, formdlni uzndni (pochvaly) a také zaméstmanecké vyhody (zpravidla
nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze
z titulu pracovniho pomeéru.

Jinymi slovy Koubek (2015, s. 284) chape odménovani jako nejefektivnéjsi nastroj mo-
tivovani zaméstnanct, které maji spoleCnosti k dispozici. Hlavni kol odménovani za-
méstnancl je vytvoreni piimereného, spravedlivého a motivujiciho odméfiovaciho systému.
Kocianova (2010, s. 160) dale uvadi, ze mizeme piedpokladat, Ze ti zaméstnanci, ktefi jsou
spokojeni se svou odménou, budou svou praci vykonavat kvalitné i nadale.

Protoze kazda spoleCnost je naprosto jedineCnou, je nutné pii nastavovani systému odme-
fovani vychazet z podminek daného podniku. Systém odméinovani by mél byt provazany
se strategii podniku a mél by odpovidat potifebam dané spolecnosti i jejich zaméstnancu (Ko-
cianova, 2010, s. 160). Armstrong (2009, s. 2) poté uvadi, ze hlavni je, aby byl systém odme-
flovani spravedlivy a pracovniky motivoval. Spravedlnost je mySlena tak, jak jsou poskytova-
ny lidem odmeény. SpoleCnost musi vzbudit takovy pocit, ze jsou jim odmény rozdélovany
podle hodnoty jejich prispéni a dostavaji to, co jim bylo slibeno, a také to, co potiebuyji.

Dle Koubka (2015, s. 158-159) lze slozky odmeénovani rozdélit na vn&jsi a vnitini. Vnéjsi od-
mény piedstavuji vice ¢i mén€ hmatatelnou povahu a sama spolecnost o nich rozhoduje a ma
nad nimi kontrolu. Jsou to penézni odmény, jako je plat ¢i mzda, zaméstnanecké vyhody fi-
nan¢ni 1 nefinancni povahy, a také o nepenézni odmény, napt. povyseni nebo pochvala apod.
Vnitini odmény maji nehmatatelnou povahu a souvisi s vnitinimi pocity zaméstnancu
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ve vztahu k vykonavané praci. Mohou to byt pocity spokojenosti a radosti, které jim prace pfi-
nasi, uziteCnosti a uspésnosti, seberealizace, pocit vlastniho vyznamu, neformalni uznani oko-
li apod. Spolecnost tyto odmény nema pod kontrolou piimo, ale mize nastavit takové pod-
minky, aby se tyto pocity zaméstnancim dostavily. To je mozné diky Uzké provazanosti
vnitinich odmeén s témi vnéjSimi.

Efektivni systém odménovani by mél spliiovat, jak uvadi Koubek (2015, s. 285), nasledujici
ukoly: ziskat a také udrzet kvalifikované zaméstnance, odménovat zaméstnance podle jejich
usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a schopnosti. To vSe podle vyznamu a na-
roCnosti vykonavané prace, prispét k dosazeni konkurenceschopnosti spolecnosti, povaha sys-
tému odméniovani, jeho naklady na n¢j a Casova naro¢nost. Musi byt pfiméfené moznostem
spolecnosti, motivovat a stabilizovat ty zaméstnance, s kterymi je spolenost spokojena
a k efektivné&j$im pracovnim vykonim motivovat zameéstnance, ktefi maji urcité rezervy. Sti-
mulovat pracovniky ke zlepSovani kvalifikace a schopnosti, byt akceptovan pracovniky, byt
transparentni, férovy a objektivni, byt v souladu s pravnim fadem.

Copikova a Horvathova (2016, s. 24), zastavaji nazor, ze by mél efektivni systém odmé&fiovani
splilovat tyto znaky. Mél by byt motivaénim — systém odméfiovani by mél motivovat za-
meéstnance efektivnéj§imu pracovnimu vykonu. Byt spravedlivym — mél by zajistovat, aby
za stejnou praci dostali pracovnici stejnou odménu. To v praxi znamena to, Ze mozné rozdily
v odménovani musi byt pochopitelné a zdivodnéné, Ze jsou opravnéné. Mél by byt transpa-
rentnim — systém odménovani by mél byt jednoduchy a pochopitelny pro vS§echny zaméstnan-
ce bez rozdilu.

2.2.8 Vzdélavani a rozvoj

Armstrong (1999, s. 527) vidi vzdélavani a rozvoj zaméstnanct jako investici za ucelem dosa-
zeni lepSiho pracovniho vykonu a lepS§iho vyuzivani pfirozenych schopnosti, dovednosti
a vlastnosti zameéstnanct. Lze ho dle uvedeného autora popsat nasledovné: ,,Je to systema-
tické prizpusobovani a zménu chovani tim, Ze se clovék uci pomoci vzdéldvacich programii,
instruktdzi, rozvojovych programii a pldnovaného ziskdvani zkuSenosti.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 85) chapou vzdélavani a rozvoj jako proces, na sebe navazu-
jicich fazi. Do tohoto procesu fadi Koubek (2015, s. 259) v prvé radé identifikaci potieb vzde-
lavani pracovnikt organizace. Po ni nasleduje faze planovani vzdélavani, kdy se v této fazi
fedi otazky rozpottu, Gasového planu a zaméstnanctl, kterych se bude tykat vzdélavani. Resi
se tedy predevsim oblasti, metody a cile vzdélavani. Treti fazi je jiz samotna realizace vzdé-
lavani. Posledni faze je hodnoceni efektivity vzdé€lavani, protoze je dualezité, aby spolecnost
méla informace o tom, jak se vzdélavaci aktivity promitaji do vykonu. Investice do vzdélani
jsou zpravidla pomérn€ vysoké a je nutné, aby byly opodstatnéné. Pro organizaci je téz du-
lezité, jestli byly splnény cile vzdelavani a zda byly pouzity vhodné néstroje a metody vzde-
lavani.

Jak je patrné, prvnim krokem v celém procesu je analyza kompetenci (tj. znalosti dovednosti),
které ma firma aktualné k dispozici a identifikace vzdélavacich potieb, to je urCeni rozdilu
mezi pozadovanymi kompetencemi a aktualnimi kompetencemi zaméstnance. Dle Vodaka,
Kucharc¢ikové (2011, s. 85) se jedna o shromazdovéani informaci o soucasném stavu
schopnosti, dovednosti a znalosti zameéstnancti. Tyto informace se poté hodnoti v souvislosti
s cili firmy, tedy se stavem. Dle uvedenych autort by méla tato prvni ¢ast poskytnout odpoveé-
di na otazky: Jsou pozadované dovednosti nutné? Odménuje se zaméstnanec za ovladani
dovednosti? Podporuje management spolecnosti pozadované chovani? Existuji bariéry
ve vzdélavani?
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V druhé planovaci fazi dochézi dle Koubka (2015, s. 264) k vymezeni téch oblasti, na které je
vzdélavani zaméfeno. Dochazi ke stanoveni poctu a kategorie pracovnikt, ktefi se ucastni
urCité vzdélavaci akce, metod, prostiedkt vzdélavani i Casového planu vzdélavaciho procesu.

Dalsi fazi je realizace vzdé€lavani. Zde dochazi k definovani cilti, motivace, metod, programu,
ucastniku, lektora (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 99).

Posledni fazi je méteni vysledkd efektivity ze vzdélavani. Dle Sikyie (2014, s. 130) se jedna o
velmi slozitou zalezitost, protoze zmény se Casto neprojevi hned po realizaci vzdélavaciho
procesu, ale az v del§im horizontu. Dle Koubka (2015, s. 274-275) je nutné v ramci hodnotici
faze spravné stanovit kritéria hodnoceni a jejich prevedeni v hodnoceni na ekonomické ukaza-
tele. V neposledni fadé¢ Muzik (2010, s. 295-296) dopliiyje, ze hodnoceni se déli na dveé Casti.
Prvni Cast se zabyva ristem dovednosti a znalosti, druha ¢ast je zaméfena na dopad vzdélani
a dalsiho rozvoje pracovnika do pracovniho procesu.

2.2.9 Pécée o zaméstnance

Dvorakova a kol. (2007, s. 364) popisuje péci o zaméstnance nasledovné: , péci zaméstmavate-
le o pracovniky v oblasti pracovnich podminek, pracovniho a Zivomiho prostiedi, bezpecnosti
a ochrany zdravi pri praci, persondlniho rozvoje, pracovnich vztahi, sluzeb poskytovanych
pracovnikiim, vyuziti volného cCasu, bydleni a rodiny,“ to vSe je potom vidét v organizacni
kultufe spole¢nosti. Sikyt (2016, s. 146) dale uvadi, Ze pée o zaméstnance predstavuje starost
zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnancu k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu. Smyslem této aktivity je dle autora dosdhnout pfiznivych hodnot
vSech proménnych, které bezprostiedné ¢i zprostfedkované ovliviiuji zaméstnance.

Péce o zameéstnance je vSak zakonnou povinnosti a také ekonomickou nutnosti vSech firem,
pusobicich na trhu (Sikyt, 2016, s. 146). Z toho je mozné vyvodit, Zze péCe o zaméstnance je
jak povinna, tak i dobrovolna.

Jak uvadi Andrascikova (2013, s. 361): ,, Firmy jsou povinny vytvdret pracovnikiim pracovni
podminky, které umoziiuji bezpecny vykon prdce, a v souladu se zvlastnimi pravnimi predpisy
zajistovat pro zaméstnance zdvodni preventivni péci.“ Zakonik prace tedy povinnou péci
o zameéstnance definuje jako urcity metodicky navod na stanoveni minimalnich standardd, a to
v oblastech: pracovni podminky, zvlastni pracovni podminky nékterych zameéstnanct. Dale je
to pracovni prostredi, organizacni podminky prace, bezpeCnost prace a ochrana zdravi, od-
borny rozvoj zaméstnancu, stravovani zaméstnancti, zvlastni pracovni podminky nékterych
zaméstnancu (§ 224 - § 247 zakoniku prace).

2.2.10 Personalni informacni systém

Personalni informacni systém (Human Resources Information System, HRIS), 1ze definovat
jako ,,informacni systém zaloZeny na pocitacich a urceny pro spravu zdleZitosti tykajicich se
Fizent lidskych zdrojii. “ (Armstrong, 2015, s. 595)

Dvorakova a kol. (2012, s. 368) ho popisuje informacni systém takto: ,, Integrovany systém
pro sbér, uchovani, zpracovani a analyzu informaci o lidskych zdrojich organizace a nutnych
pro Tizeni funkce lidskych zdrojii. “ Walker (2003, s. 27) uvadi, ze je to kli¢ovy prvek pfi zpra-
covani procesu, je zpracovatelem a archivafem dat a praktickym aplikacnim systémem ktery
lezi v samotném srdci podporovatele personalni prace.

Na trhu existuje nepieberné mnozstvi riznych informacnich systéma. Dle Sikyie (2016, s.
170) je nutné pii vybéru konkrétniho systému vybirat dle téchto kritérii: pocet uzivateld, funk-
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ce, uzivatelské rozhrani, programové a technické vybaveni, transformace personalnich udaju,
integrace aplikaci, zmény, bezpecnost, legislativa, cena, naklady, reference.

2.3 Personalni strategie

Veskeré vySe uvedené Cinnosti a prace s lidmi v podniku umoziuje planovat a fidit personalni
strategie, s ohledem na celkovou strategii firmy.

Personalni strategie se tedy fadi do strategického managementu firmy. Zminény strategicky
management popisuje Armstrong (20006, s. 24) jako urcity souhrn rozhodovani a ¢innosti, kte-
ré jsou vysledkem formulace a implementace strategii vytvorenych za tcelem dosazeni cilt
organizace. To znamena, ze manazefi se snazi divat vpred a proaktivné hledat to, ceho po-
trebuji dosdhnout. Manazefi se zaroven snazi strategicky a dlouhodobé myslet, zaroven si
uvédomuji, Ze jsou zodpoveédni za planovani umistovani zdroja, které budou slouzit k prova-
déni strategie. Strategicky management je jisty zpusob mysleni, mentalni struktury nebo pii-
stupu, ktery neustale monitoruje, analyzuje a hodnoti zmény interniho a externiho prostredi
organizace. Urban (2018, s. 9) vysvétluje, ze ve strategickém managementu jde o tvorbu
podnikové strategie, implementace strategie, jakoz 1 o pravidelné hodnoceni a kontrolu rea-
lizace strategie. Zaroven Urban (2018, s. 10) tvrdi, Ze za nejdualezitéjsi Cast strategického
managementu se povazuje strategické planovani, které ma za ucel splnit dlouhodobé cile fir-
my a zaméfeni na budouci pfilezitosti a hrozby. Podle Thomsona (2017, s. 7) je strategicky
management proces nebo série procesu, které je tfeba pochopit. V tomto procesu organizace
predurci zamér, cile a ¢as dosazeni cile. Zaroven podle stejného zdroje organizace rozhodne
o ¢innostech a aktivitach k dosazeni cila v ramci stanoveného ¢asu, implementuje kroky a sle-
duje pokrok a vysledky. Hlavnim cilem strategického managementu je udrzovat a zvySovat
konkurencni vyhodu. Thomson (2017, s. 8) tvrdi, ze v idedlnim pfipadé strategicky manage-
ment potiebuje nékolik pozadavkl na fungovani. Prave tato tvrzeni jsou nesmirné dulezita pfti
tvorbé managementu a zaméstnanci musi byt schopni si tato tvrzeni ptivlastnit a nasledné se
jich drzet. Jde o vybornou implementaci, kreativitu, inovaci a strategické povédomi. Mallya
(2007, s. 26) uvadi, ze firma musi byt fizena a navigovana podle planovaného procesu a jasné
definované posloupnosti kroku, které jsou zalozeny na jasn€ danych cilech. Jde o proces, kte-
ry urCuje smér vyvoje podniku, aktivity a splnéni cilu.

