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Anotace

Bakal&ska prace se zabyva personalniiininostmi, metodami jejich provadi a
jejich &inkem v praxi. Shrnuje teoretické poznatky o peéboich cinnostech,
negasgji provadnych v realném prostdi, analyzuje jejich del a ulohu jako
jednotlivych ¢innosti. V praktické¢asti prace autorka analyzuje nazory a postoje
zanestnand ve vybrané spolmosti z hlediska loajality, spokojenosti v praci a
vhodnosti pracovni pozice. Ve svéem &avprace hodnotidinek personalnickinnosti,
upozorni na slaba mista a dopaje zneny ke zvySeni celkovécinnosti personalnich

ginnosti.
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This bachelor publication deals with HR activitiesgthods of their implementation
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most often carried out in a real environment, arialy their purpose and role as
individual activities. In the practical part of theesis analyzes the opinions and
attitudes of employees in a given company in teomsyalty, job satisfaction and job
suitability. In its conclusion, the thesis evalsatke effect of HR activities, highlights
weaknesses and recommends changes to improvedhadl@fficiency of HR activities.
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UVvOD

Jako téma bakaigké prace si autorka vybrala ,Metodyianosti personalni prace*,
které jsou dlezitou slozkou podnikové ekonomiky.

Hlavnim cilem bude aseni vlivu personalnicktinnosti analyzou praktickych
zkuSenosti a postibppahodg vybranych pracovnikv dané organizaci se z&mnim na

dosahovani z&kladniho cile, tj. ziskat a udrzkvaiitni lidské zdroje.

Oblast personalni prace se zabyva vyuzitim lidskydioji k dosahovani ail
organizace a zarowevytvai predpoklady ke spokojenosti pracovinik vykonavanou
praci, k jejich motivaci a rozvoji. Personalni mazahrnuje také dalSi aspekty
personalni politiky kazdé organizace, jako je plémo a analyza pracovnich mist,
ziskadvani a fijimani pracovnik do pracovniho po#mu, systém hodnoceni a
odmenovani pracovnik, jejich rozvoj a vzélavani, pracovni podminky a socialnicpé

o pracovniky, personalni poradenstvi a dalsi.

V prvni ¢asti prace se autorka bude zabyvat vymezenim pggnsonalni prace,
etapam jejiho vyvoje a jednotlivym oblastem persaicé ¢innosti, gisobicim na chod

organizace.

Autorka se zamiuje nejdive na uvedeni teoretickych poznatkz oblasti
souvisejicich se ziskadvanim vhodnych pracoynjeko analyza pracovnich mist a
planovani lidskych zdr@j V dalSich kapitolach pak r@nnosti ziskdvani pracovnika
jejich adaptaci. Poslednéast teoretické prace jeémovana hlavé personalnim

¢innostem pi hodnoceni pracovnik jejich odnénovani a vzdlavani.

Prakticka ¢ast je zamdfena na o¥feni &inka zpisobu zajisini personalnich
¢innosti ve spolosti AB, s.r.o. V lvodni¢asti je proveden iphled obsahu
personalniclinnosti ve spoknosti AB, s.r.o. Ke zji$ni, zda provaghi personalnich
¢innosti v uvedené spaleosti pini dle autorky nejdezitéjSi funkce je proveden v dalSi
casti vyzkum. V zadrecné casti autorka shrnuje vysledek vyzkumu. Vystup Zdedisu
vyzkumu dava autorka do souvislosti s informacempessonalnich¢innostech ve

mininé spolénosti z vodu praktickéasti a s doplkovymi informacemi, ziskanymi
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v pribéhu provadni vyzkumu. Praci autorka uzavird zhodnocenim pedsdch praci

ve spolénosti AB, s.r.0. a uvedenim svych dopaeni.



TEORETICKA CAST

1 VYMEZENIi POJMU PERSONALNI PRACE

V praxi ¢asto najdeme ve firmach ozemi ,mzdové odéeni“, ,personalni
odctleni®, ,lidské zdroje" apod. Tato pojmenovani js@asto zamnovana a ve
vysledku existuje dojem, Ze personalni prace jezpaukitd administrativa spojena s
evidenci pracovnik organizace. Pod pojmem personalni prace je vsekat si
predstavit obeah praci na ovliveni podoby veSkerycktinnosti a vlivi, kterymi
organizace fisobi naclovéka, predevsim jako pracovnika. Jednotlivé vySe uvedené a
jim podobné terminy pak vyjadji spiSe bd’ rozdileni organizaénich jednotek v
organizaci, nebdasti personalni prace, zarané na konkrétni oblasti vlivu nebaeni

organizace.

Vysledky personalni prace v organizaci v optimalipfipact ovliviuji veSkeré dni
vV organizaci a to bez toho, aby naruSovaly naro#ljpoonosti jednotlivych Gsék
Ovliviuji celkovou atmosféru v organizaci, podporuji mati a loajalitu pracovnik
apod. Spokojenost, motivace a loajalita pracovnikou klcovymi hodnotami
organizace, jelikoz vyznamnovliviuji pracovni vysledky kazdého kolektivu a
organizace jako celkiCim mensi organizace co dodbo pracovnik je, tim vice zalezi
na vykonu kazdého jednotlivce a tintt$i je dilezitost personalni prace. Paradoxn
praxi ¢im mensi organizace byva, tim miémiva kapacit a prosdki na personalni
prace. Vliv propracované personalni strategie waotabrganizacich byva nahrazovan

predevsim zUzZenim osobnich vazeb mezi vederfad@/ymi pracovniky.

Organizace ziskava konkurgmn vyhody ve zvySujici se kvalitsve ¢innosti jako

N1

celku, zvySujicim se know-how, snizovanim naklagisobovanych vyssi fluktuaci a
spolu s loajalitou pracovnikziskava organizace vysSi dréivechrany svého know-
how. Personalni prace spiea v tom, aby vesker&ni a vztahy v organizaci sffovaly

k ziskani &chto konkuretinich vyhod.
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Obecr¥ Izetici, Zze vysledkem personalni prace (tedy pradewgkem, nebo prace s
osobnosti) je snaha, aby felinécinnosti v organizaci vykonavali pracovnici k ténée
¢innosti vhodni, aby se ve svye¢imnostech zlepSovali, hachazetilpzitosti vyhodné

pro organizaci, aby &t pocit spokojenosti a byli loajalni.

~Personalni prace se za#fuje na otazky souvisejicibvekem jako pracovni silou,
s jeho zapojovanim do prace ve férmvyuzivanim jeho schopnosti, s jeho fungovanim,
vykonem a pracovnim chovanin¥jzpisobovanim se pabam firmy, se vztahy, do
nichz jako pracovnik firmy vstupuje, s vysledky jptéce, s naklady vynakladanymi na
lidskou praci a v neposledmfadé i na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a
uspokojovanim jeho socialnich pelb. Strdné receno, personalni prace zahrnuje
vSechno, co se tykdoveka a jeho prace ve firth veetre toho, co v Zivet pracovnika

jeho préci ve firng ovliviiuje (nag. jeho Zivotni podminky):
1.1 Historické pozadi personalistiky

Vyvoj personalnicktinnosti Ize sledovat od Il. pol. 19. stoleti, kdylyopracovni
podminky velmi Spatné. Z dnesniho pohledu drobegsani socialnich podminek, jako
nag. ziizovani kantyn na pracovisti o vyznamny vliv na produktivitu prace. S
pomeérné rychlym nastupem novych technologickych pozhatkjejich aplikaci v praxi
se zvySovala i poeba organizaci za¥stnavat pracovniky, schopné nové technologie
pouzivat. ZvySeni kvalifikace stavajiciho pracoenikylo pro organizaci vyhodjsi,
nez vyhledavani nového. S@sré pro pracovnika bylo zvySeni vlastni kvalifikace

leckdy nutnosti pro udrzeni pracovniho mista.

V prab¢hu 20. stoleti proSel trh pracovnich mist velkymmiénami jak co do miry
nezandstnanosti, tak co do peby specializace. Zhruba od poloviny 20. stoleti
vznikaly personalni atvary se SirSim 2ébm. Dulezitou roli hraly vztahy na

viv s

pracovistich, budovani firemniho image spolu sifimé kulturou jiz bylo BZr¢jSi nejen

1 KOUBEK Josef — Personalni prace v malych i@dstich firmach 4., aktualizované a dajlé

vydani, Grada Publishing, a.s., 2011.281 s. ISB8t&7-247-3823-9 (str. 14-17)
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pro nej\tsi spolénosti. Od 80. let 20. stoleti nabyva na vyznamal@ktualni kapitél
organizace, mezi jehoz zdroje Pat know-how, jehoz nositeli jsou pracovnici. Stale
vyznammjSi sowasti hodnoty organizace se krdtnadicniho majetku stava schopnost
ziskavat a udrzet si kvalitni pracovni silu. &Br, predevSim v zawu 20. stoleti
dochéazelo k legislativnim zfnam, ve smyslu @@ o zamstnance, vysSimigdazu na
socialni politiky apod. Naklady na pracovni silyremlale zvySovaly. Organizace byly
nuceny k peélivosti pti vybéru vhodnych pracovnik Po vynaloZeni prosdki na
jejich zaSkolovani a integraci do priesti organizace, jejiz séasti je nutné fedani
uré¢itého objemu know-how, vyvstala i feba takové vhodné pracovniky v organizaci
udrzet, coz byla logicka ochrana vlastnich investic

Organizace tak byly vice nucemngsit otazky, jako propracovnici odchazeji, pto
nechtji zvySovat svou kvalifikaci, a jak je motivovathyatyto a dalSi negativni jevy

organizace eliminovala a navic aby sama byla paditki pracovni silu fitazliva.

