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Management lidskych zdroju ve vybrané organizaci

Souhrn

Tato diplomova prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci. V ramci primarniho cile jsou navrzeny optimaliza¢ni zmény a inovace pro
zvysSeni efektivity stavajiciho systému fizeni a rozvoje lidskych zdroji, konkrétné
V oblasti ziskdvani, vybéru a adaptace pracovniki. Nejprve jsou v teoretické casti
charakterizovany a definovany pojmy vyuZivané v managementu lidskych zdroja.
V prvni fad¢é je v praktické casti charakterizovana spolecnost, kterd je predmétem
diplomové prace - nazev spole¢nosti, nesmi byt zvefejnén, a to v souladu s poZzadavkem
managementu firmy. Dale jsou v praktické c¢asti pomoci deskripce analyzovany
jednotlivé ¢asti recruitment procesu a adaptace tak, jak jsou v organizaci aplikovany.
Soucasti praktické ¢asti je také empiricky vyzkum, konkrétné analyza spokojenosti
zaméstnanct, kterd byla provedena u pracovnikli spolecnosti. V zdvérecné Casti prace
jsou, pomoci syntézy a dale i interpretace vysledkll vyzkumu, navrzeny vlastni inovativni

postupy a doporuceni.

Klicova slova: Management, fizeni lidskych zdroji, persondlni Cinnosti, podnik,

persondlni Gtvar, nabor pracovniki, vybérové fizeni.



1 Cil prace a metodika

V ramci primarniho cile bude proveden névrh optimaliza¢nich zmén a inovaci
stavajiciho systému fizeni a rozvoje lidskych zdroju ve vybrané spolec¢nosti. Vybrana

organizace bude analyzovana konkrétné v oblasti ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanctl.

V diplomové praci budou podrobné popsany procesy a techniky recruitmentu a
adaptace, které jsou vyuZivany uvnitf spole¢nosti, budou prozkoumany a nasledn¢ odhaleny
piipadné chyby ¢i mezery v sou¢asném systému. Procesy budou popisovany chronologicky,
presné jak jsou v praxi aplikovany, za ucelem ziskani ucelené ptredstavy o fungovani
managementu lidskych zdrojti v dané firm¢€. Na zakladé empirického vyzkumu — skutecného
zapojeni do ¢innosti spojené se ziskdvanim a vybérem pracovniki, jako je inzerce, vybérové
pohovory ¢i kontaktovani uchazect apod., bude zajistovan dil¢i cil, a to detailni deskripce

celého procesu ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanctl.

Dalsi dil¢i cile budou spocivat ve snaze odhalit nedostatky souvisejici
s problematikou fizeni lidskych zdroji v daném podniku a uvést soubor doporuceni, diky
nimz dojde ke zvySeni efektivity a wc¢innosti managementu v oblasti socialniho a
personalniho rozvoje. Jednim z nastroji dosazeni téchto cild je pfedev§im analyza lidskych
zdrojt ve vybraném podniku tj. analyza spokojenosti zaméstnanct, kterd bude provedena se

soucasnymi zaméstnanci spolec¢nosti.

Teoreticka cCast prace bude zpracovana na zakladé prostudovani dostupnych
odbornych literarnich zdrojti, odbornych ¢lank a relevantnich internetovych zdroju, které
pomohou vystihnout a predstavit ramcovy piehled o tématech vytyCenych v cilech
diplomové prace tj. managementu lidskych zdroji se zaméfenim na ziskavani, vybér a
adaptaci pracovniki. Cela teoreticka ¢ast bude provedena za pomoci deskripce, kde se
doplniuji jednotlivi autofi vybranych publikaci na dané téma a slouzi jako teoreticka

vychodiska pro praktickou ¢ast diplomové prace.