Management lidskych zdroju je dle Armstronga (2006, s. 3) jeden ze strategickych pfistupt
managementu podniku a organizace. Sawyer (2019, s. 2) definuje strategicky management
lidskych zdrojt jako spojeni lidskych zdroji spolu se strategickymi cili spole¢nosti. Hlavnim
cilem této discipliny je inovace, konkuren¢ni vyhoda, roz§ifovani organizacni kultury
a zlepSeni vykonnosti firmy. Armstrong a Taylor (2015, s. 58) uvadéji, ze strategicky manage-
ment lidskych zdroji je souladem mezi strategii samotnych lidskych zdroja a strategii or-
ganizace. Tento management se podle autorti snazi o pfistup ke kazdodenni praci personalisty
a fizeni personalisty prace v ramci dané strategie. Becker a Huselid (2006) upozoriiuji, ze
strategicky management lidskych zdroju se vice soustiedi na vykon organizace, nez na indivi-
dualni vykon. Tento management zaroven zdaraziiuje Glohu fizeni lidskych zdrojl pfi feseni
organiza¢nich problému. Lee a Werner (2013, s. 141) tvrdi, Ze strategicky management a stra-
tegicky management lidskych zdroji jsou dvé discipliny zavislé jedna od druhé. Definuji ten-
to management jako strategii lidskych zdroju, zatimco strategicky management definuji jako
proces, ktery se stara o podnikatelskou praci organizace a jeji rast.

V predmétu zajmu strategického fizeni stoji strategie. Strategie piedstavuje dle Armstronga
(2010, s. 115) ,,smér, kterym jde organizace ve vztahu ke svému okoli. Je to proces definovani
strategického zaméru, zdrojii s prilezitostmi a potiebami. *
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Personalni strategie je tedy kontinualni proces, ktery je tzce spojen s poslanim, vizi a cili or-
ganizace Armstrong (2015, s. 118). Jde o proces, ktery uruje smér vyvoje zaméstnanct a pra-
covnikt ve firmg, jejich aktivity a splnéni cili. Personalni strategii konkrétng definuje Sikyt
(2016, s. 29) jako ,,vychodisko persondlni prdce v organizaci. Komplexné pojatd persondini
Strategie vychazi ze strategie organizace a definuje dlouhodobou koncepci rizeni a vedeni lidi
v organizaci, zejména optimdlni zpiisob jejich ziskdavani, vyuzivani a rozvoje k vykondvani
sjednané prdce, dosahovdni poZadovaného vykonu a uskutecriovani strategickych cilii or-
ganizace. Z komplexné pojaté persondlni strategie obvykle vychazeji specifické persondlni
strategie, které se tykaji hodnoceni strategie odmérnovani nebo strategie vzdélavani. Pod-
minkou je, Ze tyto specifické persondini strategie jsou vytvdreny a napliiovany jako systém,
ktery sméruje k uskutecnovani strategickych cili organizace. Strategie lidskych zdroji dle
Armstronga (2006, s. 38) predstavuje mnozstvi pokusi o implementaci zakonu a praktik
v strategickém managementu lidskych zdroju a jak by tyto pokusy mély byt pfizptisobeny cel-
kové podnikové strategii. Wright (2018) uvadi, ze strategie lidskych zdroju se soustfedi na
inovace, organizacni hodnotu, globalni integraci a infrastrukturu. Strategie lidskych zdroja
znamena jisté praktiky v uréitém zaméstnani, které pomahaji dosahnout dobry vykon firmy.

Armstrong a Taylor (2015, s. 16) vnimaji zakladni cile personalni strategie jako rozvijeni or-
ganiza¢ni schopnosti za uCelem dosazeni motivovanych a kvalifikovanych zaméstnancu, ktefi
budou tvofit konkuren¢ni vyhodu na trhu. Management se zaroven soustfedi na tii vedlejsi
cile: dosahovani horizontalni i vertikalni integrace mezi strategickym managementem, lidsky-
mi zdroji a organizacni strategii, poskytovani jistoty a uspokojeni zameéstnanecké potieby
a uplatiiovani ucelnych postupt a politik firmy.

Jelikoz kazda firma je odlisna, existuje i nékolik odli§nych strategii lidskych zdroji. Neexistu-
ji standardni druhy strategii. Neékteré jsou definovany pouze jako velmi jednoduse vytvoreny
set pokusu a vyjadfeni, jiné zase jdou do hloubky. Dle Armstronga (2006, s. 38) existuji tyto
dva zakladni typy strategii. Obecna strategie popisuje v§eobecné zameéry organizace o tom,
jak by méli byt lidé fizeni a rozvijeni, a zaroven jaké kroky by mély zajistit, aby organizace
mohla prilakat a udrzet si lidi. Zaroven se zaméfuje na motivaci, odhodlani a zapojovani za-
méstnanct do déni. Tato strategie se zabyva také celkovou organiza¢ni efektivnosti a vysoce
vyvijejicimi pracovnimi procesy, které maji vytvaret skv€lé misto pro praci. Zvlastni strategie
tykajici se riznych aspekti lidskych zdroji ve sférach jako je talent management, vzdélavaci
management, uceni a rozvijeni se, odménovani, zameéstnanecké vztahy, zdroje a vylepSovani.

Becker a Huselid (2006) uvadéji, ze vhodné implementovana strategie lidskych zdroji je nej-
vétsi vyzvou, jak mohou lidské zdroje pomoci prispét firmé k lepsi financni vykonnosti. Ob-
Cas vSak dochazi k priliSnému hlidani nakladd, a proto zbyte¢na snaha miize narusit konecny
uspéch. Podle Armstronga (2000, s. 6) je zdmérem strategie zajistit, aby organizace byla
schopna dosahnout svych cila prostiednictvim lidi. Hlavnich cilti se management snazi dosah-
nout pomoci lidskych zdroja.

Koubek (2015, s. 23) se zamé&fuje na cile a uvadi, ze cile spolecnosti a cile personalni strategie
nemohou byt v rozporu se zakony 1 vefejnymi z4jmy. Dle Kocianova (2012, s. 91) personalni
strategie musi reagovat na zmény celkové strategie spoleCnosti a také musi odpovidat jejim
vnitinim podminkam.

Strategické cile je mozné dle Sawyera (2019) rozdélit na kratkodobé a dlouhodobé a je tieba
je pochopit prostiednictvim poslani firmy. Za G¢elem pochopeni cile je nutna jasna a di-
kladna komunikace. Prostifednictvim identifikace konkrétnich schopnosti, které zaméstnanci
maji, a zaroven pochopeni sméru zajmu jednotlivych zaméstnanct je mozné urychlit naplnéni
cil. Diky takové analyze je mozné rozpoznat prekazky a rychleji implementovat plan feseni
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prilezitosti a hledani pfipadnych hrozeb. Je tieba predpovédét, a zaroven piedvidat potieby
lidskych zdroja. Prognéza se dotyka jak poptavky (to znamena pocet zaméstnancu, ktefi bu-
dou vyzadovani se specifickymi znalostmi), tak i nabidky (to znamena zaméstnanci, ktefi jsou
v soucasnosti k dispozici).

Becker a Huselid (2006) upozoriiuji, ze cilem strategického managementu lidskych zdroji by
méla byt vzdy otazka, jak lidské zdroje dokazou ovlivnit vykon organizace. Je vSak dilezité
urCit rozdil mezi rozhodnutimi manaZzera, v dusledku kterych se vytvaii konkurencni vyhoda,
a rozhodnutim organizace, ktera zlepSuji vykon. Zde Sawyer (2019) uvadi sedm klicovych
principu, které jsou dulezité pro dosazeni kvality a rozvoje pro strategicky management: du-
kladné pochopeni organizacnich cila, zhodnoceni schopnosti v lidskych zdrojich, analyza sou-
Casné kapacity lidskych zdroji, odhadnuti budoucich pozadavkl spolecnosti na lidské zdroje,
definovat nastroje, které jsou potfebné k dokonceni prace implementace strategického
managementu lidskych zdroja,hodnoceni a napravna opatieni.

Armstrong a Taylor (2015, s. 57) uvadgji, ze za uCelem dosazeni strategickych cili je tieba
budovat postupy a zasady, které budou v souladu s organizacnimi cili a strategiemi. Lidské
zdroje podle Nattera (2019) maji jasn€ vytyCené cile. Jeden z hlavnich cilt lidskych zdroju je
udrzet produktivitu diky kvalifikovanym a efektivnim pracovnikiim spolecnosti. Dal§im z cilt
lidskych zdroji je dobfe vypracovany rozvojovy, tak i hodnotovy plan. Kvalifikovana pra-
covni sila je ten nejcennéjsi zdroj, ¢imz firma disponuje. Na zaklad¢ toho by méli zaméstnan-
ci byt spravedlivé odménovani a mély by se profesionalné rozvijet. Je tfeba si sdélovat se za-
meéstnanci zpétnou vazbu, aby védéli, zda dobfe vykonavaji svou praci. Tato hodnoceni za-
roven pomohou firmé k rozvoji dovednosti svych zaméstnancu.

Sawyer (2019) tvrdi, Ze strategie personalni je vnimana prostrednictvim néekolika aktivit jako
je naborovy proces, Skoleni a tréninky a odménovani. Zaméstnanci personalnich tGtvara jsou
zaroven tlaceni k aktivnimu pfizptisobovani strategického pfistupu a mysleni, aby byli mo-
tivovani a mohli nadale plnit organiza¢ni cile. Aby byla spolecnost Gsp€sna, musi dle ci-
tovaného autora vSechny tymy ve spolenosti sméfovat ke stejné strategii a stejnym cilim.

Strategicky management lidskych zdroju je velmi dilezitou soucasti firmy. Po implementaci
ucinného opatieni dochazi ke zvyseni spokojenosti s praci, zvySeni spokojenosti zakaznik,
zvySeni produktivity, zvySeni UCinnosti fizeni zdroji a ke zlepsi kultury prace. Kazdé
podnikani vyzaduje urcity kapital na to, aby vibec zacal. Nicméné nejpodstatnéjSim
pozadavkem je mit lidsky kapital. To znamena zameéstnance, ktefi pomohou podnikani rust.
Natter (2019) na strankach deniku Houston Chronicle uvadi, ze lidské zdroje se snazi nejen
orast byznysu, ale také o jeho rozvoj a trvalou udrzitelnost. Pravé diky spravnému
managementu lidskych zdroji muze firma udélat zasadni kroky spravnym smérem.
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2.4 Metodika prace

Bakalatska prace je rozlozena do dvou zakladnich cCasti, teoretické a praktické. Teoreticka
Cast prace vychazi z podrobné reserSe odborné literatury véetné komparace pouzitych zdroju.
Utelem tohoto pfistupu je ziskat informace o rozdilnych pohledech jednotlivych autort
na zkoumanou problematiku a shrnout hlavni teoretické poznatky, které tvoii vychodisko pro
nasledujici praktickou cast. Teoretické poznatky jsou také vyuzity pro srovnani s praktickymi
kroky v ramci spolecnosti.

V praktické Casti je nejprve piedstavena vybrana organizace, mj. jeji strategie, cile, hodnoty
podniku a organizaéni struktura. Pouzita je metoda deskripce, tj. popis jednotlivych perso-
nalnich Cinnosti. Pro pfedstaveni podniku byla také volena kvalitativni metoda obsahové ana-
lyzy dokumentt. Zakladnim znakem tohoto kvalitativniho vyzkumu je dle Hendla (2016, s.
25) hloubkova studie dokumentt a indukce. Indukce pfedstavuje postup od konkrétnich infor-
maci k obecnym. Datovou zakladnu sekundarnich dat tvoti webové stranky firmy, dale jsou to
interni podnikové dokumenty pro vymezeni souCasného stavu organizace. Jadro praktické
Casti bakalafské prace tvoti vlastni vyzkumné Setfeni. Vyzkum je zalozen na dvou zakladnich
metodach, a to polostrukturovanych rozhovorech, tj. metodé kvalitativniho vyzkumu a
na kvantitativnim vyzkumu v podobé dotaznikového Setieni.

Polostrukturované rozhovory probihaly s vybranymi pracovniky, ktefi maji CasteCné perso-
nalni Cinnost plné¢ nebo cCastené v popisu prace. To znamena, ze v pripadé vybrané
spolecnosti to byli vedouci pracovnici. Pro potfeby bakalaiské prace byl vybran HR manazer,
vyrobni manazer a manazer kvality. Jsou to vedouci pracovnici, ktefi pracuji ve spoleCnosti
nejdelsi dobu a ktefi se oblasti personalistiky nejvice zaobiraji. At jiz historicky, kdy mél per-
sonalni otazky v kompetenci kazdy vedouci zaméstnanec, protoze spoleCnost byla pfili§ mala
na to, aby méla personalistu nebo z toho diivodu, ze personalni otazky jsou v popisu dané pra-
covni pozice. Vyhodou této metody vyzkumu je moznost ziskat podrobné;si pohled na zkou-
manou problematiku. Takto ziskané informace vhodné dopliuji informace ziskané dotazni-
kovym Setfenim.