~Personal, ktery byl jegt pred zhruba 30 lety pouze ,spravovan“, musi byt dnes
aktivre |, rizen“. Platilo-li drfive, Ze personalni odni muselo zakladat nebo
ukon‘ovat pravoplatné pracovni vztahy a spraapesre vyplacet mzdu, k dneSnimu
dni pedstavuje tatocinnost pouze mensfast prace personélniho odeni. Diky
rychlému technologickému pokroku a rychle gaigim okolnim podminkdm se museji
neustale podle patby nabirat vhodni pracovnici a dal zvySovat jekehlifikace, nebo
naopak podle situace na trhu propatisa to pi dodrzeni mnoha pravnich norem. Uz
tomu neni tak, Ze zastnanec pracuje po celygwivot na jednom a témze pracovisti.
Zmeny pracovié nebo pracovnich mist, dalSi vi@lani a s tim spojeny dalSi rozvoj
pracovnilé jsou v sodasné dob bezné a vyzaduji rovii aktivni personalnfizeni.*?

2 KAESLER Clemens, KAESLER-PROBSTOVA Frauke — Preidi podnikova personalistika,
Cornelsen Verlag GmbH, Berlin, 2013.143 s. ISBN-8087357-913-5 (str. 17-18)
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2 PERSONALNI CINNOSTI A METODY

Vycet personalnicliinnosti se i v odborné literawiliSi. Mezi ty najasgji uvadkné

personalntinnosti pati zejména nasledujici:
» vytvareni a analyza pracovnich mist;
* personalni planovani;
e pruzkum trhu préace;
e ziskavani, vybr a g@rjimani pracovnik;
* hodnoceni;
* rozmig’ovani pracovnik;
* odnenovani;
e vzcdklavani a rozvoj pracovnik
e pracovni vztahy;
* p&e o pracovniky;
» zdravotni a socialni gé o pracovniky;
* uvolovani pracovnii;
* tvorba firemni kultury;
* personalni informéni systém.

Vybér konkrétnich personalniatinnosti, jejich kombinace a #pob provadni jsou
individualni a zavisi na z&frech organizace, na jejich prioritdch, stejako na
mistnich podminkach, ment&libbyvatelstva spadové oblasti pro ziskavani pragdyn

jejich aktualnich socialnich petach, urovni konkurence apod.
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Metody provadni personalniclginnosti jsou v praxi v jednotlivych organizacich
jesg vice individualni, nez vy realizovanychtinnosti. Organizace musiigobit na
pracovniky a i na své okoli ditym zpisobem, ktery si voli sama, a metody pravéd
personalnicktinnosti je zapdebi tomuto pizpasobit. VIiv zde maji parametry jako
velikost organizace a jeji moznosti mag hlediska moZnych investic do geéo
zanestnance, mistni podminky podpory ¥lvani, mira a politika nezasstnanosti v
oblasti. Svou roli mohou mit i obchodni a markebwé zajmy organizace. Ulohou
praw personalist je zvolit vhodné personaldinnosti, které budou vykonavany, vybrat
vhodné anebo i vypracovat nové metody, jakymi Ipsatinout Zadaného vysledku

personalnickinnosti.

2.1 Analyza pracovnich mist

»Analyza pracovnich mist shromédje, vyhodnocuje a uspéadava informace o
jednotlivych druzich pracovndinnosti. Vysledkem pracovni analyzy je popis prace

(pracovni napla) konkrétniho pracovniho mista.

Pro kazdé pracovni (fudki) misto musi byt stanoveny pracosinhosti a zakladni
pracovni povinnosti zaggtnance. Popis ma dale vyjawat hlavni akoly, které musi byt
na daném mistsplreny, a’ekavané finosy pracovigt pro utvar (firmu) a zpsobilosti
(vcetre zvlaStnich), které musi pracovnik na daném émisiadat (nap. prace s
osobnim pditacem, obsluha specialniho /Zaeni, znalost gtového jazyka apod.).
Sowasti popisu pracovniho mista byvaji obvykle i wtkboperace a spoluprace s

ostatnimi pracovisti.®

Analyza pracovnich mist a popis praceripatezi klicové zdroje informaci pro dalSi

praci personalist a i vedeni organizace. Bezepstavy, v jakéntase a s jakymi

3 D’AMBROSOVA Hana - Abeceda personalisty, Naklati® ANAG 2014.487 s. ISBN 978-80-
7263-869-7 (str. 63)
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schopnostmi bude organizaceigbibovat utité paity pracovniki, nelze kvalit@ zajistit
pottebnou pracovni silu a bez popisu hierarchickychebazéz zavislosti mezi

pracovnimi misty &nnostmi v organizaci, nelze s jistotou spoléhatumkeénost celku.

2.1.1 Metody analyzy pracovnich mist

.Metody analyzy pracovnich mist zahrnuji specifick®stupy zkoumani a
posuzovani udajo pracovnich mistech a pozadavcich pracovnich maigandstnance.
Vychozi metodou je analyza dokundemiuvisejicich s pracovnimi misty (rap
stavajicich nebo typovych pogpia specifikaci pracovnich mist, organiaéch schémat,
organiza’hich 7adi, pracovnich/adi, pracovnich postup pravnich pedpis: apod.).
DalSimi metodami jsou pozorovani zmtmana prfi vykonavani prace, paéfpac
vlastni vykon prace analytikem, dotaznik pro &smance nebo rozhovor se

zamsstnanci.“?

Pro zakladni fedstavu o pracovnich pozicichibeme nahlédnout do dokumént
souvisejicich s pracovnimi misty. Ni&ggréjSi informace nam vSak poskytnou

zanestnanci, kté& danou praci vykonavaji a jejich rigzeni.

,Vhodnou kombinaci jednotlivych metod analyzy pradch mist se dosahuje
poZzadované Uplnosti argsnosti zkoumanych a posuzovanych fidajpracovnich
mistech a pozadavcich pracovnich mist na¢gamance,cimz se dociluje d&ekdvané

kvality vytv&enych popig a specifikaci pracovnich mist*

Jak je zminno v rekterych ¢astech této prace, personadininosti i metody jsou
vyznamré individuaini a personalisté musi t®wb jejich vykonavani ijzpasobit
podminkdm, moZnostem a pelbdm dané organizace. Typicky Hafad ve chvilich,

kdy organizace roz8ije své vyrobni kapacity o nové technologie. Naténjs v

46 SIKYR Martin — Personalistika pro manazery a personyal@tada Publishing, a.s., 2012. 207 s.
ISBN 978-80-247-4151-2 (str. 56-57)
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takovych pipadech s dodavatelem technologického vybaveniegnat i personalni
otdzky. Kolik pracovnik s jakou kvalifikaci bude zapeti, jak organizovat
vicesngnny provoz, jaka jsou zdravotni rizika, jaké nargiyu kladeny na kvalifikaci,
schopnosti a vlastnosti pracoviika jednotlivych pracovistich apod. Vrcholové veden
organizace by v takovychripadech milo poZadovat po personalnim Useku vypracovani
dokumentace @asové narénosti ziskavani péebnych pracovnik a o investicich a
nakladech pdebnych k ziskanithto pracovnik, stejré jako o nakladech spojenych z
personalniho hlediska s dalSim provozem nové tdobieo Tato dokumentace byeha

byt jednim ze vstupnich zdfojjiz pro rozhodovani, zda a jakouegré novou
technologii paidit. Cinnosti a metody, které personalista pouZije k okgni takového
materialu a zarovei ¢innosti a metody, které timto materialem dogdnero zajiséni
provozu nové technologie, nelzéegdem univerzakhdefinovat. Z podstatn&sti zavisi

na typu technologie, fd a kvali® poskytnuté podpory ze strany jejiho dodavatele, na
typu a narénosti provozu technologie a na z&ech samotné organizace.

Existuje mnoho paraméir které Ize @i analyze pracovnich mist sledovat. Které z
nich jsou v konkrétnichifpadech kkové, zalezi na ptgbach organizace. Provéu
analyzy pracovnich mist je vzdy multioborovou z#étesti. Personalista musi zohlednit
efektivitu vykonavanych praci, dodrZzovani legislaich gredpisi, hygienickych
norem, bezp@ost prace, ergonomii, vhodné kombinace kvalifikeh gedpoklad,
casovou, fyzickou i psychickou namost vykonavanych praci, jejich vzaemnée

zavislosti a ndvaznostiwi ostatnim pracovnim migh, atd.

Mezi nejzaklad®jSi metody Ize z@dit metody rozboru postupu a metathsové
analyzy pracovniho postupu. V prvninfigad je prednttem analyzy posloupnost
procesi, jimiz prochazi ufity subjekt (typicky ve vyrobni organizaci od nastkieni
prochazi material jakozto subjekfiznymi procesy obr&mi a zpracovani az k
vyskladréni hotového vyrobku). Subjektem vSak nemusi byt feateridl v ramci
vyrobniho procesu, ale napsoubor projektové dokumentace stavby, resp. ookdl
piipadt metodycasoveé analyzy pracovniho postupu je analyzov@sava vytizenost
jednotlivych zdroji (pracovnici, stroje, prostory...). fiP zachyceni terminovych

zavislosti {innost miZze byt zahajena az po té, co ma k dispozici vysttipnosti jiné),
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muze byt odhaleno, Ze prostoje na jednom pracovigau zg@sobeny nekvalitnim

pracovnikem, ale zavislosti ngefizeném zdroji v jiném odteni organizace.

Zdrojem dat pro zpracovani metody rozboru postupmnetody casové analyzy
pracovniho postupu mohou byt vystupy z rozhayaidotaznik a pozorovani na
pracovistich, nebo popisy pracovniho mista samoitpracovniky. Personalista musi
jako zdroj dat vyuzit afi i platnou legislativu, hygienické f@dpisy, zvlastnosti

pracovniho progedi v dané organizaci apod.

Rozbor vSech jednotlivych metod slouzicich k ar@atyzpracovnich mistipsahuje
ramec této prace, nicm&aminit je teba i dalsi metody, jako jsou hierarchicka analyza
akolu, funkni analyza pracovniho mista, metoda PAQ, metoda ®Rbetoda Hay —
Purves, nebo napmetoda AET

2.2 Motivace pracovniki

,Organizace potebuje dostatek schopnych a motivovanychégamana, nebad
schopnosti a motivace zdstnana (zpisobilost a ochota vykonavat sjednanou praci)
urcuji vykon zamstnanai, vysledek prace a chovani), kterywje vykon organizace

(vysledek podnikani a hospodai).” ’

Chovani zaréstnand@ ovlivauji vnitini motivy a vijSi stimuly. Zakladnim motivem
pracovniki jsou jejich poteby, které ovliviuji jejich pocity nedostatku nebdgbytku
néceho dilezitého. Stimuly maji vliv na chovani pracovhilen tehdy, kdyZ se potkaji s

prislusnymi motivy.