Prakticka cast bude rozdélena do néckolika casti, kde budou vyuzity rtzné
metodologické techniky a procesy. V uvodni ¢asti vlastni prace je charakterizovana
organizace, ktera je predmétem diplomové prace, a to v rozsahu pomoci kterého ¢tenat bude
schopen pochopit organizaéni strukturu a profil spole¢nosti. Kapitoly 7 a 8 se zabyvaji

charakteristikou recruitment procesu a adaptace pracovniki a budou zpracovany opét
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prostiednictvim deskriptivni metody. V téchto kapitolach bude Kk ziskani potiebnych
informaci aplikovana predevsim metoda kvalitativniho vyzkumu, a to primarné za pomoci
ptimého zapojeni autorky do personalnich ¢innosti podniku (mentor: HR Specialistka
organizace), zpracovani vlastnich empirickych dat, pomoci nestrukturovanych rozhovort se
¢leny personalniho oddéleni a déle pak studia internich dokumentti spole¢nosti. Zakladem
pro zpracovani analyzy spokojenosti zaméstnanci v kapitole 9 bude kvantitativni vyzkum,
ktery bude proveden u stavajicich zaméstnanct spole¢nosti. V ramci zpracovani analyzy
spokojenosti zaméstnancii bude vytvoien dotaznik, ktery méa za ukol identifikovat

nedostatky a ptispét ke zkvalitnéni recruitment procesu a adaptace.

2 Navrhy na zlepseni

Prvni navrh na zlepSeni vychazi z faktu, Ze ve firmé s vice nez 2000 zamé&stnanci,
ktera piisobi po celé Ceské republice, je pouze jedna HR Specialistka zabyvajici se naborem.
Z tohoto diivodu miiZze byt personalistka pod velkym tlakem a ve stresu, coZ nejen sniZuje
vykonnost, ale i celkové soustiedéni na praci, které se miize odrazit také na kvalité provedené
prace. Pro vétsi efektivitu prace by bylo vhodné apelovat na management podniku a zazadat
o nového spolupracovnika na hlavni pracovni pomér, ktery by byl umistén do jedné
z dcefinych spolecnosti nebo provozoven sidlici na Moravé. V praxi by to znamenalo, ze by
kazdy z HR specialistd provadél nabor pracovnikii pro ur€itou oblast, kterou by urcil
management spole¢nosti, anebo by pripadné sidlil také na centrale spole¢nosti. DalSi
moznosti je najmout studenta ¢i studentku vysoké Skoly na Casteény tvazek — jako
asistenta/ku HR oddéleni. Tato pozice by byla vytvofena na centrale spolecnosti, kde je
souCasna HR Specialistka. Takovy ¢lovék by mohl selektovat zivotopisy na nizsi pozice,
organizovat pohovory — telefonicky zvat uchazeCe, piipadné provadét zpétnou vazbu
nevhodnym uchaze¢tim. Eventualné operativné pomahat s dalsi agendou, jako napiiklad s
ptipravou podkladi pro interni Skoleni, pfipravou smluv, reportti apod. Spolecnost Setii
penize tim, Ze vyjime¢né najima bezplatné vysokoskolské studenty na stiz, avsak tam neni
zaruka dlouhodobé spoluprace a HR Specialistka musi vénovat ¢as na zauCeni kazdého
nového stazisty, coz je ve vysledku neefektivni. TudiZz naklady vynaloZené na dalSi pracovni
silu by byly v disledku niZs$i, protoze by se mohla HR Specialistka vénovat plné své agendg,

byt soustiedénd a Cas na zauc€eni by se snizil.



V pribéhu vedeni pohovorti si personalistka nevede zdznam z pohovori, své
poznadmky ma pouze Vv zivotopise uchazece, coz je ¢asto velmi nepiehledné. Doporuceni pro
feseni tohoto nedostatku je navrh formulate, viz Pfiloha 7. Formulaf je piehledny a naklady
spojené s vyuZivanim jsou minimalni. Za piedpokladu, ze personalistka vyplni tento
formulat u kazdého uchazefe, muze formulai vyuzivat pii tvorbé profilu, ktery zasila

ptimému nadfizenému potencionalniho uchazece, tudiz to usnadni i ndsledujici praci.

Adaptacni proces ve firmé je nedostatecny, provadi se pouze pocatecni adaptace
vV den nastupu zaméstnance, coz lze povazovat za negativum, pii zohlednéni velikosti dané
spole¢nosti. V ramci adapta¢niho procesu je navrzeno hned nékolik doporuceni, které by
managementu pomohlo k celkovému zlepSeni adaptac¢niho procesu. V pribéhu pil denni
adaptace je zaméstnanec informovan o velkém mnozstvi véci rizného charakteru, coz mtize
byt pro nového pracovnika naro¢né a nemusi si v§e zapamatovat. Proto je doporuceno
zpracovat stru¢nou ,,Pfiru¢ku nového zaméstnance®, kterou by zaméstnanec mohl vyuZzivat
prvnich par dni, nez ziska povédomi o dulezitych ¢innostech spojenych s ndstupem. Ptirucka

by m¢éla obsahovat:

e Zakladni informace o spolecnosti (firma v ¢islech, sluzby atd.)