Nejvétsim zdrojem informaci byl dotaznikovy prizkum. Zakladnim nastrojem dotazovani byl
dotaznik vlastni konstrukce, ktery respondenti obdrzeli po domluvé s vedenim podniku v
tisténé formeé. Dotaznik byl tvofen sedmi otevienymi a Ctrnacti uzavienymi otazkami a byl
zaméfen na problematiku charakteristiky zaméstnanct, pfijimani zaméstnanct, adaptace za-
méstnanct, mzda, benefity.

Jak uvadi Mulacova a Mulac (2013, s. 277), dotaznik je nejpouzivanéjsi nastroj pro sbér pri-
marnich dat, ktery umoziuje ziskavat informace pfimo od respondenta, a to relativné rychle
a levné. Dotaznik byl anonymni. Struktura byla nasledujici: V tivodni Casti byl nejprve uve-
den divod dotazovani, predstaveni tématu bakalarské prace a jednoduché pokyny k vyplnéni
dotazniku. Nasledovaly jednotlivé otazky a na zavér podékovani za ochotu a cCas, ktery re-
spondenti stravili nad vyplnénim dotazniku. Cilovou skupinou byli vSichni zaméstnanci
spolecnosti XY. Pocet respondentt ¢inil 83, vyplnénych dotaznika se vratilo 67 (80 %).

Realizace dotaznikového Setfeni probihala ve tifech etapach:

- pfipravna etapa;
- realizacni etapa,
- etapa zpracovani a jejich interpretace vysledkd.
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Pfipravna etapa byla zaméfena sestaveni dotazniku (viz. Pfilohou 1). Dotaznik obsahoval
14 uzavienych otazek a 7 otevienych otazek; respondenti pouze vybirali a zaskrtavali z odpo-
védi. Mohli své odpovédi také vpisovat, ale nikdo toho nevyuzil. Prvni Cast otazek byla zamé-
fena na identifikaci respondenta (pohlavi, veék, pracovni zatazeni, dosazené vzdélani, délka
pracovniho pomeéru) slouzici k charakteristice respondenti. Druha ¢ast dotazniku obsahovala
zjistovaci otazky. Po dohodé s HR personalistou a majitelem podniku byly vybrany otazky
zaméfené predev§im na procesy ziskavani, vybéru a na celkovou spokojenost zaméstnanca.
Kvalita nastaveni uvedenych procestt vyznamné ovliviiuje schopnost podniku oslovit
aupoutat dostatecné mnozstvi potencialnich uchazeci a ze zajemct pak vybrat ta nej-
vhodnéjsi. To je ale jen prvni krok. V dalsi etapé zivotniho cyklu zaméstnance je nutné za-
meéstnance zapojit do fizeni pracovniho vykonu, vhodné ho motivovat k zddoucimu vykonu
a celkové stabilizovat. Odrazem vhodné nastaveného systému motivace je spokojenost za-
méstnanctl.

Realiza¢ni etapa probihala se souhlasem jednatele spolecnosti XY. Sbér dat probihal od
17. bfezna do 31. bfezna 2021. VSechny dotazniky byly pfipraveny v tisténé podobé a byly
mezi zaméstnance distribuovany pracovnikem personalniho oddéleni; vyuzity byly predevsim
porady jednotlivych tusekd. Personalista vyuZzil osobniho kontaktu se zaméstnanci a vysvétlil
jim, pro¢ se dotaznikové Setfeni provadi a jaky je jeho cil. Pozadal je, aby byli tak laskavi
a dotazniky vyplnili. Dotazniky zaméstnanci mohli odevzdat do krabic, které¢ byly umisténé
na nékolika strategickych mistech ve spoleCnosti tak, aby mohla byt maximalné zachovana
anonymita. Krabice byly umisténé na recepci, v kuchytice a ve vyrobnich prostorech. Dotaz-
niky bylo moznost odevzdat 7 dni v tydnu 24 hodin.

Poté nasledovala etapa zpracovani vysledkt. Jednotliva data byla vyhodnocena a zpracovana
do tabulek v programu Microsoft Office Excel 2007. Z vysledkl s pouzitim syntézy byly for-
mulovany nekteré zavéry. Vysledky jsou zaokrouhleny na cela ¢isla.

Pomérova zastoupeni odpovédi na jednotlivé otdzky byla vyjadifena pomoci absolutnich
Cetnosti (n;) a relativnich (fi) Cetnosti. Vzorec pro vypocet relativni ¢etnosti fi(%) = ni/n-100
(Nenadal 2008, s. 294)

Relativni Cetnost (f;) predstavuje podil absolutni ¢etnosti (n;) a celkové Cetnosti (n).
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3 Prakticka c¢ast

V praktické Casti je popsana zakladni spolecnost XY, ve které byl proveden vyzkum na zakla-
dé svoleni majitele spoleCnosti. Poté nasleduje deskripce stavajicich personalnich Cinnosti.
Vyzkumné Setfeni bylo zaméfeno na posouzeni procesu ziskavani a vybéru, a také
na spokojenosti zaméstnanci. Uvedené procesy jsou rozhodujici pro vytvoreni optimalni
struktury zamé&stnancl a jeji stabilizaci. Setfeni bylo zalozeno na kombinaci kvantitativniho
vyzkumu (dotaznik) s kvalitativnim (polostrukturované rozhovory). V zavéru jsou vyhodno-
ceny vysledky Setfeni a jsou navrzena doporuceni ke zlepsSeni vybranych personalnich ¢innos-
ti.

Autorka bakalarské prace neni a nikdy nebyla v organizaci XY zaméstnana. Velké podé-
kovani proto patii majiteli spolecnosti XY a jejim zameéstnancim za vytvoreni podminek pro
realizaci vyzkumného Setfeni, za trpélivost, vstiicnost a poskytnuté informace.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Zkoumana spoleCnost XY je spoleCnosti vyrobni. Je to ryze Ceska spolecnost, ktera sidli
v Kralovéhradeckém kraji; v dobé realizace vyzkumu méla 83 zaméstnanci. Byla zalozena
vroce 2001. Od typicky garazové spolecnosti, kdy zde pracovali dva lidé — majitel
spoleCnosti a jeho kamarad, se postupné rozrostla do nynéj§i podoby. Majitel spoleCnosti
ve firmé¢ stale pracuje, a to na pozici vykonného feditele.

Filosofii spolecnosti je byt dostateCné inovativni a inovaci chapou nikoliv pouze jako usporu
nakladi a snizovani cen, ale jako ziskani konkurencni vyhody. Chté&ji byt konkurenceschopni,
bez této schopnosti neni mozné se v tvrdém prostiedi automotive primyslu dlouhodobé prosa-
dit.

Firma ma definovanou nasledujici strategii: ,,poskytovat kvalitni vyrobky a dodatecné sluzby
dosahujici trovné $pickovych firem zemi Evropské unie.” Firma hodla stale zlepSovat fizeni
procest, kvalitu, vykonnost, kladnou motivaci zaméstnanct, vytvaret oboustranné vyhodné
partnerské vztahy nejlepsim zakaznikim, poskytovat komplexni sluzby v oblasti svafovanych
a montovanych konstrukei.

Hodnoty spolecnosti jsou rist, vykonnost, rychlost, spolehlivost, kvalita, akceschopnost, krea-
tivita, etika v podnikani a zdravé zivotni a pracovni prostredi.

V nésledujicim obrazku je patrna organizacni struktura. Majitel spole¢nosti vykonava funkci
vykonny feditel. Rediteli jsou piimo podiizeni manaZer kvality, nakupu, logistiky a vyroby,
HR manazer a finanéni manazer (obé funkce vykonava jeden Clovek), technicky manazer
a obchodni manazer. VétSina z nich ma jiz ptimo podfizené. Naptiklad manazer obchodu
ma pod sebou piimo jiz fadové obchodniky. Vyjimkou je usek vyroby, kde pod manazerem
vyroby jsou dva mistfi, protoze nastrojarna ma dvé smeény a pod nimi jsou pak jiz fadovi pra-
covnici. Funkce personalisty je pfimo podfizeny financnimu manazerovi a jen jeden.
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Obrazek 1: Organizac¢ni struktura organizace
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KOMPLETIZACE

zdroj: vlastni (Simtinkova, 2021)

Firma do soucasné velikosti rostla postupné. Nejvice vSak v poslednich 10 letech. Za toto ob-
dobi do firmy pfibylo 60 zaméstnanct. S tim souvisi samoziejmé pozadavek na personalni
oddéleni, které musi zaméstnance vhodné vybirat, musi spravné zaméstnance fidit, motivovat,
hodnotit a vést. Je tedy otazkou, zda je jeden pracovnik v personalnim oddéleni dostacujici.

Zakaznici spoleCnosti jsou predevsim vyrobci automotive. Tedy vyrobci aut, motorek, na-
kladnich automobili. Zaméfuje se na slozit€jsi technické dily jako jsou soucasti motord, karo-
sérii i interiért automobild. SpoleCnost ma i nastrojarnu, kde svoje vyvijené dily vyrabi.

Samoziejmosti jsou certifikaty opraviujici dodavat vyrobky témto zakaznikim, at’ je to ISO
9001, ISO 16949.

Tato firma je firmou vyrobni i vyvojovou. Jeji vyrobky jsou piedevsim rtizné svarovaci a li-
sovaci linky, pfimo zkonstruované pro potieby zakaznika. V dnes$ni dobé je hlavnim poza-
davkem automatizace, robotizace. To firma také spliiuje. Kromé jednoho majitele, ktery
je ¢innym manazerem, je firma zajimava tim, ze 10 % obratu dava zpatky do vyvoje a ne-
malou ¢astku vénuje ucilistim a stfednim Skolam v kraji. Uénim umoziuje vykonavat od-
bornou praxi u nich ve firme pod odbornym dozorem. Pokud se osvéd¢i a maji zdjem, mohou
pracovat v této firme po ukonceni Skoly.
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3.2 Popis personalnich ¢innosti v organizaci

Jak je uvedeno vyse, ve firmé v soucasné dob¢ existuje personalni oddéleni, kde pracuje jeden
pracovnik jako personalista. Diive spolecnost personalni odd€leni neméla a tuto Cinnost si fi-
dil jednatel spolecnosti.

3.2.1 Personalni evidence

Ve spoleCnosti jsou dle slov personalisty uzavirany se zameéstnanci pracovni smlouvy, dohody
o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. Diky témto smlouvam vznika pracovné-
pravni vztah mezi firmou a jejimi pracovniky. Na zakladé tohoto pracovné-pravniho vztahu
dochazi ke zpracovani osobnich tdaji pracovnikii. Jednotlivé informace jsou poté, jak vyply-
nulo z rozhovoru, zatazeny do osobnich spisu.

V osobnim spisu kazdého pracovnika jsou uvedeny tyto informace: mzda, dané, zdravotni,
dichodové a nemocenské pojisténi. Dale zde pracovnik personalniho oddéleni uvedl, Ze spis
obsahuje i profesni Zivotopis, doklady, které informuji o vzdélani atd. Udaje jsou zpracovany
na zakladé zakona. Zde personalista uvedl, ze se jedna o tyto zakony: zakon o dichodovém
pojisténi, o pojistném na socialni zabezpecCeni, o danich z pfijmu, o vefejném zdravotnim po-
jisténi, zakonik prace. V ramci personalni evidence je vedena také potvrzena piihlaSka OSSZ,
ptihlaska ke zdravotni pojistovné, doklady o pfedchozim pracovnim pomeéru (potvrzeni o za-
méstnani, pracovni posudek), informace o zdravotni zpasobilosti k vykonu prace, evidence
pracovni doby, doklad od soudu, ktery naridil vykon soudniho rozhodnuti srazkami ze mzdy
a jiné. Kazdy zaméstnanec spole¢nosti ma jednak svoji slozku v papirové podobé, tak i v elek-
tronické verzi v evidenénim systému. Do papirové i1 elektronické slozky ma pfistup pouze
jeho pfimy nadfizeny, majitel spolecnosti, mzdova ucetni a HR manazer. Nikdo jiny. Nakla-
dani s osobnimi daty zaméstnanct podléha pravidlim zakona ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani
osobnich udaju.

3.2.2 Personalni planovani

V ramci personalniho planovani neni realizovano pfiliS mnoho aktivit. Je mozné uvést, ze
ve firmé nedochazi k planovani aktivit do budoucna. Ve firmé se fesi potieby pracovniki ope-
rativn€. Personalni cile a strategie ve firmé definovany nejsou. Nikterak tedy tato aktivita neni
navazana na celkovou strategii firmy. Do budoucna lze doporucit, aby se spoleCnost vice za-
meéfila na tuto strategickou oblast personalistiky.