Zamgstnanec si prostdnictvim prace uspokojuje socialni a existenpoteby.

Mezi jeho dalSi pdeby uspokojeni péti uspokojovani pdeby vysokého vylku,

6 KOCIANOVA Renata - Personalrfinnosti a metody personalni prace, Grada Publishirsg
2010.159 s. ISBN 978-80-247-2497-3(str. 44 — 51)

7 SIKYR Martin — Personalistika pro manazery a personaliStada Publishing, a.s., 2012. 207 s.
ISBN 978-80-247-4151-2 (str. 32)
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oceréni jeho vykori, poteba osobniho rozvoje, a upeémn dobrych vztah s
nadizenymi a spolupracovniky.

Vedouci pracovnik by #h najit rovnovahu mezi nedostat®u motivaci a
piremotivovanim. Pokud je pracovnik nedostate motivovan, jeho vykon je tim
postizen. V pipads premotivovani (jeho poeba zvikzit je presyilis vysoka) ho mze
motivace limitovat a fisobit na &j destrukng.

Dovednosti, ¥domosti, zkuSenosti a schopnoslbvéka nejsou sami o s¢bbez

motivace cestou k usphu.
2.2.1 Motivacéni teorie
McGregorova teorie X a 'Y

Americkych psycholog Douglas McGregotepdstavuje dva rozdilné typy lidi v
modelech X a Y. Zagstnanec X je liny, neochotny, pasivni, odmita odpowest a do
prace neni zainteresovany. Niaeény ho musi neustale kontrolovat, vést k vykonu a
krajnich gipadech i potrestat. Tato Uloha Hiaéného je nezbytn4. Z#&stnanec Y je
jeho opakem. Je pracovity, spokojeny s naplni saégy dosahuje pracovnich gsha,
ochotré prebira odpow¥dnost, je spravh motivovan a prace ho bavi. Né&kny ho
spravié motivuje tim, Ze ho nechd si stanovit samostgtracovni cile a rozsijeho
odpowdnost.

Maslowova teorie motivace

Americky psycholog Abraham Harold Maslow ve svéamyitk potreb (Obr. 1)
poukazuje na hierarchii pefb, které jsou podle jeho nazoru usmny podle
naléhavosti jejich uspokojovani. Né&je se snazime uspokojit peby na nejnizSim

stupni, nez ziskaji na vyznamu stamplalsi.

18



Obrazek 1: Maslowova pyramida pofeb

seberealizace:
sebenaplnéni, potieba
uskutechnit to, ¢im dand
osoba potencidlné je

Potreby uznani:
sebediivéry, sebelicty, prestize

Potfeby sounalezitosti:
lasky, ndklonnosti, shody a ztotoznéni,
potreba nékam patrit

Potreby bezpeci:
jistoty, stdlosti, spolehlivosti, struktury, poradku,
pravidel a mezi, osvobozeni od strachu, uzkosti a chaosu

Fyziologické potreby:
potreba potravy, tekutin, vyméSovani, kysliku, primérené teploty,
pohybu, spanku a odpocinku, sexudlniho uspokojent, vyhnuti se bolesti

Zdroj:8

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie rozliSuje dva druhy fakigrkteré jsou odpasdné za spokojenost nebo

nespokojenost zatatnand.

Motivatory (moznost postupu, dobry plat, zajimawdly, odpowdnost) motivuji
pracovnika k lepSimu pracovnimu vykonu a odpovidajijeho spokojenost. Pokud

pracovnik motivatory postrada, nemusi to vést b jeéspokojenosti.

Hygienické faktory (pracovni podminky, stabilni zestmani, vztahy na pracovisti,
odmenovani za praci) povazuje pracovnik za safepaé, proto ho nepodauji k

vySSimu vykonu. Pokud jsou negatiyinény, zangstnanec je nespokojen.

Podle Herzberga by vedouci pracovnicelimnapliovat hygienické faktory a

dophovat je o motivani faktory, které zvysuji vykonnost pracoviik

8 http://stary.rvp.cz/soubor/02214.gif
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2.3 Planovani v personalni¢éinnosti

,Planovani je povazovano za jednu zcklychridicichc¢innosti kazdé organizace.
V obecné rovia je planovanicinnost, ktera zahrnuje stanoveniuc# zpisohi k jejich

dosazeni. Cile znamenaji zadouci stav, ke kterégamiaace vzdy si¥vuje.” °

Za cil v persondlnim planovani povazujeme stav, kdgme pdebny pdcet
zantstnand s potebnymi dovednostmi, znalostmi a zkuSenostmi a Smani
motivaci k praci. Krom planovani okolo p&iu zangstnand potrebujeme i naplanovat
zdroje, kde takové zarstnance vezmeme a rozplanovat schéma, podle kténéde
jednozné&né, ktery zamstnanec miZze zastoupit jiného v ifpad jeho pracovni

neschopnosti.
2.3.1 Shér dat

RozliSujemeityti typy dat, potebnych pro ziskavani informaci v planovani lidskych
zdroji. Prvnim typem jsou kvantitativni interni data,rétee tykaji pedevsim pracovni
sily, jeji absence, uro¢nschopnosti a demografického vyvoje. Druhy typ namye
kvalitativni interni data, ktera se tykajfepglevsim vyvoje trhu, hlidani zkvalavani
sluzeb a produkt zmen v organizaci nebo systému vykonévani pradetim typem
jsou kvantitativni externi data, ktera se tykaliutrprace, demografického vyvoje a
dostupnych schopnosti. A poslednirtvrtym typem pro sér dat oznaujeme
kvalitativni externi data, ktera zachycuji ekondwictechnologické, politické, socialni,

ekologické a legislativni vlivy v okoli organizace.
2.3.2 Analyza

Prostednictvim analyzy se dostavame k informacim o degan Pomaha nam
odhadovat budougiinnosti a scéri@ budoucich situaci a je vychodiskem pro odhady

poptavky po praci i nabidky préace.

9 SAKSLOVA Véra, SIMKOVA Eva — Zakladyizeni lidskych zdrdj, GAUDEAMUS Univerzita
Hradec Kralové, 2013. 177 s. ISBN 978-80-7435-33%t# 78-79)
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2.3.3 Divody pro planovani lidskych zdroji

Armstrong ve své kniz&izeni lidskych zdrdj poukazuje na Vyzkum Institue for
Employment Studies (Reilly, 1999), ktery odhaliltilavni divody, pr@& se organizace
zabyvaji planovanim lidskych zdiojPrvnim z dvoda uvadi Planovani z praktickych
duvodi, jehoZ cilem je optimalizovat vyuzZivani lidskyctiraja nebo zvySovat jejich
flexibilitu, ziskavat a rozvijet ptgbné schopnosti, identifikovat potencialni problémy
nebo pedchazet Spatnym rozhodnutim. Druhym je Planovdmagmatickych dvodu,
jehoz cilem je pochopit s¢asnost, aby bylo mozné zvladnout budoucnosjinat
jasna rozhodnuti afedchazet jejich pozgsimu zpochyb#ni, ohlédnout se zZpa ziskat
celkovy pehled nebo vyhnout se tomu, aby dlouhodobou petispeloviadly
kratkodobé zarry. A tietim divodem je Planovani z organéach divodi, které ma
za cil komunikovat plany, aby ziskaly podporu aybgbdrzovany, propojit plany
lidskych zdroji s plany organizace tak, aby je mohly oibvat, kontrolovat
organiz&ni jednotky a koordinovat jejictinnost nebo integrovatifimani rozhodnuti

a provadni akci v organizad®
2.4 Ziskavani zangstnanai

Ucelem ziskavani zagatnand je v odpovidajicimtase pilakat dostateny paset
vhodnych uchaz& na volna pracovni mista v nasSi organizaci a taimgenymi

naklady.
2.4.1 Modelovy postup ziskavani zaréstnanai
.Modelovy postup ziskavani zastnana: zahrnuje:
* Posouzeni potby obsadit volné pracovni misto

e Zpracovani popisu a specifikace volného pracovmnilingia

10 ARMSTRONG Michael, TAYLOR StephenRizeni lidskych zdrdgij, 13.vydani, Moderni pojeti a
postupy, Grada Publishing, a.s. 2015.920 s. ISBM&8¥-247-5258-7 (str. 264)
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» Identifikaci potencialnich zdréjzam¥stnand

» Stanoveni metod ziskavani zamana

* Urceni dokumernitpozadovanych od uchaZeo zangstnani

* Formulaci a uvéejneni nabidky zagstnani

« Predi¥zny vylér vhodnych uchazé o zangstnani“
2.4.1.1Posouzeni pateby obsadit volné pracovni misto

At uzZz se nadm v organizaci vyskytne uv@ia pracovni misto planovan
(zamestnanec odchazi do starobnihoicldodu, zamsstnanky® na matéskou
dovolenou), nebo neplanovanukonieni pracovniho podnu se zarsstnancem),
stojime ped volbou, jak s danou pozici nalozit. Posuzujemdrn pracovni misto
zruSime, deasré neobsadime, sléime s jinym pracovnim mistem, nebo obsadime

novym zamdstnancem.
2.4.1.2Zpracovani popisu a specifikace volného pracovnihmista

Zpracovani popisu a specifikace volného pracovmitista je vysledkem analyzy
pracovni pozice. Udaje o volném pracovnim #igahrnuji nazev mista, popis
povinnosti, pravomoci, Ukl odpowdnosti atd. Udaje o pozadavcich volného
pracovniho mista pak popisuji pozadované dosazeddani, specifické dovednosti a

znalosti, odbornou praxi &ekavaneé vystupovani.
2.4.1.3ldentifikaci potenciélnich zdroji zaméstnanai

Pri identifikaci potencialnich zdraj zaméstnand odhadujeme kolik a jakych
zanestnand budeme na jak dlouhou dobu (kratkodotebo dlouhoda¥) potrebovat na
danou pracovni pozici, abychom uspokojili igttu organizace obsadit vSechna volna
pracovni mista a realizovali tim strategické cfigamizace.