e Etické zasady

e Navody k internimu systému — (jak si zadat planovanou dovolenou apod.)
e Pracovni podminky (pracovni doba, prestavky apod.)

e Interni pravidla (kde se muze koufit apod.)

e Skoleni (povinna, dobrovolna — kurzy AJ apod.)

e Piipadn¢ dalsi informace, které management spole¢nosti uzna za vhodneé

V ramci zefektivnéni adapta¢niho procesu je navrzen dlouhodoby adaptacni plan
zaméstnance (viz. Piiloha 8), ktery je sestaven pro kvalitni integraci zaméstnance a jeho
udrzeni ve spole¢nosti a jeho predpokladana délka je navrzena na 6 mésici. Obsahem tohoto
adaptac¢niho planu neni adaptace spojend s nastupem do zaméstnani (resp. kratkodoby
adaptacni plan zaméstnance), ta je kvalitné zpracovana v Pracovnim fadu spole¢nosti a

personalistka ji aktivné vyuziva.

Dlouhodoby adapta¢ni plan by mél absolvovat kazdy nové ptichozi THP

zaméstnanec, na kterém spolupracuje pfimy nadfizeny a mentor spoleéné s HR oddélenim



spolecnosti. Prvni den nastupu je piedstaven, personalistkou nebo pfimym nadiizenym,
mentor (kolega, ktery ma piehled o dané pracovni pozici), jehoz hlavnim tikolem je zajisténi
radného zauCeni a integrace zameéstnance. Mentor je ndpomocen pii plnéni dil¢ich
pracovnich Ukolu a cild, které ur¢i pfimy nadfizeny nového pracovnika. Dle provedené
analyzy spokojenosti pracovniki bylo zjiSténo, Ze pracovnici maji zkuSenosti
s mentorovanim z jinych firem, coz by také piispélo ke zkvalitnéni procest v pocate¢ni fazi.
V adapta¢nim planu je navrzeno uskutec¢nit béhem zkuSebni doby alesponi 2 adaptaéni
pohovory, kde bude nadiizeny s mentorem zkoumat, zda se novy pracovnik na danou pozici
hodi, jestli spliuje pozadavky a zda plni stanovené cile. Po zkuSebni dobé by mély
probéhnout minimalné¢ dalsi 3 schlizky, kde by se zkoumalo samotné ptizptisobeni na danou
pracovni pozici a celkové ptizpiisobeni pracovnika do spolecnosti. Na konci adaptaéniho
planu se uskuteéni schiizka, tzv. kariérni pohovor, s personalistkou, se kterou by se fesili
otazky kariérniho planu a dalsi spoluprace. Posledni adapta¢ni schiizka obsahuje hodnoceni
celého adaptaéniho procesu, které je zaznamenano v planu. S pracovnikem se
prodiskutovavaji pracovni vysledky a pracovnik muze vyjadfit své pozadavky nebo
ocekavani. Hodnoti se také celkové zaclenéni do kolektivu a pracovnich ¢innosti, a to
procentualné. Za predpokladu, Ze je adaptace splnéna alespont na 80 %, lze povazovat
adapta¢ni proces za uspésny, pii oboustranné spokojenosti se navrhuje navyseni mzdy.
V opaéném piipade se adaptacni proces prodluzuje a analyzuji se hlavni pfi¢iny a ucini se

navrhy pro zdarné dokonceni adaptacniho planu.

Obecnym zavérem je fakt, Ze spokojenost zaméstnancti ma vliv na jejich pracovni
vykonnost, tudiz je v rukou spole¢nosti se 0 zaméstnance starat a vénovat jim patii¢nou
pozornost. Z toho vyplyva, Ze je vhodné zacilit se na jednotlivé zaméstnance, zjistit jejich
potieby, ptipominky a co je jejich ,,hnaci silou”, Cilem firmy je byt co nejefektivnéjsi, oviem
ne na ukor spokojenosti pracovnikil, z toho divodu je tteba dodrzovat balanc mezi obéma

slozkami.
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