3.2.3 Popis a specifikace pracovnich mist

Ve firmé je analyza pracovnich mist realizovana na vSech pozicich. Dochazi zde ke sledovani
¢innosti, které zaméstnanci na dané pracovni pozici realizuji. U kazdé pracovni pozici je tedy
vytvorena karta. V ni je uveden nazev pracovni pozice, zafazeni pracovni pozice Vv oOr-
ganizacni strukture (nadfizeni). Poté je zde seznam pracovnich tkoll, pracovni podminky
(pracovni pomucky, vymezeni pracovi§té, doba pracovni), specifikace pracovniho mista
(vzdélani, praxe, odborné znalosti, osobnostni predpoklady a pozadavky, komunikace ve fir-
me). Vzdy kdyz vznikne pozadavek na zcela nové pracovni misto, dochazi k vytvoreni karty
pracovniho mista. To je vytvofeno na zékladé spoluprace personalisty a budouciho vedouciho
pracovnika. Na popis pracovniho mista poté navazuje vybér pracovniki. Vybér pracovnikt na
této aktivite stavi. V tomto ptripadé je praxe ve shodé s teorii.
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3.2.4 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Vétsinou je vybér pracovnikil realizovan tak, ze poté, co je inzerat zvetejnén, piijima persona-
lista strukturované zivotopisy. Nasledn¢ vybere vhodné kandidaty, ktefi se ui¢astni nasledného
vybérového rozhovoru. Toho se ucastni vétSinou kolem 3-5 osob. Pokud se jednd o pra-
covniky THP, kde je nutna néjaka odborna znalost, znalost prace na PC, anglicky jazyk, je vy-
bér pracovnikii doplnén o testy v riznych oblastech. Zaméstnance pfijima feditel a HR
manazer, na zakladé pohovoru. Dale byla polozena dopliuyjici otdzka, kam jsou sméfovany
inzeraty. Firma zde uvedla, ze vyuziva pfedevSim své vlastni internetové stranky. Poté ma
maly billboard na budové, kde jsou také sdé€lovany informace o potfebé novych pracovniki.
Neékdy jsou vyuzivany 1 webové personalni servery (jobs.cz, prace.cz atd.). Poté je kandidat
vyslan na vstupni zdravotni prohlidku ke smluvnimu Iékafi spolecnosti. Zde je potieba vypis z
jeho zdravotni dokumentace. Pokud uchazec projde zdravotni prohlidkou je pfijat k praci a je
mozné prejit k podepsani nastupnich formulait a dokument. Vzdy se sjednava tii meésicni
zkuSebni doba i pro vedouci pracovniky, kde zakonik prace umoziiuje mésici Sest. Za-
meéstnanec podepisuje pracovni smlouvu, mzdovy vymér, ktery je zvlast, dale také dokument
o proSkoleni z oblasti BOZP a PO. Zaméstnanec také vypisuje osobni dotaznik. V ném jsou
uvedeny osobni udaje o tomto pracovnikovi. Ty jsou nezbytné na prihlaSeni k placeni soci-
alniho nebo zdravotniho pojisténi, napiiklad rodné ¢islo, pokud chce novy zaméstnanec uplat-
flovat odpocCty na déti, je nutné donést jejich rodné listy a potvrzeni toho, ze druhy rodi¢ neu-
platiiyje. Dale je novy pracovnik seznamen od finan¢niho a HR manazera o zakladnich infor-
macich o spolecnosti — o historii, vyrob¢, kde je jidelna, Satna, jak funguje Cip. Bohuzel zadné
informace z téchto popsanych véci nedostdva zaméstnanec pisemné, vSe probiha ustni for-
mou, coz je S§koda. SpoleCnosti nového pracovnika provadi vzdy finanéni a HR manazer.
Nového pracovnika na samotném pracovnim misté vzdy zaskoluje jeho vedouci pracovnik.

3.2.5 Prijimani a adaptace

V ramci piijimani pracovnika na nové pracovni misto, dochazi s pracovnikem k sepsani pra-
covni smlouvy, ke vstupni zdravotni prohlidce a k otevieni slozky v ramci personalni eviden-
ce. Pracovni smlouva ma veskeré nalezitosti vyplyvajici ze zakona €. 262/2006 Sb., zdkonik
prace, ve znéni pozdéjSich predpisu. Poté co je do pracovniho procesu pfijat novy pracovnik,
obdrzi od personalisty adaptacni plan. Tento plan obsahuje vSechny ¢innosti, kterymi novy pra-
covnik od prvniho dne ve firmé projde. Cile adaptace jsou ve firmé nasledujici: piekonat poca-
teni faze, kdy se novému pracovnikovi vSechno zda neobvyklé, cizi a neznamé, vytvorit v
mysli pracovnika pfiznivy postoj a vztah k firmé tak, aby se zvySila pravdépodobnost jeho
stabilizace, dosahnout toho, aby novy pracovnik na nové pozici podaval zadouci pracovni vy-
kon v co nejkratsim mozném Case po nastupu, snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pra-
covnika. V ramci adaptacniho planu je cely adaptacni proces blize rozveden. Jsou zde uvede-
ny cile, kdo, kdy a kde aktivitu realizuje. Poté dochazi k projednani adaptacniho planu
a uptfesnéni vzajemného ocekavani. Po 4 tydnech se realizuje rozhovor, kde dochazi k hodno-
ceni prubéhu adaptace. Nasleduje rozhovor v zavéru adaptace, kde dochazi ke zhodnoceni vy-
sledk adapta¢niho procesu, navrhy na potiebné vzdélavani, rozvoj, doporuceni, dohoda o ci-
lech. Nutno podotknout, Ze tato adaptace se nerealizuje u stavajicich pracovnika, ktefi pre-
chazi na jiné pracovni misto v organizaci. Adaptace novych zaméstnanct je ve spole¢nosti
realizovana v souladu s teoretickymi poznatky. Dulezité je, Ze jsou vytvareny adaptacni plany,
dochazi k rozhovorim mezi novymi zaméstnanci a liniovymi manazery (vzajemna zpétna
vazba).
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3.2.6 Hodnoceni zaméstnancu

Ve spolecCnosti neprobiha zadné standardni hodnoceni pracovnikd. Tedy neprobiha dle slov
pracovnikii zadné formalni hodnoceni. Obvykle je zaméstnanec hodnocen neformalni cestou
bud’ na poradé, nebo na svém pracovisti. Bohuzel ne vzdy jsou splnény piedpoklady
na spravné hodnoceni pracovnikii. Nékdy je negativni hodnoceni pracovnikovi feCeno pred
vSemi kolegy, coz by se mé&lo zlepsit, jak uvedl personalista. Hodnoceni zaméstnanci patii
k zakladnim Cinnostem managementu. Vykon zameéstnanct, hodnoceni a odmeénovani spolu
bezprostfedné souvisi. Hodnoceni je nejen vychodiskem pro spravedlivé odménovani (hodno-
ceni vykonu by se mélo odrazit v pohyblivé sloZzce mzdy), ale muze byt také vhodnym
zdrojem informaci o zaméstnancich. Dlouhodobé hodnoceni a sledovani vykonu zaméstnancu
umoziuje v ptipadé potfeby rozpoznat zaméstnance, ktefi podavaji nadstandardni vykon.
V soucasnosti je v mnoha podnicich nastaveno fizeni pracovniho vykonu, kdy hodnoti nejen
vykon, ale také pracovni a socialni chovani zaméstnanct a jejich schopnosti a dovednosti. Do-
budoucna by proto bylo vhodné zavést pravidelné hodnoceni zaméstnanct (na jednotlivych
pracovnich pozicich je nutné urcit, co se bude hodnotit a jaké metody se k tomu pouziji).

3.2.7 Odménovani zaméstnancu

Vyrobni pracovnici jsou odméfiovani hodinovou mzdou a technickohospodafsti pracovnici
maji mzdu mési¢ni. Jsou stanovené mzdové tarify pro ob€ skupiny pracovnikli a presna
pravidla pro to, kdy je mozné se posunout do dalSiho tarifu v rdmci pozic. Mzda vSech pra-
covnikl je rozdélena na Cast pohyblivou a ¢ast pevnou. Toto rozdéleni je odvislé od pozice.
Nejvice pevné Casti maji pracovnici, ktefi mohou jen stézi ovlivnit zisk spolec¢nosti. Jsou to
napiiklad pozice ucetni, uklizeCky apod. Ti maji pevnou ¢ast 75 % a 25 % mzdy maji pohyb-
livou. Naopak nejvice pohyblivou ¢ast mzdy maji manazefi a obecné vedouci pracovnici. Ti
maji 90 % mzdy pohyblivé a 10 % pevné. V pohyblivé Castce je napiiklad ochota spoluprace,
zisk spolecnosti, ptistup k praci, nové zakazky apod. O prid€leni pohyblivé slozky rozhoduje
vedouci pracovnik, potazmo konecné slovo ma jednatel a vykonny feditel spolecnosti. Velkou
cast odmeénovani tvoii také piiplatky. Jelikoz spole€nost nepracuje na no¢ni smény, tyto pii-
platky se ji netykaji. Ve firmé jsou poskytovany piiplatky za pfescas. Pokud jsou realizovany,
musi je nafidit vedouci. PfesCasy mohou mit formu odpoledni smény nebo vikendu. Ptiplatky
se plati pramérem za predchazejici kalendarni Ctvrtleti. Spolecnost méla problémy s ob-
sazenim smén v pripade€ presCasu, proto zvysila priplatek za pfesCas na 40 %. Priplatky za
vikend zustavaji dle zakona 25 %, ale jelikoz se pfiplatky scitaji, pokud jde pracovnik na
prescas v sobotu, ma priplatek 65 % ke svoji mzde. Dale je pro spolecnost dobrovolny piipla-
tek za odpoledni sménu. Ten je nyni 12 K¢&/hod. Spolecnost také vyplaci prémie v Cervnu a v
listopadu do maximalni vyse 50 % primérné mzdy pracovnika. Vyplatni termin je k 20 dni
nasledujiciho mésice. Vyplata se posila zaméstnanciim na bankovni ucet. Vyplata v hotovosti
je realizovana jen v opravdu vyjimecnych piipadech. Zalohy nejsou povoleny vyplacet. Mzdy
zpracovava mzdova ucetni.

3.2.8 Vzdélavani a rozvoj

Ve spolecnosti neexistuje standardizované vzdélavani ani vzdélavaci cyklus, tak jak je znam z
literatury. Zde funguji vzdélavaci aktivity, které jsou ve firmé realizovany. Jsou to: jazykové
vzd&lavani, vzdélavani BOZP, skoleni elektrotechnik® dle vyhlasky CUPB &. 50/78 sb. az do
vySe § 10 b) — (fizeni projektovani) — v§e dolozeno patficnymi protokoly, obsluha CNC obra-
bécich center, jefabnici a vazaci, §koleni na vysokozdvizné voziky, fidi¢e az do skupiny CE
a dalsi. Pravé jmenované zakonné vzdélavani v podobé BOZP se velmi dikladné dodrzuje
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a sleduje se dodrzovani termind. Pokud je tfeba proskolit odborné znalosti — naptiklad zu-
Ctovani dani, Skoleni na novy software pro konstruktéry, fesi se Skoleni, dle slov personalisty,
az v piipadé potieby. Dopiedu neni planovano. Skoleni neni vyhodnocovano zadnym zptiso-
bem. Pravidelné revize elektrozafizeni (obrabécich stroji, budov, hromosvodi), plynovych
kotli, zdvihacich zafizeni, tlakovych nadob, hasicich pfistroji a garazi, jsou dany pevnymi
a neménnymi terminy. Ty jsou pfedem dohodnuty s pfislusnymi reviznimi techniky. Vzhle-
dem k tomu, ze investice do vzdélavani jsou vzdy pomémé velké. Bylo by vhodné zaméfit se
také na vyhodnocovani efektivity vzdélavacich aktivit. Management by meél védét, jak
se ednotlivé vzdélavaci aktivity promitly do pracovniho vykonu.

3.2.9 Pécée o zaméstnance

Systém péce o zaméstnance je dle slov pracovnik na vysoké urovni. Dle slov personalisty
firma tedy poskytuje zakonem stanovené doby na obéd, na piestavku. Mohla by vSak dle per-
sonalisty, pfedevsim v letnich mésicich, tyto pfestavky prodlouzit. Na obéd ma firma vyty-
¢enou mistnost, kam dovazi obédy mistni podnik. Zameéstnanci maji pro prestavku vytyCené
misto venku 1 uvnitf. Venku mohou vyuzit kufarnu. Zaméstnanci maji k dispozici 1 neékolik
skvéle vybavenych kuchynék, kde si mohou ohtat donesené jidlo nebo svacinu ¢i uvafit kavu
nebo ¢aj. Na obédy je mozné dojit do nedaleké zavodni jidelny. Dale firma poskytuje za-
méstnancim vodu z barell. Zaméstnavatel se snazi o své pracovniky v ramci svych moznosti
dobfe petovat tak, aby byli pracovnici spokojeni a necht&li odejit ke konkurenci. Resi nejen
zakonnou povinnou zdravotni péci, ale 1 nadstandardni. Spole¢nost ma 25 dni dovolené a
2 dny sick days, které mohou Cerpat zaméstnanci v pfipadé nemoci a nemusi se dopredu
omlouvat, staci den dopfedu. Z rozhovora vyplynulo, Ze je spiSe problém s Cerpanim dovo-
lené, protoze zde neni celozdvodni dovolend, takze se stava, ze na konci roku dochazi
k pfevodu dovolenych nebo k nafizené dovolené. Na spokojenost zaméstnancti ma vliv také
osvétleni. To je ve vyrobé velmi dobré, aby nedo§lo ke zbytecnému trazu. Stejné tak i na pra-
covistich je dostatecné. V kancelarich je navic v letnich mésicich v provozu klimatizace. Kan-
celafe jsou feseny pfedevsim jako open office. Vedouci maji své vlastni kancelare.