11 SIKYR Martin — Personalistika pro manazery a personaliStada Publishing, a.s., 2012. 207 s.
ISBN 978-80-247-4151-2 (str. 72-73)
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2.4.1.4Stanoveni metod ziskavani zatstnanai

Mezi negastji pouzivané metody pro ziskavani zZstmand pati inzerce v tisku,
televizi nebo rozhlase, inzerce na internetu neboldech prace, spoluprace s
personalnimi agenturami, dopodemi sodasného zagstnance, prezentace na veletrhu
pracovnich glezitosti, gimé osloveni vhodného jedince, spoluprace se Skplasho
kdyz se uchazeprijde o misto uchazet sdm. Vhodnou metodu si vybérgodle toho,
jaké pracovni misto obsazujeme, jakou ggvname jako zadstnavatel, jaké mame
pozadavky na kandidata o volné pracovni misto, jakdajem uchazé o zangstnani a

kolik ¢asu a petz mame k dispozici.
2.4.1.4.1 Vnit¥ni zdroje

Na uvolrtné misto nizeme dosadit zagstnance, ktery je ffpraven k vykonu
nara:ngjSi prace, nez jakou dosud vykonaval, nebo &anance, ktery by rad zmil
svou dosavadni pracovni pozici. Vyhodou vyuZititimiho zdroje zagstnand je, Ze
zanestnanec firmu dafe zna, proto neni p@ba socialni a profesionalni adaptace, a
organizace us#gtcas a naklady spojené s hledanigkaho Uplré nového. Nevyhodou
je, Ze zamdstnanec organizaci nemérest co noveho a je svazany se znamou pracovni

skupinou.
2.4.1.4.2 Vnégjsi zdroje

.Mezi vn¢jSi zdroje pati nezamdstnani na trhu prace, zafstnanci jinych
organizaci, absolventi Skol, Zeny v domacnosichddci, studenti, lidské zdroje v

zahranti apod.

Vyhodou vyuZzivani ¥j$ich zdroji je pestra nabidka prace a zajimavy potencial
schopnych a motivovanych lidi mimo podnik, kdy rduéenosti, podty a napady

mohou vést k pozitivnim 2nam v podniku.

Nevyhodou vyuzivani &8ich zdroi: je urcity nedostatek relevantnich informaci o

aktudlni situaci na trhu prace. Zastnavatel musi vynaloZzit vice Usilasu a prace na
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ziskani vhodnych uchazeo zandstnani, steja jako na odborné zapracovani a socialni

o

zaclereni novych za@stnang.” 12
2.4.1.5Uréeni dokumenti pozadovanych od uchazai o zangstnani

Nejbézreji pozadovanymi dokumenty pro v§tmveé fizeni jsou Zivotopis, Zadost o
zanestnani, pracovni posudky, reference, osobni ddtgmoi uchazée o zamistnani a
kopie vys¥dceni, diplomi nebo certifikai. Tyto dokumenty nam pomahaji vybrat
vhodného uchaze na dané pracovni misto aigeaScas. Jsou nam k dispozici totiz
diive, nez bychom si uchaze pozvali na vstupni pohovor. Pro¢eiin informaci z
téchto dokumerit uZ si pozveme jen ty uchaze ktei jsou pro nasi organizaci vhodni a

lukrativni.
2.4.1.6Formulaci a uverejnéni nabidky zaméstnani

Uverejnénou nabidku pracovniho mista se snazime psat vidyumitelrg,
pravdiv, uplné a p'esré. Aby byla takovato nabidka srozumiteln&lanby obsahovat
ozna&eni pracovniho mista, misto jeho vykonavani, charatiku prace a organizace,
pozadavky na uchagze, téz specifikaci dokument které budeme po uchdze
vyZzadovat {isty trestni rejgik, vysokoskolsky diplom, certifikat atd.) a kontaka
ktery se maji uchazeobracet.

2.4.1.7Pfedbézny vybér vhodnych uchazeéi o zangstnani

Ucelem gedzného vylru je ukitd selekce kandid&tz mnozstvi obdrzenych
Zivotopish a vyker takovych, kt& jsou podle nas schopni diky své praxi a&laali
praci dolse zvladnout. Tyto Zzadime do slozky ,vhodni“ a pro lepSi posouzenileji
osobnosti si je pozveme na nasledny osobni pohdwdar,z &chto vybereme toho
nejvhodrigjsiho. T®m, které jsme zadili do slozky ,nevhodni* diky nedostatku jejich
zkuSenosti poSleme zdWly odmitavy dopis s pagkovanim za jejich zajem o nabizené

zanestnani a dokumenty, které nam zaslali, jim vratinedo zlikvidujeme.

12 NEMEC Otakar, BUCMAN Petr, SIKK Martin —Rizeni lidskych zdrdj, Viysoka 3kola finani
a spravni, o.p.s., v edici EUPRESS, 2014.122 sNISB3-80-7408-083-8 (Str. 50)
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2.4.1.8Pracovni pohovor

Pracovni pohovor je osobni setkani uclkieze praci, ktery proSelipdEznym
vybérem na zaklagl hodnoceni jeho Zivotopisu s odgdwnym zastupcem organizace

(manazerem nebo personalistou).
2.4.1.8.1 Zasady vedeni @ijimaciho rozhovoru

Prijimaci pohovor koname v klidném a neruSeném pedst Jeho délka by neia
byt kratSi, nez 30minut.fpravime si vSechna zji§ta fakta o uchazez pisemnych
dokument (Zivotopisu), a fipravime si otazky, které nam pomohou zjistit seljigz
Gdaje o uchaze Otazky volime oteters, idealre tak, aby se uchazenohl rozpovidat
a neodpovidal pouze ano/ne. K zaznamenavani intrmgdnych z pohovoru

pouzijeme zaznamovych list
2.4.1.8.2 Vedeni rozhovoru

Uchaze€e bychom nili pozitivné uvitat, gredstavit se, nabidnout m@ao k piti a
snazit se nabudit dobrou atmosféru, aby uahaebyl nervozni. Zeptame se ho raiy
kterych se neddeme v jeho Zivotopise. Nethh bychom mu skakat déeci, vzdy ho
nechame vyslovit €y nazor a az po uk@eni jeho myslenky dZeme pipojit dalsi
otazky, které zformulujeme podle vyvoje rozhovofledujeme nejen jeho slovni
projev, ale i vyraz jeho twé, gesta, drZzenkla a upravenost. iBdstavime mu nasi

organizaci a popis jeho pracovniho mista.
2.4.1.8.3 Ukonéeni rozhovoru

Uchazei bychom ngli podékovat za rozhovor a stit mu, kdy a jakym zpisobem
bude vyrozumdn o vysledku. Zaznamy z pohovoru (jak na nas zagepasobil, jestli je
schopen seifzpusobit pracovnimu pro&di, jaky jevi zajem o préci, jakie probihat
jeho adaptace atd.) srovhame se zaznamy pohavdalSimi uchazea vybereme toho

nejvhodrjsSiho z nich.
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2.5 Adaptace pracovniki

»<Adaptace zamistnan@ zahrnuje formalni i neformalni procedury spojené s
informovanim, odbornym zapracovanim a socialnigteranim pijatého zardstnance

Vv novém zadgstnani.“ 13

Adaptaci doko#ujeme proces ziskavani zésiance. S vybranym jedincem, ktery
aspsre prosSel pijimacim fizenim, uzakeme pracovni po#n. Adaptace pracovnika
zaina dnem prvniho nastupu do zstmani. Je samégime, Ze pracovnik se musi praci
nawit tak, aby ji byl schopen vykonavat v poZadovanémsahu. Row¥ by ntl
zapadnout mezi své spolupracovniky, abyise@ykonu prace citil doie a byl schopen

spoluprace.

.Informovani pijatého zardstnance zahrnuje skut@osti podstatné pra@innost v
organizaci a vykon prace na pracovnim m@isio znamenda informovani o cilech,
zdsadach a postupech organizace, o povaze, poZataec podminkach prace, o
pracovnim/adu, o gedpisech k zaji8hi bezpénosti a ochrany zdravi/p praci, o
vnitnich predpisech, o systému hodnoceni a &tmani, 0 moznostech \évani a
rozvoje apod. Informovani provadi personalista, ai@r nebo pad#eny zardstnanec,
a to ust@, napiiklad formou rozhovoru, nebo pisefmnapiiklad formou tzv. orientani

brozury, ktera shrnuje podstatné informace pro neaé@@stnance.*'*

Primy nadizeny by n&¢l nového pracovnikaipdstavitélenim tymu a gkoho z nich
(pokud to nebude &bt on sam) pao¥it jeho zadenim. NejlepSim pracovnikem pro
zaweni byva #kdo, kdo pro firmu je$t nepracuje §liS dlouho, a dokaze si
vzpomenout na své &atky, kdy byl zadovan on sam. Do nového pracovnika se

dokaze Iépe vcitit.

Adaptace probiha formaini neformal. Béhem formalni adaptace se o nového

pracovnika stard péiend osoba, ta pracovnikovi ukaze, kde se co nacbdzina

1315§|KYR Martin — Personalistika pro manaZery a personal@tada Publishing, a.s., 2012. 207 s.
ISBN 978-80-247-4151-2 (str. 109)
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piesré délat, praci mu pedvede, zodpovi vSechny kladené otazky a novétrmynika
zaukoluje, aby si préaci vyzkouSel. Pracovnika@zen krong vlastni instruktaZze a
zadanych ukdl poslat také na odborné Skoleni, nebo pracovnidoorda neformalni
adaptaci povaZzujeme takovou skumest, jak novy pracovnik vnima zazité zvyky svych
spolupracovnik a postup# se jim gFizpusobuje a bere je za vlastni. Neformalni
adaptace vznika sponténn

Odborné zapracovani vznika ve chvili, kdy je pradkvplnohodnotd schopen
vykonavat svou praci samostatnPrekonal jiz péateni nejistotu, zd&enil se do

kolektivu, a nabil pozitivni vztah ke spéteosti, pro kterou z&l pracovat.