Ve vyrobé je péCe o zdravi zaméstnanct velmi dulezita, proto firma nejen vzdélava v ramci
BOZP, ale poskytuje i pracovni odév. Zaméstnanci maji k dispozici také nadstandardni
ochranné osobni pracovni pomucky, jako jsou napiiklad mikiny z termo materiali, montérky
dle vlastniho vybéru nebo lepsi rukavice nebo ochranné bryle. Kvili ochrané zdravi je nutné,
aby zaméstnanci pravidelné podstupovali periodické prohlidky tak, jak nafizuje zakonik pra-
ce, tak specialni zakon ¢. 309/2006 Sb., o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci, ve znéni pozdéjSich predpisi. B€hem pracovni doby i mimo ni nesmi za-
meéstnanci konzumovat potraviny ani piti ve vyrobnich prostorach, je to mozno pouze ve vy-
hrazenych prostorach kuchyiky. Béhem pracovni smény je samoziejmé mozno pit, ale opét je
treba mit lahve oznacCené. VSichni pracovnici maji narok na pfispévek na stravu v hodnoté
55 %. Zaméstnavatel porada pro svoje zameéstnance pravidelné vanocni vecirek, ktery je vzdy
na zacatku nového roku tak, aby se mohl shrnout rok predesly, také v meésici Cervnu porada
détsky den pro déti zaméstnanci a rodinné prislusniky a také sportovni den, kdy probiha fot-
balovy turnaj mezi vyrobou a technickohospodairskymi pracovniky. Samoziejmosti jsou fi-
nan¢ni odmény k zivotnim 1 pracovnim jubileim jako jsou kulaté narozeniny, svatba, narozeni
ditéte nebo 10 ¢i 5 let prace ve spoleCnosti. Zde jsou Castky jiz pomérn¢ zajimavé za 10 let
prace ve spoleCnosti je to 20 000 K¢. Poskytovani zaméstnaneckych benefitd patii do nepo-
vinné péce o zaméstnance. V poslednich letech vyznam benefiti vzrostl, jsou vnimany jako
nastroj ziskavani zaméstnancu a jejich stabilizace. Tuto funkci plni ale jen v tom piipadé,
kdyz jsou pro zaméstnance zajimavé, napliuji jejich potieby. V této souvislosti je vhodné do-
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porucit, aby zaméstnavatel jednou rocné realizoval mezi zaméstnanci malé dotaznikové Set-
feni s cilem zjistit, o které benefity nabizené podnikem maji zaméstnanci zajem, které nevyu-
zivaji a které by i naopak pfali. Vhodné benefity maji vliv na celkovou spokojenost za-
meéstnancu, zvySuji jejich loajalitu a potazmo i vykon.

3.2.10 Personalni informacni systém

Spole¢nost ma informacni systém Helios, ktery je zaméfeny na vyrobni podniky a pomaha
jim sjednotit procesy. Ma v sobé jednak vyrobni procesy, ale také ekonomiku, mzdy, persona-
listiku, logistiku a mnoho dal§iho. Kazdy zaméstnanec, ktery ma piistup do tohoto programu
ma omezenou licenci a pristupy jenom tam, kam potfebuje, tudiz neni mozné, aby se ucetni
dostala napfiklad do vyrobni oblasti a obracené. S timto informacnim systémem je spolenost
spokojena.
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3.3 Vyzkumné Setieni

Dotaznikové Setfeni probihalo béhem 14 dni v mésici bfeznu. Dotaznik se skladal celkem
z jednadvaceti otazek, z toho prvni Ctyfi byly identifikacni a tykaly se genderového rozlozeni
zamestnanci v podniku, veku, dosazené¢ho vzdélani a délky pracovniho poméru u za-
meéstnavatele. Ostatni otazky se tykaly personalnich cCinnosti souvisejicich nejen s ob-
sazovanim pracovnich mist, ale také se stabilizaci, motivaci a spokojenosti zaméstnanci. Na
vyplnéni dotazniku meli zaméstnanci 14 dni aby byl vytvoren dostate¢ny Casovy prostor i pro
zameéstnance pracujici na smeény, nebo aby mohl dotaznik odevzdat i ten, kdo je na kratsi
dovolené nebo je nemocny. Nejvétsi obavy zaméstnanci byly o anonymitu odevzdanych od-
povedi. Osobné bylo vSem vysvétleno, ze zakladnim etickym principem dotaznikového §et-
feni je zachovani anonymity respondentd. VSem bylo také vysvétleno, co je cilem dotazni-
kového Setteni a k ¢emu budou ziskana data dale vyuzita. V ramci zachovani anonymity bylo
mozné dotaznik odevzdat na nékolika mistech ve spole¢nosti. A to v jideln€, u recepce,
v Satné a ve vyrobnich prostorach.

Vzhledem k tomu, Ze o navratnost dotazniku méla velky zajem 1 zkoumana organizace, vzal si
na starost vysvétleni acelu, divodu a cile vyzkumu sam HR manazer. Osobné obchazel vSech-
ny zaméstnance a osobn¢ jim dotaznik rozdaval a vysvétloval jeho vyplnéni. Pravdépodobné
1 diky tomuto byla navratnost dotazniku 80 %. Coz je povazovano za velmi dobry vysledek.
Setfeni se GiGastnili fadovi zaméstnanci, ktefi v dob& vyzkumu nebyli ve vypovédni nebo zku-
Sebni dobé. Je to z toho duvodu, Ze pokud je novy zaméstnanec ve zkuSebni dobé, obvykle ne-
stihne jes§té¢ pochopit zakonitosti spoleCnosti,neni plné adaptovan. Je-li naopak zaméstnanec
ve vypovédni dob€, jeho informace mohou byt zkreslené, muze o spoleCnosti mluvit spise
negativné. Oba pfipady nejsou zadouci a vysledkem dotaznikového Setfeni mohou zkreslit.

3.3.1 Dotaznikové Setreni
1. Jste muz nebo Zena?

Utelem této otazky bylo zjistit sloZeni zamé&stnanci podle pohlavi. Vysledek je takovy, Ze ve
spolecnosti pracuje 7 (11 %) zen a 60 (89 %) muzi, coz dobie kopiruje pomér ve vyrobe i na
technickych pozicich jsou zde vice muzi a zeny spiSe v administrative.

2. Do jaké kategorie pracovniku patrite?

Tato otazka byla zaméfena rozdéleni na THP a délniky je pomérné neobvyklé, protoze jak je
spolecnost spiSe vyvojova, tak je zde vice pozic, které jsou vedené jako THP. Tudiz 30 (44 %)
zamestnancu odpovedeélo, ze pracuji na THP pozici a 37 (56 %) na pozici délnik.

3. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti XY?

Dalsi otazka se ptala na to, jak dlouho zaméstnanci pracuji u spole¢nosti. Prvni interval je do
tii let, zde pracuje 12 (18 %) zaméstnancti. 4 az 6 let je to 15 (22 %) zaméstnancu, 7 az 9 let je
to 22 (33 %) zaméstnancd, 10 az 12 let to je 10 (15 %) zaméstnanct, 13 az 20 let to je
8 (12 %) zaméstnanct. Ve spoleCnosti je na prvni pohled hodné novych lidi, na druhou stranu
ma spoleCnost hodné pracovniki ve spolecnosti pracujicich dlouhou dobu, o které se muze
opfit. Viz Ptiloha 2, Tabulka 9.

4. Do jaké vékové kategorie patrite?

Dalsi otazka byla zamérena na vékovou strukturu zameéstnanc.
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Do 20 let pracuje ve spolecnosti 1 (1 %) zaméstnanec, mezi 21 az 30 lety to je 6 (9 %) za-
méstnanct. Mezi roky 31 az 40 let je pak 22 (33 %) zaméstnanct a mezi lety 41 az 50 let je to
23 (34 %) zaméstnanci. Mezi 51 az 60 lety je to potom 12 (18 %) zaméstnancii a nad 61 let
3 (4 %) zaméstnanci. Coz je velice zajimavé zjisténi. SpoleCnost by se méla pfi ziskavani za-
méstnanci zaméfit vice na mladsi generaci zaméstnancu. Jak vyplyva z teorie, diverzita, tedy
riznorodost zamestnanci, mize pozitivné ovlivnit vykon. Viz Pfiloha 3, Tabulka 10.

5. Jaké mate vzdélani?
Tato otazka zjistovala nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancu.

Vysokoskolské vzdélani doktorandské zde nema nikdo. VysokoSkolské magisterské maji
3 (4 %) zaméstnanci, vzdélani bakalarského stupné maji ukonceni 2 (3 %) zaméstnancu,
stfedoskolské vzdélani ma ukoncené 27 (40 %) zaméstnancu, vyucni list s maturitou ma
16 (24 %) zaméstnanct, vyucni list ma 19 (28 %) zaméstnanci. Se zakladnim vzdélanim ne-
pracuje v podniku zadny zaméstnanec. Viz Ptiloha 4, Tabulka 11.

6. Jak jste se dozvédéli o pracovni pozici?
Cilem otazky bylo zjistit, které metody ziskavani jsou nejCastéji vyuzivany.

Zde nas odpovédi neptekvapily, z webovych stranek spolecnosti 17 (25 %) zaméstnancti, od
znamého, ktery v podniku jiz pracoval 23 (34 %) zaméstnanci, z inzeratu na jobs.cz
15 (22 %) zaméstnanci, socialni sité na Facebooku 12 (18 %) zaméstnancii. Viz Priloha 5,
Tabulka 12.

7. Jak hodnotite obsah inzeratu (informace o volném pracovnim misté)?

Cilem otazky bylo zjistit, zda formulace inzeratu obsahuje vSechny potfebné informace. Zde
byla moznost zaskrtnout i vice moznosti. V Tabulce 1 jsou uvedeny vysledky odpovédi na
otazku 7.

Tabulka 1: Jak hodnotite inzerat

Jak hodnotite obsah inzeratu (informace o volném pracovnim| Absolutni | Relativni
misté)? cetnost cetnost

a) informace o volném pracovnim misté (o naplni prace) byly dosta-
tecné 32 48 %

b) informace o pozadovanych dokumentech (Zivotopis, osvédceni o
dosazeném vzdélani apod.) byly jasné 23 34 %

c) byla stanovena kontaktni osoba, na kterou bylo mozné se obratit
s dotazy 42 63 %

d) informace byly nedostatecné (uved'te, prosim, které informace vam
chybély) 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Informace o volném pracovnim misté (o naplni prace) byly dostatecné-oznacilo 32 za-
méstnanct. Informace o pozadovanych dokumentech (Zivotopis, osvédCeni o dosazeném
vzdélani apod.) byly jasné-oznacilo 23 zaméstnancl. Zda byla stanovena kontaktni osoba, na
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kterou bylo mozné se obratit s dotazem, zde podle ocekavani oznacilo nejvice 42 zaméstnan-
cu. Informace byly nedostate¢né, neoznacil nikdo.

8. Jak probihalo vybérové rizeni?

Cilem této otazky bylo zjistit, které metody byly pouzity pii vybérovém fizeni. V Tabulce 2
jsou uvedeny vysledky odpovédi na otazku 8.

Tabulka 2: Jak probihalo vybérové fizeni

a) ustni pohovor se zastupcem podniku 47 70 %
b) ustni pohovor pied komisi 9 13 %
¢) vyplnéni osobniho dotazniku 5 7%
d) ptezkouseni / demonstrovani / testy 16 24 %
€) posouzeni zivotopisu 0 0%
f) na zakladé referenci 6 9%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnanci oznacilo Gstni pohovor se zastupcem podniku - 47 zaméstnancd, Gstni
pohovor pred komisi 9 zaméstnanci, vyplnéni osobniho dotazniku 5 zaméstnanci, prezkou-
Seni testy 16 zaméstnancu, posouzeni zivotopisu nikdo neoznacil a na zakladé referenci 6 za-
méstnanctl.

9. Jak hodnotite prubéh vybérového rizeni?

Pokud jde o hodnoceni prabéhu vybérového tizeni, 58 zaméstnanci uvedlo,ze pracuje v pra-
telské atmosféfe u 58 zameéstnancu-dostal/a jsem vSechny potiebné informace (o naplni prace,
mzde¢, benefitech, pracovni dobé atd.), u 47 zaméstnanct-o vysledku vybérového fizeni jsem
byl/a informovan/a u 58 zaméstnancti a do tydne u 6 zaméstnancti. Ostatni moznosti nebyly
vyuzity. Viz Ptiloha 7, Tabulka 14.