Adaptace nového zamstnance byva podsievana, pitom pokud bude novy
pracovnik Spathadaptovan a rozhodne se firmu v brzkédopustit, firma zpravidla

prichazi o velké naklady, které déjfiz vlozila.

,Cilem adaptace je urychlit zapojeni novych pradi&indo firmy, zajistit co
nejrychleji jejich plnou pracovni vykonnost a zafitgejich pfipadné nespokojenosti. K
jejim nepasjSim zdroim pati nedostatek informaci, nedostaté zvladnuti
pracovnich Ukal ¢ nejasna pracovni d&ekavani. Adaptace zahrnuje jak aspekty
odborného zapracovani aipyknuti novym pracovnim Ukoltak i socialni zéenéni do
nového pracovniho progdi.” 1°

Po ukoreni zkuSebni doby by ¢hna fadu gijit rozhovor s natizenym, ktery
rozhodne, jestli bude novy pracovnik ve férmpokraovat. Pokud ano, &h by se
vedouci pracovnik postarat o to, aby novému pra&owvin byly zodpo¥zeny vSechny
jeho dotazy ohledn prace, pokud mozno podiiio pracovnikovu seberealizaci, a
vynasnazit se, aby novy pracovnik do firmiinpsl nové poznatky, byl ve firn
spokojeny, tudiz neshpotiebu odchazetasem ke konkurenci a byl loajalni. Yipad:
sebemensich nedostatka stra nového pracovnika by ¢hnadizeny pracovnika na
jeho chyby upozornit, aby byla sjednana jejich aapra nedochazelo ke zbymgm

problémam.

15 URBAN Jan — Management lidskych zdrofJstav prava a pravnigy, o.p.s. 2013.152 s. ISBN
978-80-905247-4-3 (str. 31)
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2.6 Odménovani

,Ucelem odr#iovani zardstnang je spravedli¢ ocenit skuteny vykon
zanestnana a efektivé stimulovat zawstnance k vykonavani sjednané prace a

dosahovani pozadovaného vykontf.”

Mriviw s

se n¢l prizpasobovat paebam organizace, pracoviiik a zarov# slouzit jako spravny

a spravedlivy motivéni nastroj. Jeho ukolem je ziskat a udrzet si kviahangstnance,
podporovat jejich vysoky vykon a s&éasré udrZzet konkurenceschopnost organizace.
Odmena za vykonanou praci vyrazrovliviuje kvalitu a mnozZstvi vykonané prace.
Odmény mohou mit petni (mzda, plat) i nepéani (zaméstnanecké benefity,

povyseni, viejné uznani, vafavani, zajimave pracovni ukoly) formu.
2.6.1 Nastroje odménovani

Plat dostavaji za praci za&stnanci véejné spravy a wejnych sluzeb, jejichz
¢innost je financovana z ignych zdroji. Pravidla vyplaceni platsetidi zakonikem

prace.

Mzdu vyplaceji vSichni ostatni zastnavatelé. Zdkonikem prace jeema pouze
jeji minimalni vy3e, tzv. minimalni mz#a jeji povinné navyseni za praciessas, v
noci, ve svatek, o vikendu a ve ztizenych pracdvigodminkach. Jinak jeji vysi

nechava zakonik prace na dobodezi zanistnavatelem a zatstnancem.
Mzdové formy odminovani jsou:
* Ukolova mzda;

e gasova mzda;

16 SIKYR Martin — Personalistika pro manazery a personal3tada Publishing, a.s., 2012. 207 s. ISBN
978-80-247-4151-2 (str. 124)

17 Jeji minimalni vySe v roce 20Efi 9900 K
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* prémie;

* provize;

* podil na vysledcich hospaiai;
» 0sobni ohodnoceni.

Zamestnanecké vyhody patdo sloZzky nepefgniho odnginovani. Pafi k nim
firemni automobil, telefon, sluzebni byt, tyden dimné navic, fispivky na rekreaci,

kurzy vzclavani, zamistnanecké slevy a dalsi.
2.7 Vzdélavani zaméstnanai

,Vzdélani a rozvoj jsou definovany jako proces zabeajiei to, Ze organizace ma
vzcblané, kvalifikované a angazované lidi, které/pbuje. Tento proces usnage
jednotlivaim a tymim osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti leopswsti
prostednictvim vlastnich zkuSenosti, &adacich prograni a aktivit zajifovanych
organizaci, vedeni a koovani zajigovaného liniovymi manazery a dalSimi subjekty

nebo samostatniizeného vzdavani zajigovaného jednotlivci. 8

Vzdélavat seclovék dokaze bd samostatty nebo se & z okolniho prosedi
(spolupracovnici, natzeni atd.) Nejlépe siinnost osvoji, pokud ji bude sam akté/n
provadt (uci se ze zkusenosti). Vddvani formou pouhého vykladu o nevyzkousené
véci byva vnimano spiSe pasivnZpasob, jakym se&loveék dokazecinnost nadit, se
liSi, ale to, co sedi, zavisi do znéné miry na jeho motivaci. Pokud se zstnanci i
dobrovolrg, aby si osvojili znalosti, dovednosti a schopnostieré jsou nezbytné pro
efektivni vykon jejich prace, & bychom je v tom podporovat.

Je nutné, aby si organizacesdemila, jak dilezité je nabidnout svym pracoviik
piilezitost ke vzdlavani a rozvoji. Jediricby mélo byt nabidnuto moznosti osobniho

rozvoje, gicemz by kazdy z nich shmit moZnost se sdm rozhodnout, do jaké miry se

18 ARMSTRONG Michael, TAYLOR StephenRizeni lidskych zdrdgj, 13.vydani, Moderni pojeti a
postupy, Grada Publishing, a.s. 2015.920 s. ISB3M&8¥-247-5258-7(str. 335-336)
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zapoji do dalSiho vathvani a rozvoje nad ramec zakladnich pozaddiviny. Aktivni
piistup takového za#stnance by @ byt pozitivneé ohodnocen. Ma-li organizace
moznost a je-li zagstnanec ve svém vékvani a zkvaliiovani svého know-how

aspsny, néla by organizace uvazovat o rozvoji jeho kariéry.

K rozplanovani vzéldvani musime znat cil vvani, cilovou skupinu
zamestnand, instituci zabezpaijici vzclavani, éas a misto pro vzthvani, metody
vzklavani, své pozadavky na materialni a technickeavghi, lektora (externi/interni),

metody hodnoceni a naklady, které budeme musetdidavani vynalozit.

Development centra poméhajéastnikim poznat a pochopit, jaké schopnosti v
sowasnosti paebuji a jaké budou pibovat v budoucnosti. ddstnici si tak jsou

schopni naplanovat gyosobni rozvoj.
2.8 Uvolinovani pracovniki

Jedna se o volbidh pracovnili, ktei vykonavaji profese, jez je spol®st nucena
z raznych divoda (zpravidla ekonomickych) uvolniti zcela zruSit. Jakoifklad Ize
zpravidla uvést WjSi povahu podniku, tedy jeho hosptskou situaci, v disledku
sniZujici se poptavky po jeho vyrobciah, sluzbach. DalSim faktorem owviivjicim
makrookoli podniku, je na&fklad nafistajici konkurence podniku v daném &t.

Negativnim jevem je téZ snizovani podnikovych zilroj

.Plati, Ze jak pi odmitani nabidek /p vyberu pracovniki, tak i pi uvoliovani
pracovnil¢ jde o zalezitost dobrého jména organizace (pubdiations). Proto je
moderni tendenci postarat se, pokud je to mozrddouci pracovni (a spalenské)
zarazeni byvalych pracovnik(tzv. outplacement), nap nabidkou rekvalifikenich
kurzi, podpory/rozjezdu jejich vlastniho podnikani a ar@ého nebo i vysSiho
vyjednaného odstupného. Vyuziva se éb\piechod pracovnik na zkraceny pracovni

Gvazek.“1°

19 HANZELKOVA Alena, KERKOVSKY Miloslav, KOSTRQN Lubomir — Personalni strategie
teorie pro praxi, C. H. Beck v Praze, 2013. 15BN 978-80-7179-564-3 (str. 33)
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V piipact, Ze je rozhodnuto o redukci stavu pracounjkme nuceni rozhodnout, se
kterymi zangstnanci se rozlatime. Vyker téchto osob nesmi byt v nesouladu s
platnymi zakony, téz by nethuskodit organizaci a v neposledidd, by mel byt
spravedlivy.

| tyto postupy vybru/redukce nadbytaych zandstnan@ Ize rozlenit do
konkrétnich kategorii/metod:

» dobrovolny odchod- jedna se o jednu ze zakladnidZnwsti, kterou

nasledg doprovazi pe¢zni kompenzace ze strany zsmavatele;

* LIFO (neboli Last in First Out) vipkladu doslova posledni dowvhiprvni
ven. Tato moznost preferujefguinostni propou&ti pracovnik, ktef v

organizaci pracuji nejkratsi dobu;

« vykonnostni metoda- tato je zaloZzena na konkrétmykonu pracovnik,
vychazi tedy z pracovnich hodnoceni jednotiivObecr Ize konstatovat, Ze
tato metoda je povazovana za spravedlivou, jelipapoustimeilovéka s
nékterych pozic neni mozné vykon srovnat s ostatnamninohli bychom v

zamestnancich vyvolat pocity nespravedinosti a spory.

DalSimi skuténostmi, kdy dochazi k ukdéeni pracovniho po#nu mezi
zanestnancem a zagstnavatelem Ize uvést nididad propudini pracovnika, rezignace
pracovnika, déasnym odchodem na m#&kou dovolenou, doiuthodu nebo # umrti
pracovnika. V fipad rezignace zasstnance bychom &i vénovat dostai@ou
pozornost dvodu jeho odchodu. Mohlo by se stat, Ze by ze étgjndivodu mohli
postupr chtit opoustt firmu dalSi. Pokud pracovnik rezignuje, je v zajspol€nosti
zjistit divody, kvili kterym chce dany podnik opustit. Jélekité, aby firma pibézne
usilovala o stabilizaci zadoucich pracoviikeba@ nahrada za kvalitni pracovniky se

muze stat dlouhodobou zalezitosti.
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2.9 Hodnoceni zangéstnanai

s

Za jeden z nejilezit¢jSich ukoti manazel povazujeme hodnoceni, jez ivo
zpstnou vazbu mezifgdstavou o praci nédeného a padzenych. Neslouzi k okamzité
korekci nebo podpge chovani a vykonu pracovnika, ale jako shrnutbkuthentace za
minulé obdobi. Zagstnanec i jeho nditzeny jsou si tak oboustragivédomi svych

aspecha, chyb i moznych zlepSeni deigtino hodnoticiho obdobi.