10. Jak hodnotite prvni dny v praci (proces adaptace na nové pracovni prostiedi)?

Dalsi otazka se zaméfila na proces adaptace na nové pracovni prostiedi 1 u této otazky za-
meéstnanci vyuzili odpovédét na vice odpoveédi. V Tabulce 3 jsou uvedeny vysledky odpovédi
na otazku 10.
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Tabulka 3: Adaptace v novém prostiedi

a) Nadfizeny mi srozumitelné vysvétlil, jaké pracovni ukoly budu plnit 42 63 %
b) Byl/a jsem predstaven/a kolegim na pracovisti 38 57 %
c¢) Byla mi ptidélena kontaktni osoba, na kterou jsem se mohl/a obratit

v ptipadé otazek 26 39 %
d) Obdrzel/a jsem vSechny potfebné informace, abych mohl/a dobte

vykonévat svou praci 45 67 %
e) Kolektivem jsem byl/a dobfe pfijata 39 58 %
) V prvnich dnech se vyskytly tyto problémy 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vyplyva ztabulky, 67 % respondenti uvedlo, ze obdrzeli veskeré potfebné informace
a mohli tak dobfe vykonavat svou praci a také nadfizeny jim srozumiteln€ vysvétli obsah pra-
ce. Z vysledkt vyplyva Ze socialni adaptaci pozitivné hodnotilo 58 % zaméstnanct. Tady je
zieymé prostor pro urcité zlepseni. Do budoucna Ize také doporucit, aby novym zaméstnan-
cum byl vzdy predan kontakt na osobu, na kterou se budou moci obratit v pfipadé problému.

11. Splnila prace vase ocekavani?

Tato otazka zjistovala, zda prace splnila ocekavani, i zde zaméstnanci oznacili vice odpovédi.

V Tabulce 4 jsou uvedeny vysledky odpovédi na otazku 11

Tabulka 4: Splnéna oc¢ekavani

a) ano, prace je zajimava 56 84 %
b) ano, pracuji samostatné 59 88 %
¢) mé pripominky jsou brany v tivahu 41 61 %
d) prace je piili§ monotonni (opakuje se jen né€kolik ukoll) 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Ano, prace je zajimava uvedlo 56 zaméstnancii. Ano, pracuji samostatné oznacilo 59 za-
méstnanct. Mé pripominky jsou brany v tivahu uvedlo 41 zaméstnanct a prace je prili§ mo-
notonni (opakuje se jen nékolik ukolt) neuvedl nikdo. Z vysledku vyplyva, ze prace je pro
vétsinu respondentil zajimava. Management se snazi, kde je to mozné, piistupovat k vytvareni

pracovnich mist spiSe na zakladé motivacniho piistupu.

12. Odpovida mzda Vasemu pracovnimu vykonu?
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Otazka smétovala ke zjisténi, zda jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim ohodnocenim.
Vzhledem k tomu, jak ukazuji prizkumy, ze na takto polozenou otazku zpravidla zameéstnanci
odpovidaji, Ze nejsou, byla otazka formulovana trochu jinak. V Tabulce 5 jsou uvedeny vy-
sledky odpovédi na otazku 12.

Tabulka 5: Odpovida mzda

a) mzda zcela odpovida pracovnimu vykonu 23 34 %
b) spiSe odpovida 38 57 %
c) spi§ neodpovida 6 9%
d) viibec neodpovida 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky odpovédi byly pro autorku této prace prekvapivé. Dokladaji vSak, ze zaméstnanci
vnimaji své mzdy jako spravedlivé, dle vykonu. Mzda je hlavnim stimulem vnéj$i i vnitini
motivace zaméstnancu (tedy vyznamnym nastrojem jejich ziskavani a stabilizace). Dobie na-
stavena vySe mzdy muze byt také nastrojem konkurenceschopnosti zaméstnavatele v ramci
regionu.

13. Jste spokojen/a s rozdélenim mzdy na pohyblivou a pevnou slozku?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s rozdélenim mzda na jeji
pevnou a pohyblivou slozku, kterd se tyka rozdéleni mzdy na pevnou a pohyblivou slozku,
protoze ve spolecnosti maji vSichni zaméstnanci mzdu rozdélenou na 75 % pevnou cast, kte-
rou dostanou vyplacenou vzdy a 25 % je Cast pohybliva, ktera je vyplacena jen po splnéni
urcitych ukazatell, jako je napiiklad dochazka, zisk spolecnosti, tymovost apod. Mzeme fict,
ze jsou to Castecné kritéria subjektivni. Otazka tedy znéla, zda jsou zaméstnanci spokojeni
s rozdélenim mzdy na pohyblivou a pevnou slozku.

PIn¢ spokojenych je pouhych 18 (27 %) zaméstnanct, spiSe spokojenych je 45 (67 %) za-
méstnanct, spiSe nespokojenych je 4 (6 %) zaméstnanci a nespokojen nikdo neoznacil.
Vsichni se rozhodli odpovédét. Viz Priloha 7, Tabulka 15.

14. Z benefitu, které podnik nabizi, vyuzivam nasledujici:

Tato otazka byla zaméfend na benefity i zde zaméstnanci vyuzili vice odpovédi. Stravenky
vyuziva 42 zaméstnancu, sick day oznacilo 15 zaméstnanci, piispévek na penzijni nebo zivot-
ni pojisténi 38 zaméstnancl, akce pro zameéstnance 35 zameéstnancu, zvyseni kvalifikace 22
zamestnancu. U odpoveédi, ktery benefit Vam v nabidce chybi, nikdo nic nenapsal. Viz Priloha
8, Tabulka 16.

15. Vyuzijete svou kvalifikaci, znalosti a dovednosti na své pracovni pozici?

Tato otazka se snazila zjistit, zda spolecnost umoziuje svym zaméstnancim pln€ vyuzit jejich
znalosti, dovednosti a schopnosti. V Tabulce 6 jsou uvedeny vysledky odpovédi na otazku 15.
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Tabulka 6: Vyuziti znalosti

a) ano, plné je vyuziji 39 58 %
b) spise ano 28 42 %
c) spiSe ne 0 0%
d) nemohu je vibec vyuzit (uvedte proc) 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zameéstnanci uvedli, ze pln€ vyuziji znalosti, dovednosti a schopnosti, tuto moznost oznacilo
39 (58 %) zaméstnancu, spiSe ano oznacilo 28 (42 %) zaméstnancl, spiSe ne, a ze vyuzit
nemohou vibec, neoznacil nikdo.

16. Mate moznost kariérniho rustu?

Moznost kariérniho riistu je vyznamnym stimulem a nastrojem, jak zaméstnance stabilizovat.
Z uvedeného duvodu byla tato otazka zahrnuta do dotazniku. Moznost ano-oznacilo
18 (27 %) zaméstnancu, spise ano 32 (48 %) zaméstnancl, spiSe ne 10 (15 %) zaméstnancti
ane uvedlo 7 (10 %) zaméstnanct. Viz Priloha 9, Tabulka 17.

17. Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?

Dalsi otazka byla zameéfena na spokojenost s pracovnim kolektivem. 40 (60 %) zaméstnancu
je spokojeno s pracovnim kolektivem, 24 (36 %) je spiSe spokojeno, 3 (4 %) je spiSe ne-
spokojeno a nespokojenost s kolektivem nikdo neoznacil. Vsichni odpovédéli. Z vysledki vy-
plyva, ze vztahy n pracovisti jsou silnou strankou podniku. Viz Pfiloha 10, Tabulka 18.

18. Jak hodnotite komunikaci se svym nadrizenym?

Komunikace je dilezitym predpokladem spokojenosti zaméstnancii. Prostedi oteviené komu-
nikace umoziuje zaméstnancim svobodné se vyjadfit, podporuje loajalitu a celkovy vykon. V
Tabulce 7 jsou uvedeny vysledky odpovédi na otazku 18.

Tabulka 7: Komunikace

a) komunikace je vyborna (oboustrannd) 5 7%
b) komunikace velmi dobra 17 25 %
c¢) komunikace je dostacujici, dozvim se vzdy podstatné informace 45 67 %
d) komunikace je nedostacujici — uved’te, prosim, proc¢ 0 0%
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Zdroj: vlastni zpracovani

Oboustrannou komunikaci oznacilo 5 (7 %) zameéstnanct, komunikace velmi dobra uvedlo 17
(25 %) zameéstnanct, komunikace je dostacujici, dozvim se vzdy podstatné informace uvedlo
45 (67 %) zaméstnancy, za nedostacujici komunikaci neuvedl nikdo. Piestoze 67 % za-
méstnanct odpovédelo, ze je komunikace dostacujici a ze vzdy maji podstatné informace,
pouze 7 % oznacilo komunikaci za vybornou a oboustrannou po vertikalni linii. V této oblasti
je zifeymé prostor pro zlepSeni.

19. Doporudil/a byste svého zaméstnavatele prateliim, rodiné nebo znamym?

Dalsi otazka se ptala zaméstnanci na to, zda by doporucili svého zaméstnavatele jako
dobrého zaméstnavatele pro svou rodinu, znamé nebo pratele. Tato otadzka byla polozena pro-
to, protoze pokud neni zaméstnanec spokojeny, jen tézko doporucuje svého zaméstnavatele
dal svym pratelim, rodiné a znamym, protoze pokud by oni nebyli spokojeni, tak by jim to
zameéstnanci urCite vratili. V Tabulce 8 jsou uvedeny vysledky odpovédi na otazku 19.

Tabulka 8: Doporucili by jste zaméestnani

a) rozhodné€ ano 40 60 %
b) spise ano 24 36 %
c) spiSe ne 3 4%
d) rozhodné ne 0 0%
e) pokud jste uvedl/a ¢) nebo d), uved'te, prosim, proc¢ 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka vysla pro spolec¢nost velice dobfe a spole¢nost by mohla spokojena. Rozhodné
ano by doporucilo svého zaméstnavatele celych 40 (60 %) zaméstnanct, spiSe by ho doporu-
¢ilo 24 (36 %) zaméstnancu, coz jsou témér vSichni zameéstnanci. SpiSe by ho nedoporucilo
3 (4 %) zaméstnancu a rozhodné ne nevyplnil nikdo.

20. Co Vas motivuje k vySSimu pracovnimu vykonu?

Tato otazka se ptala na to, co zaméstnanci nejvice motivuje v zameéstnani, zameéstnanci 1 zde
vyuzili moznost vybrat vice odpovédi. Zde odpovédi nevysly, alesponl za mé, prili§ pre-
kvapivé. Nejvice odpovédi, konkrétné 39 (58 %) zaméstnanci vybralo vys$si mzdu. Na
druhém misté¢ se umistila odpovéd zajimava prace-37 (55 %) zaméstnancl, tieti misto
moznost stale se vzdélavat-25 (37 %) zaméstnanct, na ¢tvrtém misté moznost kariérniho ris-
tu-12 (18 %) zaméstnanci a potiebu uspéchu v praci uvedlo pouze 6 (9 %) zaméstnanci.
Nikdo nezakrouzkoval jiné. To mize byt tim, ze se nikomu nechtélo nic vypisovat. Viz Prilo-
ha 11, Tabulka 19.




21. Pokud uvazujete o skonceni pracovniho poméru, z jakého duvodu?

Posledni otazkou chtél védet majitel spolecnosti, jak jeho zaméstnanci vidi svou budoucnost u
firmy a zda nékdo uvazuje o skonéeni pracovniho poméru, z jakého divodu. V Tabulce 9 jsou
uvedeny vysledky odpovédi na otazku 21.

Tabulka 9: Ukonceni poméru

a) nizké mzdové ohodnoceni 15 22 %
b) maly vybér benefita 0 0 %
¢) nepiiznivé vztahy na pracovisti 1 1%
d) Spatna komunikace s nadfizenym 1 1%
e) nedostateCna moznost se dale vzdélavat 0 0%
f) nepfijemné pracovni prostredi 0 0%
g) jiny duvod, uved’te, prosim, jaky ................... 9 13 %
h) o skonceni pracovniho poméru neuvazu;ji 41 61 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Nizké mzdové ohodnoceni uvedlo 15 (22 %) zaméstnancl, nepfiznivé vztahy na pracovisti
uvedl 1 (1 %) zaméstnanec, Spatnd komunikace s nadiizenym uvedl 1 (1 %) zaméstnanec,
o skonceni pracovniho poméru neuvazuji oznacilo 41 (61 %) zaméstnancu. Jiné divody ozna-
¢ilo 9 (13 %) zameéstnanci a jako diivod odchodu 6 zaméstnancti uvedlo odchod do dichodu
a 3 zaméstnanci uvedli zdravotni divody. Maly vybér benefitt, nedostateCna moznost se dale
vzdélavat a nepfijemné pracovni prostiedi neoznacil nikdo.

3.3.2 Polostrukturovany rozhovor

Polostukturované rozhovory byly vedeny s jednatelem spolecnosti a HR manazerem, oba sou-
hlasili se zdznamem rozhovoru. Rozhovory se konaly 17. bfezna 2021 od 12:00 — 14:00
hodin.

Jak ziskavate a vybirate zaméstnance?

Vétsinou je vybér pracovnikil realizovan tak, ze poté, co je inzerat zvetejnén, piijima persona-
lista strukturované zivotopisy. Vybere vhodné kandidaty, kteti se ucCastni nasledného vybe-
rového rozhovoru. Toho se tcastni jednatel, HR manazer, a dal§i manazefi, kterych se dana
problematika tyka. Pokud se jedna o pracovniky THP, kde je nutna konkrétni odborné znalost,
schopnosti pro praci na PC, anglicky, ¢i jiny jazyk, je vybér pracovniki doplnén o testy v raz-
nych oblastech.



Dale byla polozena dopliiujici otazka, kam jsou smé&fovany inzeraty. Firma zde uvedla, ze vy-
uziva predevsim své vlastni internetové stranky. Poté ma maly billboard na budové, kde jsou
také sdé€lovany informace o potieb€ novych pracovniki. Nékdy jsou vyuZzivany i webové per-
sonalni servery (jobs.cz, prace.cz atd.).

Jak uzavirate se zaméstnanci pracovni pomér?

Ve spoleCnosti jsou dle slov personalisty uzavirany se zameéstnanci pracovni smlouvy, dohody
o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. Diky témto smlouvam vznika pracovné-
pravni vztah mezi firmou a jejimi pracovniky. Na zakladé tohoto pracovné-pravniho vztahu
dochazi ke zpracovani osobnich udaja pracovniku.

Jak vedete osobni spisy zaméstnancu a kdo ma pravo do nich nahlizet?

Jednotlivé informace jsou poté, jak vyplynulo z rozhovoru, zafazeny do osobnich spisa.
V osobnim spisu kazdého pracovnika jsou uvedeny tyto informace: mzda, dané, zdravotni,
dichodové a nemocenské pojisténi. Dale zde pracovnik personalniho oddéleni uvedl, Ze spis
obsahuje i profesni Zivotopis, doklady, které informuji o vzdélani atd. Udaje jsou zpracovany
na zakladé zakona. Spis kazdého zaméstnance je veden v papirové i v elektronické podobé.
Do papirové i elektronické slozky ma pfistup pouze jeho pfimy nadfizeny, majitel spolecnosti,
mzdova ucetni a HR manazer.

Jak mate nastavené odménovani zaméstnancu?

Vyrobni pracovnici jsou odménovani hodinovou mzdou a technickohospodai§ti pracovnici
maji mzdu meésicni. Mzda vSech pracovnikt je rozdélena na Cast pohyblivou a ¢ast pevnou.
Toto rozdéleni je zavislé od pozice. Nejvice pevné ¢asti maji pracovnici, ktefi mohou jen stézi
ovlivnit zisk spolecnosti. Jsou to naptiklad pozice ucetni, uklizecky apod. Ti maji pevnou cast
75 % a 25 % mzdy maji pohyblivou. Naopak nejvice pohyblivou ¢ast mzdy maji manazefi
a obecné vedouci pracovnici. Ti maji 10 % pevné mzdy a 90 % pohyblivé. Velkou ¢ast odme-
fovani tvoii také piiplatky. Jelikoz spole€nost nepracuje na nocni smeny, tyto priplatky se ji
netykaji.

Jak pecujete o zaméstnance?

Dle slov personalisty firma tedy poskytuje zdkonem stanovené doby na obéd a na prestavku.
Mohla by vSak dle personalisty, pfedevSim v letnich meésicich, tyto prestavky prodlouzit.
Vsichni pracovnici maji narok na pfispévek na stravu v hodnoté 55 %. Zaméstnavatel porada
pro svoje zaméstnance pravidelné vanocni vecirek, ktery je vzdy na zac¢atku nového roku tak,
aby se mohl shrnout rok predesly, také v mésici Cervnu porada détsky den pro déti zaméstnan-
cu a rodinné prislusniky a také sportovni den, kdy probiha fotbalovy turnaj mezi vyrobou
a technickohospodatskymi pracovniky. Samoziejmosti jsou finanéni odmény k zivotnim 1 pra-
covnim jubileim jako jsou kulaté narozeniny, svatba, narozeni ditéte nebo 10 ¢i 5 let prace
ve spoleCnosti. Zde jsou Castky jiz pomérné zajimavé za 10 let prace ve spoleCnosti je to 20
000 K¢. Poskytovani zaméstnaneckych benefitti patii do nepovinné péce o zaméstnance.

33


http://jobs.cz

3.4 Vysledky Setieni a doporuceni

Dotaznikové Setfeni probihalo béhem 14 dni od 17. bfezna do 31. bfezna 2021. Otazky se ty-
kaly personalnich ¢innosti nastavenych v prostredi zkoumaného podniku. Jednak tedy €innosti
souvisejicich s obsazovanim volnych pracovnich mist, ale také se stabilizaci a motivaci za-
méstnancti. Samoziejmosti byly identifikacni otazky, které se tykaly pohlavi, v€ku, nejvyssi-
ho dosazeného vzdelani nebo délky pracovniho poméru u spolecnosti. Pro ziskani bliz§ich
informaci o jednotlivych personalnich Cinnostech byl pouzit rovnéz kvalitativni vyzkum, a to
v podobé polostrukturovaného rozhovoru. Vzhledem k tomu, ze v podniku je pouze jeden per-
sonalista, probihaly polostrukturované rozhovory probihaly s pracovniky, ktefi maji ¢astecné
personalistiku v popisu prace. Pro potieby prace byl vybran finan¢ni a HR manazer, vyrobni
manazer a manazer kvality.

Vzhledem k tomu, Ze o navratnost dotazniku méla velky zajem 1 zkoumana organizace, vzal si
na starost vysveétleni ucelu, davodu a cile vyzkum sam HR manaZzer. Osobné obchazel vSech-
ny zameéstnance a osobn¢ jim dotaznik rozdaval a vysvétloval jeho vyplnéni. Dotazniky tedy
mohlo vyplnit realné€ 83 zaméstnancu, vratilo se 67 vyplnénych dotazniki. CoZ je povazovano
za velmi dobry vysledek. Z dotaznikti vyplyva, Ze spole¢nost ma velmi dobré a pratelské
vztahy a patii mezi dulezitého zameéstnavatele. Ale co je dulezité, dotaznikové Setfeni ukazuje
jak na velkou spokojenost zaméstnancii se zaméstnavatelem, tak i s pracovnim kolektivem,
coz je velmi dulezité. Co se tyka otazek zjistovacich, tak v téch nebyly néjaké vétsi problém.
Rozdéleni na THP a dé€lniky i na muze a Zeny odpovida celofiremniho priméru. Jen tfeba brat
Vv potaz to, ze oproti jinym spole¢nostem je zde mensi mnozstvi THP pracovniku, coz odpovi-
da zaméfeni spolecnosti.

V praktické Casti prace je pouzita kombinace nékolika vyzkumnych metod k ziskani co nej-
vice relevantnich informaci. Nejprve je pouzita metoda deskripce stavajiciho nastaveni perso-
nalnich Cinnosti ve vybraném podniku a metoda obsahové analyzy internich materiala
podniku. Datovou zakladnu sekundarnich dat tvoti webové stranky firmy, dale jsou to interni
podnikové dokumenty tykajici se soucasného nastaveni personalnich procest.

Na otazky tykajici se volné pracovni pozice uvedlo 34 % zaméstnanci, Ze se o ni dozvedéli
od znamych. Celkem 48 % zaméstnancu uvedlo, ze informace o volné pozici byly dostate¢né
a pfimo se méli moznost obratit s konkrétnim dotazem na kontaktni osobu, oznacilo 63 % za-
méstnanct. S prubehem vybérového fizeni bylo spokojeno 70 % zaméstnancu. U otazky, zda
prace splnila jejich ocekavani, kde byla moznost oznacit vice odpovédi, vysledky byly
uspokojivé pres 60 % zaméstnanct uvedlo, ze jejich pfipominky jsou brany v Gvahu a témér
90 % zameéstnancu uvedlo, Ze je prace zajimava a pracuji samostatné. Jak vyplyva z tabulky,
67 % zaméstnancu uvedlo, ze obdrzeli veskeré potiebné informace a mohli tak dobfe vyko-
navat svou praci a také nadfizeny jim srozumitelné vysvétlil obsah prace. Z vysledkt vyplyva
ze socialni adaptaci pozitivn€ hodnotilo 58 % zaméstnanci. Zde je ziejmé prostor pro urcité
zlepSeni. Do budoucna lze také doporucit, aby novym zaméstnanciim byl vzdy predan kontakt
na osobu, na kterou se budou moci obratit v pfipadé problému.

Prekvapivé bylo zjisténi, ze 91 % zameéstnancu je spokojenych se svou mzdou, coz je velice
dobry vysledek, ve spolecnostech to nebyva tak obvyklé. 34 % zaméstnanci uvedlo, Ze
dostavaji mzdu, ktera je adekvatni jejich pracovnimu vykonu. 57 % uvedlo spiSe odpovida.
9 % zaméstnancu uvedlo, ze spiSe neodpovida, ale bohuzel nepfipsali, jak by méla vypadat
mzda podle jejich predstav. Se mzdou souvisela také dalsi otazka, ktera se ptala, na rozdéleni
mzdy na pohyblivou a pevnou slozku. I zde je velka spokojenost. Pouhych 6 % zaméstnancu
je nespokojeno. Mzda je hlavnim stimulem vngj$i i vnitini motivace zamé&stnancu (tedy vy-

34



znamnym nastrojem jejich ziskavani a stabilizace). Dobfe nastavena vyse mzdy mize byt také
nastrojem konkurenceschopnosti zaméstnavatele v ramci regionu. Tato odpoved’ nejvice poté-
Sila jednatele 1 HR personalistu.

Dalsi otazkou byly benefity, zde zaméstnanci méli moznost oznacit vice odpovédi, jak se
ukazalo, tak moznost vyuzili, ale predpokladali jsme, ze daji typ, o co by méli zdjem, opét se
tak nestalo. Nejvetsi zajem je stale o stravenky, pfispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi
a akce pro zameéstnance oznacilo vic nez 50 % zameéstnanci. ZvySeni kvalifikace, kterou
oznacilo 33 % zaméstnanct, dale souviselo s dalSimi otazkami, zda uplatni a mohou rozvijet
svoje profesni schopnosti a dovednosti. a dale kariérni rast. Zde dopadla otazka nad ocekavani
dobre, v§ichni zamé&stnanci si mysli, Ze ma moznost uplatiiovat svoje dovednosti a schopnosti.
To je velmi dobry vysledek. Moznost kariérniho rustu v zameéstnani vidi 75 % zaméstnancua.
Jako dulezité vidim to, ze by spolecnost doporucila jako dobrého zaméstnavatele svoji rodiné
pratelim a znamym 96 %, coz je velice dobry vysledek. Tentyz vysledek zameéstnanci uvedli,
ze jsou také spokojeni s pracovnim kolektivem, konkrétné je to 96 % zaméstnancii, coz je
témer cela spolecnost. Pokud se pfesuneme jiz k otazkam, co zaméstnance motivuje k vyssi-
mu vykonu, tak nejvice je to mzda, konkrétné 58 %, na druhé misté s 55 % se umistila zaji-
mava prace a na tfetim mist€ s 37 % se umistilo stale se vzdélavat. Kariérni postup uvedlo
18 % zaméstnanct a 9 % zaméstnanci potiebuje tspéch v praci.

Posledni otazka se ptala, pokud uvazujete o skonCeni pracovniho poméru, z jakého divodu.
Velice potésujici pro jednatele spoleCnosti byla s 61 % odpovéd’, ze o skonCeni pracovniho
poméru neuvazuji. 22 % zaméstnanci oznacilo, Ze by divodem odchodu mohlo byt nizké
mzdové ohodnoceni. 13 % zaméstnanct uvedlo jiny divod a to 6 zaméstnancti odchod do du-
chodu a 3 zaméstnanci uvedli zdravotni divody. Z ¢eho muze spoleCnost zcela jisté Cerpat, to
jsou vztahy, atmosféra na pracovisti a bezkonfliktnost. S kolektivem je spokojeno 96 %
a 96 % povazuje atmosféru ve spoleCnosti za dobrou. Coz jsou skvelé vysledky. Stejné tak je
ve spolecnosti minimum konfliktd. Na tomto by méla spolecnost stavét.

Motivace zaméstnancu je subjektivni zalezitosti, co jednoho motivuje, mize druhého naprosto
odradit, proto by spolecnost méla pravidelné priazkumy spokojenosti svych zaméstnancu
amotivacni systém pravidelné¢ prehodnocovat. SpoleCnost by méla dale zavést formalni
hodnoceni. Jelikoz zde nikdy neprobihalo, doporucili bychom spolecnosti proskoleni vedou-
cich pracovniki, coz je velice dilezité, abychom pracovniky v tomto procesu spiSe nedemo-
tivovali. Lze doporucit jednoduchy dotaznik, kde jednicka bude nejlepsi a pétka nejhorsi, jako
ve Skole a budou se znamkovat hodnoty spolecnosti jako je ochota spoluprace, loajalita, kvali-
ta atd. Pfi adaptaci by bylo dobré nejdilezitéjsi informace sepsat, protoze prvni den pro nové-
ho pracovnika je to pfili§ mnoho informaci. Také by bylo vhodné, aby zaucovani nemél na
starost jen vedouci pracovnik, ale méli by se vice zapojovat kolegové a kolegyné novych pra-
covnikli. Pro toto zauCovani je vhodny systém patrond. To je Clovek, ktery ma nové pra-
covniky na starosti a je odpovédny za cely adaptacni proces. Pokud jim novy pracovnik
uspesné projde, dostane patron odmeénu, coz je zaroven pro néj motivaci.