V rdmci hodnoceni nehodnotime zsimance jako osobu, ale z&mjeme se na to,
jak si plni své dlouhodobé uUkoly a cile, dodrzujacpvni postupy a standardy,
sledujeme, jestli ma pro danou préaci potencial lrognosti a mzeme uvazovat nad

jeho gipadnym povySenim.

,K hodnoceni pracovnik lze pouzit #znych metod liSicich sergunétem
hodnoceni, hodnoticimi nastroji i svymcaaovanim. Hodnoceni ze strany rfiadného
navic neni jedinym zZgobem, ktery organizaceu#te k hodnoceni svych pracovhik

pouzit. Jednotlivd hodnoceni se proto mohou liihiediska osoby hodnotitele&®
Hodnoceni nemuseji provéden gimi nadizeni. K dalSim, kié se na sBm mohou

podilet, pati:

e vedouci projektovych tyin

* mentdi;

» kolegove;

e podizeni, ktéi hodnoti své natkzené;

e zanestnanci samotni;

* interni zakaznici;

* externi zakaznici.

20 URBAN Jan -Rizeni lidi v organizaci: personalni rogmmanagementu. 2., ro¥dné vydani.
Praha: Wolters Kluwe€R, 2013. 276 s. ISBN 978-80-7357-925-8 (str. 91)
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2.9.1 Predméty hodnoceni
Predméty hodnoceni jsou:
e pracovni chovani;
» schopnosti a potencial pro rozvoj své osobnosti;
o vysledky fi plnéni zadanych ukdl
2.9.2 Casovy prib&h hodnoceni

Hodnotit své zarkstnance bychom &h pravidelrg a piibézrneé. Negasgji se v praxi
setkavame s hodnocenim za uplynuly rok a &imim hodnocenim. K dalSim
nejbsznéjSim typam hodnoceni z hlediskéasu pati hodnoceni éhem a po skareni
zkuSebni liity a hodnoceniipukonteni ugitého projektu.

2.9.3 Formy hodnoceni

Podle toho, jak zavaznou povahu hodnoceni méa, &domel na formalni a
neformalni. Zatimco u neformalniho jen Haény sleduje své poidené, jestli chodi do
prace ¥as, zda svou praci zvladaji podle jeh@dgstav, jak se chovaji v kritickych
situacich a jak vychazi se svymi kolegy. Naopakmnflniho hodnoceni je ptideny
pozvan k pedem ohlaSenému pohovoru s ffiagnym, ktery by rl trvat minimalre
30minut, a oba by naé¢nméli byt dostaténé pripraveni. Vysledky z pohovoru si
nadizeny zdokumentuje a ulozi pro srovnani s hodnocendalSiho obdobi.

2.9.4 Metody hodnoceni

Dotaznik — hodnoceny vyplni odpsli na gedem pedepsané otazky a na zakiad

jeho odpo¥di ho hodnotitel posléze hodnoti

Sebehodnoceni — ke byt sodasti dotazniku, nebo pohovoru. Hodnoceny vSak
musi byt pedem informovan, Ze prébne, aby se nathmohl dostatené pripravit.
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Osobni pohovor — je nejosaljsi z metod. Zakstnanec mze mluvit o tom, £im
je nespokojen, o svych osobnich problémech, coawh & dohodnout se, jak byéha
vypadat pisti obdobi, aby hodnoceny i hodnotitel byli spekuj

360 stupova zgtna vazba (vicezdrojové hodnoceni) — formou anorilgmn
dotazniku hodnoti zagstnance vsSichni, kiejsou s nim v kontaktu — jeho rié&eni,

podiizeni, kolegové, zakaznici a hodnoti se i on sam.

Metoda kritickych pipadi — vedouci ptizuje zaznamy o kritickych chvilich

zanestnance, tedy o jeho selhani i &Sigh.
Testy — vykonnostni, odborné, psychologické

Check-listy — kontrolni listy kvality prace z&stnance
2.10Pracovnré pravni vztahy v organizaci

.Vztahy vznikajici pi nAmezdni préci, které jsou upraveny pravnimi reommi jsou
ozna’‘ovany jako pracowpravni. Souhrn d&chto norem tvd pracovni pravo. Pro
pracovrepravni vztahy je typické, Ze jeden zasiniki — zandstnavatel maridici

postaveni, zatimco druhy — z&tnanec jefizen. Jejich postaveni tak neni rovné-*

ZAavisla prace je konana ve stanovené nebo dohognatévni dob, zangstnanec ji
vykonava osobh za plat, mzdu nebo odimu, prace je vykonavana na naklady

zantstnavatele a na jeho zodgowost.

V oblasti pracovniho prava musime respektovat pyncjako jsou zakaz
diskriminace (& uZz z rasovych wodi, naboZenskych vyznani nebo politickym
sympatiim), nebo zasada rovnosti vSech &dnand (odmenovani za praci, pracovni
podminky, kariérni postup). ddtera zakladni prava zastnand vyplyvaji pfimo z

Gstavni Listiny zakladnich prav a svobod.

2L SAKSLOVA Véra, SIMKOVA Eva — Zakladyizeni lidskych zdrdj, GAUDEAMUS Univerzita
Hradec Kralové, 2013. 177 s. ISBN 978-80-7435-33%##. 40)

34



2.10.1 Pracovni smlouva

Pracovni smlouvu vyti@me pisem#é ve dvou vyhotovenich, které ®bstrany
(zamestnavatel i zagstnanec) fed vznikem pracovniho pamu podepisi a kazdy
obdrzi jedno jeji podepsané vyhotoveni. Lze ji tizama dobu ufitou (po jejimz
uplynuti pracovni pogr korgi), nebo na dobu netitou (ve smlou¥ neni uvedeno, na
jak dlouho pracovni po#én sjednavame). Aby byla povazovana za platnou, musi
obsahovat povinné udajeémi jsou druh prace, misto vykonu prace a den naskup
vykonu zamndstnani. Ostatni nalezitosti (zkuSebni doba, vySelynmtermin vyplaty
mzdy, pracovni doba, socialni vyhody, délka dovélatd.) v pracovni smlogwvadst
nemusime, ale zarstnavatel ma povinnost je zastnanci pedat roviZ pisema.
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PRAKTICKA CAST

3 CHARAKTERISTIKA SPOLE CNOSTI

Kapitola uvadi informace o spdleosti AB, s.r.o. z hlediska obecnych informaci,
jako jeji velikosti, potu zangstnand. Dale jsou v této kapitole informace@adiujici
vybér této spolénosti k provedeni vyzkumu.

3.1 Zakladni informace o spol€nosti AB, s.r.0.

Spole&nost AB, s.r.0. je satasti mezinarodniho koncernu, zgeného pedevsim
na vyvoj, vyrobu i instalace v oborechupryslovych automatizovanych systém
digitalizace, elektrifikace, zdrdbja pgenosu energie a telekomunikaci. Jako koncern
pusobi v téndi 250 zemich, za#stnava celositové témei 350 tisic zamstnand a
dosahuje obratuips 70 miliard EUR. Skupina spoi®sti koncernu eské republice
souhrng zanestnava 9 tisic za#dstnané a dosahuje obratuigs 30 miliard korun.
Spole&nost AB, s.r.0. zagstnava 2,5 tisice zafsthand a je centralni organizaci

koncernu v ramci skupiny ¢R.
3.2 Vybér spolefnosti AB, s.r.o. k provedeni vyzkumu

Spolenost AB, s.r.o. se jako centralni organizace kamceze vSech organizaci ve
skupirg v ramci CR nejvice podili na aplikaci glob&platnych pravidel a koncepci
personalni prace. Jakdima sowdast koncernu se spdlest AB, s.r.o. &astni i na
Upravachdchto pravidel a to jakipjejich uzpisobeni lokalnim podminkamGR, tak i
pii jejich vyvoji v globalnim ndtitku. Spolénost AB, s.r.o. byla vybrana pro provedeni
vyzkumu dale i proto, Ze personalni prace jsouizeahny vlastnimi zdroji a je jim
vénovana velka pozornost v mnoha oblastech. Obeentrhu roste podil spaleosti
operujicich v globalnim #ititku a sodasré se zvySuje podil spalrosti, které se snazi
prostednictvim zavedeni standérd koncepci v ramci personalni@hnosti dosahnout
konkurergnich vyhod. Spolkaost AB, s.r.o. je tak vhodnym subjektem vyzkumu,

protoZe je sothsti globald pusobiciho koncernu a je i vzorkem spwmlesti, kde
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standardy a koncepce persondlriicimosti jsou jiz aplikovany a reprezentuje tak ejlo
stav, ke kterému se mnoho jinych sgalesti snazi sifovat.
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4 VYBRANE PARAMETRY PERSONALNICH CINNOSTI

V této kapitole autorka shrnuje poznatky o persoicélcinnostech ve spot@osti
AB, s.r.0., dilezité pro vyzkum. Vybrané parametry personalianosti byly zjiSény
z webovych stranek, internich matetiah rozhovorem s pracovniky personalniho

odckleni spolénosti AB, s.r.o.
4.1 PFijimani novych zamgéstnanai

Spole&nost AB, s.r.o. zvejnuje pehled volnych pracovnich mist na vSech
vyznamnych pracovnich portalech a na svych webovgtiankach. Stavajici
zamestnanci jsou motivovani, aby sami vyhledavali viodepty na volné pozice.
ma dostatény casovy prostor. #imaci pohovory jsou prov&dy podle pateb
obsazované pozice formou assesment centra (vicz&dhnajednou), nebo formou
individualnich pohovar. Jiz @i vybéru jsou zohledovany nejen kvalifikani, ale i
osobni pedpoklady. K jejich zjiBovani jsou uzivanyizné hry nebo modelové situace,

individualns i tymowe.
4.2 Zaméstnaneckeé benefity

Zameéstnan@m spolénosti AB, s.r.o. jsou poskytovany vyhody jako saaky nebo
piispivek na stravovani ve firemni kantynzvyhodrné umisini déti ve smluvni
Skolce, firemni e-shop s produkty koncernu za sjheicceny pouze pro zasstnance,
slevy u partnerskych organizaci, dalSi vyhody Zajiané externim programem Benefit