V ramci personalniho planovani neni realizovano pfili§ mnoho aktivit, nedochéazi k planovani
aktivit do budoucna. Potieby pracovniki se fesi operativné. Personalni cile a strategie ve fir-
meé definovany nejsou. Do budoucna lze doporucit, aby se spoleCnost vice zaméfila na tuto
strategickou oblast personalistiky. Do budoucna by proto bylo vhodné zavést pravidelné
hodnoceni zaméstnanct na jednotlivych pracovnich pozicich je nutné urcit, co se bude hodno-
tit a jaké metody se k tomu pouziji.
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4 Zavér

Bakalatska prace byla rozdélend na cast teoretickou a Cast praktickou. V teoretické Casti
se prace vénovala pojmam, které byly podkladem pro moji praktickou cast. Nejdiive bylo
kratce vénovano pojmu fizeni lidskych zdroji a personalni praci. Na to bylo navazano jednot-
livymi personalnimi Cinnostmi. V praktické ¢asti byla nejprve predstavena spole¢nost, kde
probéhl vyzkum, byly popsany vyzkumné metody a nejvice prostoru dostal samotny vyzkum.
Na konci kapitoly dostala spole¢nost doporuceni.

Jak vyplynulo z Setfeni, firma by méla zapracovat na vstficnéj§i komunikaci se zaméstnanci,
aby vSichni méli potfebné informace Z vysledkli vyplyva ze socialni adaptaci pozitivné
hodnotilo 58 % zaméstnanct. Tady je ziejmé prostor pro urcité zlepSeni. Do budoucna lze
také doporucit, aby novym zaméstnancim byl vzdy pfedan kontakt na osobu, na kterou se bu-
dou moci obratit v piipadé problému. Prestoze 67 % zaméstnancu odpovédelo, ze je komu-
nikace dostacujici a ze vzdy maji podstatné informace, pouze 7 % oznacilo komunikaci za vy-
bornou a oboustrannou po vertikalni linii. V této oblasti je zfejmé prostor pro zlepsSeni.

Z vysledku vyplyva, ze prace je pro vétSinu zaméstnanct je zajimava. Management se snazi,
kde je to mozné, pfistupovat k vytvareni pracovnich mist spise na zakladé motiva¢niho pfistu-
pu. Mzda je hlavnim stimulem vnéjsi i vnitini motivace zaméstnanci. Dobf'e nastavena vyse
mzdy muze byt také nastrojem konkurenceschopnosti zaméstnavatele v ramci regionu.

Ziskavani a udrzeni dobrého zaméstnance je v dnesni dobé velmi slozité. Ale témeér zadna
spolecnost se bez pracovniki neobejde. Proto jediné feSeni na ziskani a udrzeni zaméstnancua
je vynalozeni velkého mnozstvi Casu, financi a usili, aby spolecnost takové zaméstnance na-
Sla, dobfe vybrala a pfedevsim udrzela. Ve spolecnosti XY jsou zaméstnanci spokojeni, ale
personalni procesy nejsou na velké urovni. Spole¢nost by se méla ridit vypsanymi doporu-
enimi a na personalni oblast se vice zaméfit. Uelem personalniho fizeni podniku je vést lidi
k tomu, aby se co nejvice podileli na zvySovani jeho produktivity. Timto ukolem se v podniku
zabyva predevs§im vedeni a personalni utvar, ktery byl pfedmétem naseho zkoumani v praci.
Pod personalnim fizenim se ve skuteCnosti skryva narocna Cinnost, jejiz ukoly vyplyvaji ze
vztahu podniku a okoli a rovné€z z vnitfnich zaméstnaneckych vztahii. Personalni management
napomaha podniku zvySovat jeho Gcinnost a efektivitu v fizeni lidskych zdroja, plni ekono-
mickou ulohu a fesi problémy dané trhem, legislativou a profesionalni etikou.
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Piilohy
Priloha 1. Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti XY
Dobry den,

jmenuji se Miroslava Simtinkové a jsem studentkou 3. roéniku studijniho oboru Komunikace
a lidské zdroje na Vysoké Skole ekonomie a managementu v Praze. Obracim se na Vas se za-
dosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi jako podklad pro mou bakalarskou praci.

Dotaznik je zcela anonymni a ziskané odpovédi vyuziji pouze pro vlastni potiebu.

U nékterych otazek je mozné oznacit vice moznych odpovédi, popifipadé doplnit Vas§ nazor na
danou problematiku.

Predem dékuji za Vasi ochotu a spolupraci.
S pozdravem

Miroslava Simunkova



Dotaznikové otazky

1. Jste muz nebo Zena?
a) muz

b) zena

2. Do jaké kategorie pracovniku patrite?
a) THP
b) délnik

3. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti XY?
a) 3 améné let

b) 4 az 6 let

c)7az9 let

d) 10 az 12 let

e) 13 az 20 let

4. Do jaké vékové kategorie patrite?
a) do 20 let

b) 21 az 30 let

c)31az40 let

d) 41 az 50 let

e) 51 az 60 lety

f) nad 61 let

5. Jaké mate vzdélani?

a) vysokoskolské vzdélavani doktorandské
b) vysokoskolské magisterské

c) bakalarské vzdélani

d) sttedoskolské vzdelani

e) vyucni list s maturitou

f) vyulni list

g) zakladni vzdélani
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6. Jak jste se dozvédéli o pracovni pozici?
a) z webovych stranek spole¢nosti

b) od znamého, ktery v podniku jiz pracoval
¢) z inzeratu na jobs.cz

d) socialni sité na facebooku

7. Jak hodnotite obsah inzeratu (informace o volném pracovnim misté)?
a) informace o volném pracovnim misté (o naplni prace) byly dostate¢né

b) informace o pozadovanych dokumentech (zivotopis, osvédceni o dosazeném vzdélani
apod.) byly jasné

c) byla stanovena kontaktni osoba, na kterou bylo mozné se obratit s dotazy

d) informace byly nedostatecné (uved’te, prosim, které informace vam chybély)

8. Jak probihalo vybérové rizeni?

a) ustni pohovor se zastupcem podniku
b) ustni pohovor pied komisi

¢) vyplnéni osobniho dotazniku

d) prezkouseni / demonstrovani / testy
€) posouzeni Zivotopisu

f) na zakladé referenci

9. Jak hodnotite prubéh vybérového rizeni?
a) vybérové fizeni probihalo v pratelské atmosfére

b) dostal/a jsem vSechny potifebné informace (o naplni prace, mzd¢, benefitech, pracovni dobé
atd.)

¢) o vysledku vybérového tizeni jsem byl/a informovan/a
- dotydne
- do ¢trnacti dnt
- domésice
- za dobu delsi nez meésic

d) za nedostatek vybérového fizeni povazuji
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10. Jak hodnotite prvni dny v praci (proces adaptace na nové pracovni prostiedi)?
a) Nadrizeny mi srozumitelné vysvétlil, jaké pracovni ukoly budu plnit

b) Byl/a jsem piedstaven/a kolegiim na pracovisti

c¢) Byla mi piidélena kontaktni osoba, na kterou jsem se mohl/a obratit v piipadé otazek
d) Obdrzel/a jsem vSechny potfebné informace, abych mohl/a dobte vykonavat svou praci
e) Kolektivem jsem byl/a dobfte piijata

f) V prvnich dnech se vyskytly tyto problémy

11. Splnila prace vase ocekavani?
a) ano, prace je zajimava

b) ano, pracuji samostatné

c¢) mé pripominky jsou brany v uvahu

d) prace je piili§ monoténni (opakuje se jen né€kolik ukoll)

12. Odpovida mzda dle Vaseho niazoru Vasemu pracovnimu vykonu?
a) mzda zcela odpovida pracovnimu vykonu

b) spise odpovida

c) spis neodpovida

d) viibec neodpovida

e) pokud jste uvedl/a moznost c¢) nebo d), uved’te, jaka vySe mzdy by byla podle Vas odpovi-
dajici

13. Jste spokojen/a s rozdélenim mzdy na pohyblivou a pevnou slozku?
a) zcela spokojen

b) spise spokojen

c) spisSe nespokojeny

d) nespokojen
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14. Z benefitu, které podnik nabizi, vyuzivam nasledujici:
a) stravenky

b) sick day

c) ptispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi

d) akce pro zaméstnance

e) zvyseni kvalifikace

f) uved'te, ktery benefit Vam v nabidce chybi

15.Vyuzijete svou kvalifikaci, znalosti a dovednosti na své pracovni pozici?
a) ano, plné je vyuziji

b) spisSe ano

c) spiSe ne

d) nemohu je vibec vyuzit (uved’te proc)

16. Mate moznost kariérniho rustu?

a) ano

b) spisSe ano

c) spise ne

d) ne

17. Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?

a) ano

b) spisSe ano

c) spise ne

d) ne

e) pokud jste oznacil/a c) nebo d), uved'te, prosim, pro¢ tomu tak je
18. Jak hodnotite komunikaci se svym nadrizenym?

a) komunikace je vyborna (oboustrannd)

b) komunikace velmi dobra

c¢) komunikace je dostacujici, dozvim se vzdy podstatné informace

d) komunikace je nedostacujici — uved'te, prosim, proc¢



19. Doporudil/a byste svého zaméstnavatele prateliim, rodiné nebo znamym?
a) rozhodn¢ ano

b) spisSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

e) pokud jste uvedl/a c) nebo d), uved’te, prosim, proc

20. Co Vas motivuje k vyssimu pracovnimu vykonu?
a) mzda

b) zajimava prace

¢) moznost stale se vzdelavat

d) moznost kariérniho postupu

e) potteba uspéchu v praci

21. Pokud uvazujete o skonceni pracovniho poméru, z jakého duvodu?
a) nizké mzdové ohodnocenti

b) maly vybér benefita

¢) nepfiznivé vztahy na pracovisti

d) Spatna komunikace s nadfizenym

e) nedostateCna moznost se dale vzdélavat

f) nepfijemné pracovni prostiedi

g) jiny duvod, uved’te, prosim, jaky ...................

h) o skonceni pracovniho poméru neuvazuji
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Priloha 2 Jak dlouho pracujete ve spolecnosti XY?

Tabulka 10: Jak dlouho pracujete ve spoleCnosti

a) 3 a méne let 12 18 %
b) 4 az 6 let 15 22 %
c)7az9 let 22 33 %
d) 10 az 12 let 10 15%
e) 13 az 20 let 8 12 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha 3 Do jaké vékové kategorie patrite?

Tabulka 11: Kolik je Vam let

a) do 20 let 1 1%
b) 21 az 30 let 6 9%
c)31az40 let 22 33%
d) 41 az 50 let 23 34 %
e) 51 az 60 lety 12 18 %
f) nad 61 let 3 4%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 4 Jaké mate vzdélani?

Tabulka 12: Jaké mate vzdélani

a) vysokoskolské vzdélani doktorandské 0 0%
b) vysokoskolské magisterské 3 4%
c) bakalarské vzdélani 2 3%
d) stredoskolské vzdélani 27 40 %
e) vyucni list s maturitou 16 24 %
f) vyucni list 19 28 %
g) zakladni vzdélani 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha 5 Jak jste se dozvédéli o pracovni pozici?

Tabulka 13: Jak jste se dozvédeéli o pracovni pozici

a) z webovych stranek spole¢nosti 17 25%
b) od znamého, ktery v podniku jiz pracoval 23 34 %
¢) z inzeratu na jobs.cz 15 22 %
d) socialni sit€ na facebooku 12 18 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 6 Jak hodnotite priubéh vybérového Fizeni?

Tabulka 14: Jak hodnotite vybé&rové fizeni

d) za nedostatek vybérového fizeni povazuji

a) vybérové fizeni probihalo v pratelské atmosféie 58 87 %
b) dostal/a jsem vSechny potiebné informace (o naplni prace, mzde¢,
benefitech, pracovni dobé atd.) 47 70 %
¢) o vysledku vybérového tizeni jsem byl/a informovan/a 58 87 %
do tydne 6 9%
do Ctrnacti dna 0 0%
do mésice 0 0%
za dobu del$i nez mésic 0 0%
0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha 7 Jste spokojen/a s rozdélenim mzdy na pohyblivou a pevnou slozku?

Tabulka 15: Rozdéleni mzdy

d) nespokojen

a) zcela spokojen 18 27 %
b) spise spokojen 45 67 %
c) spiSe nespokojeny 4 6 %

0 0 %

Zdroj: vlastni zpracovani




Priloha 8 Z benefitu, které podnik nabizi, vyuzivam nasledujici:

Tabulka 16: Benefity

a) stravenky 42 63 %
b) sick day 15 22 %
c) piispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi 38 57 %
d) akce pro zaméstnance 35 52 %
e) zvySeni kvalifikace 22 33%
f) uved'te, ktery benefit Vam v nabidce chybi 0 0%
Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha 9 Mate moznost kariérniho riastu?

Tabulka 17: Kariérni rast

a) ano 18 27 %
b) spise ano 32 48 %
c) spiSe ne 10 15 %
d) ne 7 10 %

Zdroj: vlastni zpracovani




Priloha 10 Jste spokojen/a se vztahy v pracovnim kolektivu?

Tabulka 18: Pracovni kolektiv

a) ano 40 60 %
b) spise ano 24 36 %
c) spiSe ne 3 4%
d) ne 0 0%
e) pokud jste oznacil/a c¢) nebo d), uved’te, prosim, pro¢ tomu tak je 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha 11 Co Vas motivuje k vys§imu pracovnimu vykonu?

Tabulka 19: Vy$si vykon

a) mzda 39 58 %
b) zajimava prace 37 55%
¢) moznost stale se vzdelavat 25 37 %
d) moznost kariérniho postupu 12 18 %
e) potfeba uspeéchu v praci 6 9%
Djné ... 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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