Plus, zajiSovani zdravotni p& smluvnimi z&izenimi a dalsi.
4.3 Motivaéni program

Motivaéni program ve spodmosti AB, s.r.o. ma velmi Siroky zéb Z hlediska

Gcelu a forem jej autorka rozhlije do nasledujicich zakladnich skupin:
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4.3.1 Odmeény

Pohybliva slozka mzdy, vyplacenajako¢md odnena, WtSinou byva v

rozmezi 80-130% mzdy;
odmeéna za doporéeni noveho zasstnance;
bonusy praterpani zaréstnaneckych vyhod (Benefit Plus);
poukazky na nakup zbozi a @disluzeb u smluvnich partrier
4.3.2 Podpora pracovniho vykonu
Volna pracovni doba;
Home Office az dva dny v tydnu s povinnym jadren00G- 14.00;
5 tydni dovolené.
4.3.3 Firemni kultura, podpora loajality, vzd élavani
Prispsvek na stravovani;
piispévek na Zivotni a penzijni pojisti;
organizace aijispsvky na jazykové kurzy;
organizace aifspevky na odborné vadavaci programy;
bonusy a odrny za zlepSovaci navrhy a Usporna égait,
vydavani internih@asopisu;
vyhlaSovani zagstnance résice v internin€asopise;
moznost vydavani vlastnich internigsopis jednotlivymi divizemi;

informovani o udalostech na firemnim intranetu;
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* organizace internich workshibp setkani;
» organizace team-buildingovych akci;

» dalSi akce jako darovani krve, dobrovolnicky dgmrgvni dny, firemni

zahradka, vanmi vetirek, fotografické soéte, apod.

Podstatnym prvkem firemni kultury je udrZzovani rimgich hodnot, jejich
zohledréni ve firemnich materialech kidivodinovani rekterych odmgn a benefii

i pii vybéru dalSich aktivit (team-buildingové a dalSi akddezi takto pedkladané
hlavni firemni hodnoty pét stabilita a tradice koncernu, 8pova kvalita jeho
produkti a sluzeb, spokojenost zastnand, vzdlani a inovace, ekologie,

bezpe&nost prace.
4.4 Komunikace se zanistnanci

Plosna komunikace se zastnanci je ve spoémosti AB, s.r.o. realizovana dle
zametreni informaci progednictvim intranetu, newsletterobeZnika, internichéasopisi
apod. K cilegjsim formam komunikace slouzi wasky vhodr umisgné podle zacileni
(jednotliva oddleni, chodby, vytahy). Pro tematicky z&mnou komunikaci jsou
pofadana otetena setkani s manazery a to i z ostatnich &po#ti a vedeni koncernu.
Pro individuélni komunikaci ze strany zé&itnance slouzi intranet a schranky na vzkazy
od zangstnand (fyzické i internetové), které mohou byt i anonyimiekolikrat rocné
jsou shromadovany informace od zatstnané@ formou dotaznik a pitizkumi
spokojenosti. PraeSeni &Zkosti nize zandstnanec oslovit n&izeného, pracovniky

personalniho odideeni, nebo odéeni p&e o zanistnance.
4.5 Hodnoceni zangstnanai

Hodnoceni zagstnand je zpravidla provatho gimym nadizenym individualg
na zaklad internich pedpisi. Kazdy zamistnanec ma moznost vyjéidsvé hodnoceni
prace jinych zawrstnanéd a to jak po#izenych, tak spolupracovriik nebo i
nadizenych. K internim f@dpisim hodnoceni zadstnand autorka pistup nenla,

konkrétni metody provéti hodnoceni proto nejsou uvedeny.
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5 VYZKUM

Provedenim vyzkumu autorka zjisti nadzory a postmgetstnand v klicovych
parametrech konkuréni vyhody kvalitnich a stabilnich lidskych zdiojZa takoveé
klicové parametry autorka povazuje ziskavanié&anané vhodnych pro vykonavanou

praci, jejich loajalitu a pocit spokojenosti.
5.1 Ué&el vyzkumu

Ucelem vyzkumu je ziskat podklad pro porovnani teckgtocekavanych dopad
vykonavani personalnictinnosti v organizaci na zasstnance s realnym postojem a
nazory zamstnand@. Za koneény el vykonavani personalnickinnosti a tedy

teoreticky @dekavané dopady autorka povazuje dosazeni stavisdidgisre
* na pracovnich mistech jsou z&tmanci pra¥ pro ta pracovni mista vhodni;
* zajem zamstnance fEjit k jinému zamstnavateli je minimalni nebo zadny;

e postupemasu se zagstnanci ve svych vykonech zdokonaluji a sau®

jejich zajem¢i ochota zngnit zanmestnavatele klesa, nebo se zcela vytraci.

5.2 Vyzkumné otazky
Jako hlavni vyzkumné otazky autork&uwje
1. Jsou na pracovnich mistech vhédybrani zamistnanci?
2. Jaka je hrozba, Ze kvalitni zastnanci opusti organizaci?

3. Jak se mini hrozba odchodu zasstnance ¢ase spolu s délkou z&stnani?
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5.3 Plan vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjistit postoje zastnand, jejich nadzory a reakce. Data pro
vyzkum musi odrazet postoj zastnand, prirozert utvdeny pod vlivem vesSkerych

pusobeni jejich okolniho pragdi v organizaci i mimo ni.
5.3.1 Vybér ucastnikia

Spole&nost AB, s.r.o. ma vice pracovjsktera se liSi zaditenim c¢innosti, péty
zanestnand i lokalitou. Jednotlivé provozy zohladji rozdilnosti a liSi se tak nejen
svym zandtenim a velikosti, ale ro¥d i v moZnostech aplikovani personélnich
¢innosti. Pro zji&ni celkového stavu by tak bylo zapeiti gizpasobit provadni
vyzkumu lokalnim podminkantiznym sestavenim souliootazek a zvolenim vhodné
kombinace metod a technikéhb dat pro konkrétni provozy. Sebrana data by dgle
nutné analyzovat i z hlediska eliminace zkresl&teré by pizpasobenim vyzkumu
lokalnim podminkam vzniklo. Pro peby této bakakigké prace a udrzeni rozsahu
vyzkumu v pouzitelné velikosti se vyzkum omezujeje@den provoz s naplinnosti
administrativnino a organizaiho charakteru. €astnici budou vybrani nahogn postu
alespa dvaceti @astniki, aby bylo zaji&no, Ze jednotlivi dastnici nebudou na
pracovnich mistech pouze vramci jedné uzké skupipglupracujicich sdilejicich

podobné nazory diky trvalému vzdjemnému kontaktu.
5.3.2 Data

Shirané data musi byt konkrétni a hrontagpracovatelna. Pro zajii cilenosti a
hlavné  konkrétnosti dat je zvolena metoda dotazovani, ki€né technika
strukturovaného dotazniku s uremymi otazkami. Takto ziskana data jsou idob
zpracovatelna a nesou konkrétni pozadované infenfao zji&ni dalSich souvislosti
s prostedim, které nazory zamstnand utvai, jsou uzavené otdzky nevhodné, protoze
nedavaji prostor pro vyjéeni se vlastnimi slovy. Proto je do dotaznikitazana i
otazka otekena, davajici filezitost vyjadit se v Sirokém rozsahu oblasti akteré
otazky jsou dopltny o moznost fidani dophujicich informaci. Ulohou oté¢ené
otdzky a moznosti fjlani volré formulovanych informaci je zaroieiniciovat u

Gcastniki uvolreni vlastnich mySlenek, aby vlastni odpov v za&wru dotazniku
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nez&aly byt ovliviovany vlastni strukturou dotaznikuga$tnici se vyjagbvali co
nejpirozertji a byla udrzena jejich pozornost. Pro dalSi gpvéni dat jsou kibva
data z odpoddi na uzaiené otazky. Odpadi na otevenou otazku a data

z dophujicich informaci budou analyzovana v zavislostjej@h obsahu a zavaznosti.
5.3.3 Procedury skéru dat

Dotazniky k vyplgni budou distribuovany hromaginelektronicky. Vyplgni
dotazniki je pozadovano tmé po jejich vytiséni. Ugastnikim je ponechancas
n¢kolika dni na vyplani dotazniku, a jelikoz je vypbvan r&ng, icastnici ho mohou
vyplnit i mimo pracovi&t v ¢ase dle svych moznosti. Odevzdani vypirch dotaznik
je pozadovano v zalepené obalce. CethevzajiSéna naprosta anonymit&astniki.

5.3.4 Triangulace

Vyzkum vyuzivd pouze jednoho souboru otazek, vemdor dotazniku
distribuovaného ¢astnikim jednotnym zfisobem, v rdmci jedné lokality a ve stejném
¢ase. V tomto fipact nejsou kombinovany odliSné metody a techniky gzkum neni

provadn v niznémcéaseci za odliSnych podminek.
5.3.5 Analyza a vyhodnoceni dat

U dat zuzakenych otazek bude zj&ta jejich cetnost. V pipad vyskytu
dophiujicich informaci a odpadi na otevenou otazku bude zhodnoceno, zda
s ohledem na tyto Udaje Ize pro dalSi pouziti odgoma uzavené otazky konkrétniho
Gcastnika pouzit. Data takovéhtadtnika budou hilipouzita, upravena nebo vyk®na
z dalSiho zpracovani. Zma dat z uzaenych otazek iitom musi byt odvodnéna
vyznamem informaci z odpédi na otevenou otazku a dopljici informace a
zdokumentovana. Data budou néaskediombinovana do skupin otazek pro jejich

vyhodnoceni ve vzajemnych souvislostech.
5.3.6 Etika a legislativa

Shirand data neobsahuji Za&dné identifikaidaje ani Udaje, spljici definici
osobnich 0d& Sbirand data ro¢#é neobsahuji Zadné Udaje diskrimiing povahy.

Ucastnici nejsou dotazovani natky pohlavi, narodnost, bydli§tapod. Veskeré
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dotazniky jsou odevzdavany ve zcela anonymni &ora@e strany autorky nejsou
zpistuprény Zadnymitetim osobam, a autorkou bude z&ji&t znemozéni rozpoznani

Gcastnilia podle rukopisu.
5.4 Hypotezy

Autorka sestavilart hypotézy, které na zakladryhodnoceni sebranych dat potvrdi,

nebo vyvrati.

1. Hypotéza ¢. 1. vétSina zamistnan@ meni pracovni pozice a na novych

pozicich maji Spatné vysledky;

2. Hypotéza ¢. 22 v piipact problémi je zangstnanec s dobrymi vysledky

ochoten zminit zangstnavatele;

3. Hypotéza ¢. 3 s délkou zamstnani se zvySuje pragpodobnost odchodu

zanestnance.
5.5 Dotaznik

Pro zajiS¢ni skEru dat autorka sestavila dotaznik se souborem 48kt Dotaznik
je obsahem iflohy |. Otazky jsou zvoleny tak, aby odpoW poskytovaly data pro
potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz a poskytovalygltkova data pro ighled o dalSich
souvislostech pro pi#by za¢recného doporéeni autorky. Do dotazniku byloizeeno
i nékolik obecr ¢astych otazek a moznosti dogi volné formulovanych dodataych
informaci. Otev¥end otazka slouzi autorce praipadné zpesréni dophkovych
informaci a vyhodnocovana bude podleipby konkrétnich fipadi. Spol€nost AB,
s.r.o. realizuje svotinnost ve vice zavodeclkizného zaréeni, vyzkum byl proveden
v ramci administrativnich odteni jednoho zavodu. Dotaznik byl rozeslan 42
pracovnikim. Vyplnény dotaznik byl odevzdan 30 pracovniky, tedy 71%z&y byly
sestaveny s ohledem na i@ty potvrzeni, nebo vyvraceni stanovenych hypotéz.
Z tohoto divodu nebyly v dotazniku obsazeny otazky tykajici va&u, pohlavi,

dosazeného vzthni, rodinného stavu, ¢éanstvi apod.
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5.6 Vyhodnoceni otazek

5.6.1 K hypotézeé. 1

Vyhodnocentetnosti odpo&di na otazki. 2 dotazniku.

Graf 1: Otazk&. 2 dotazniku

19
6

1 ﬂ |
” o=y o=y
b

C i e

b2 e O 02 D b2

=

Zdroj:?2

Otazka €. 2: Pracoval(a) jste pro tohoto za&stnavatele i na jinych pozicich, nez
aktualre?

a. Ne

b. Ano, aktudlni pozice mi vice vyhovuje a mam i dolpr@acovni
vysledky

c. Ano, aktualni pozice mi ménvyhovuje, ale mam lepSi pracovni
vysledky

d. Ano, aktualni pozice mi vice vyhovuje, nejsem si(d), ze mam
lepSi pracovni vysledky

22 autorka prace, 2016
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e. Ano, aktuélni pozice mi ménvyhovuje a nemam lepSi pracovni

vysledky

5.6.2 K hypotézeé¢. 2

Vyhodnocenic¢etnosti odposdi na otadzkuc. 13 dotazniku &astniki, kteri byli

pochvéleni (na otdzktt 9 dotazniku odpad’ a.)

Graf 2: Otazka. 13 dotazniku fd soutasné odpaidi a. na otazkd. 9
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Otazka €. 13: V piipad snizeni mzdy, nebo jinych problémv aktualnim
zamestnani
a. Snazil(a) bych se zvysit 8vvykon, nebo situaciesit, nechci rénit
zamestnavatele
b. Ukorgil(a) bych pracovni pogr (mam kam jit, nebo jakmile bych

mel(a) kam nastoupit)

23 autorka prace, 2016
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c. Snazil(a) bych se zvysit 8yvykon, nebo situactesit, ale zarove

bych hledal(a) jiné za#éstnani

Otazka ¢. 9: Byl(a) jste vicekrat pochvalen(a) ragbnym?
a. Ano

b. Ne, nevim o tom

5.6.3 K hypotézeé. 3
Vyhodnocenicetnosti odpogdi na otazkw. 13 dotazniku &astniki ve skupinach

podle délky zargstnani (odpodd’ na otazkw. 1)

Graf 3: Otazka. 13 ve skupinach podle odpmii na otazkw. 1
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24 autorka prace, 2016
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Otazka ¢. 13: V piipadt snizeni mzdy, nebo jinych problémv aktuélnim
zamestnani
a. Snazil(a) bych se zvysit 8yvykon, nebo situadtesit, nechci rénit
zamestnavatele
b. Ukorgil(a) bych pracovni pogr (mam kam jit, nebo jakmile bych
mel(a) kam nastoupit)
c. Snazil(a) bych se zvysit 8vvykon, nebo situactesit, ale zarove

bych hledal(a) jiné za#éstnani

Otazka¢. 1: Jak dlouho pracujete pro stavajiciho Zatnavatele?

5.7 Ovéreni platnosti hypotéz
5.7.1 Ovéreni platnosti hypotézy¢. 1

Platnost tvrzeni hypotézygiSina zamistnané meéni pracovni pozice a na novych
pozicich maji Spatné vysledky, lze&dw zjiSténim ¢etnosti odpovdi na otazkw. 2,
kterd se dotazuje, zda byla #mina pracovni pozice zafstnance a s@asré zda na

nové pozici doslo ke zlepSeni nebo zhorseni pracbwysledk.

Z celkovych 30 dastniki 19 pracovni pozici nezénilo. Z 11 ®&astnila, kteri
pracovni pozici zrnili, 3 maji dobré pracovni vysledky, kastnikovi nova prace
mére vyhovuje ale pesto ma lepSi vysledky, &astniki si neni jisto, zda doSlo ke

zlepSeni a pouze u 1 nedoslo ke zlepSeni.

Neni pravdou, Ze&Sina zamisthnan@ meéni pracovni pozice. Neni pravdou, Ze po
zmeéné pracovni pozice maji tito zamstnanci Spatné vysledky. Hypotéza 1 je

vyvracena.
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5.7.2 Ovéreni platnosti hypotézye. 2

Platnost tvrzeni hypotézy: wipadt problémi je zangstnanec s dobrymi vysledky
ochoten zmnit zanméstnavatele, Ize a¥it 2. stupovym vyhodnocenim. Ze vSech
Gcastnili jsou k dalSimu vyhodnoceni vybrani pouze ti, kterypyla vyslovena
pochvala natizenym. VSichni ve vybrané skuginak maji dobré pracovni vysledky.
V této skupi je vyhodnocena ochota 2Zmit zaméstnavatele vippact probléni
zZjisténim cetnosti odpo¥di na otazkwe. 13, ktera obsahuje dotaz na ochotuézitn
zantstnavatele viipadt problénii. Otazka pimo zmiuje snizeni mzdy, coZ je zasah

do uspokojovani zakladnich peb zandstnance.

Z celkového p&tu 30 &astniki byla izolovana skupina 21¢astniki, kterym byla
vyslovena pochvala. Z¢hto 21 @astniki neni ochotno zemit zantstnavatele 17
Gcastnili a situaci by se snazileSit zvySenim svého vykonu, 3astnici by se snazili
situaciteSit zvySenim svého vykonu, ale zampwy byli ochotni zarsstnavatele zgnit
a pouze 1 &nstnik by seifiklanél ke zmén¢ zanméstnavatele.

Podilem u 95% za#stnan@ s dobrymi vysledky neni pravdou, Ze wpac
problémi je zamgstnanec s dobrymi vysledky ochoten ¢t zangstnavatele. Pro

potreby této prace lze povazovat hypotéz@ za vyvracenou.
5.7.3 Ovéreni platnosti hypotézyé. 3

Platnost tvrzeni hypotézy: s délkou zmtmani se zvySuje prasgodobnost
odchodu zarstnance lze affit 2. stumiovym vyhodnocenim. VSichni¢astnici jsou
rozttidéni do skupin se stejnou dobou trvani Zatmani pro stavajiciho z&stnavatele.
Udaj o dols trvani zanistnani je uvéagh v jednotkach let. Doba trvani 1 rok zahrnuije i
doby trvani do jednoho roku. Prajmbdobnost odchodu zastnance je hodnocena
podle vyjadeni (tastnika v otazce jeho ochoty &mit zan€stnavatele, tedy zji&him
cetnosti odpoddi na otazku. 13 samostatnpro kazdou vytvienou skupinu &€astniki.
Hodnotu pravépodobnosti autorka oztaje pro odpowdi a. jako velmi malou, pro
odpowdi b. jako vysokou a pro odpédi c. jako stedni.

Ucastnici byli rozdleni do 5 skupin podle doby trvani z&stmani u stavajiciho

zantstnavatele od 1 roku do 5 let. U &8tniki s dobou trvani za#stnani do 1 roku je
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pravdpodobnost odchodu rozloZena stejgomd po 2 astnicich pro kazdou zéit
stanovenych prawgodobnosti. Z 10 dastniki do 2 let doby trvani zagstnani
vykazuje 7 dastniki velmi malou pravépodobnost odchodu a 3astnici stedni
pravdépodobnost odchodu. Praygbdobnost vysoka neni vyhodnocena u zadného
znich. Z5 @astniki s dobou trvani za#stnani do 3 let nevykazuje vysokou
pravdpodobnost odchodu zadny. Yipac 4 (astniki je pravé&podobnost velmi mala

a u 1 @astnika je vyhodnocena praydobnost $edni. Ve skupinach s dobou trvani
do 4 let (8 dastniki) a do 5 let (1 &astnik) je jiz vyhodnocena u vSech pouze

pravdpodobnost velmi mala.

Pravd@&podobnost odchodu zastnand je v prvnim roce doby trvani za&stnani
vyrovnana. V piib¢hu druhého roku doby trvani zastnani u Zzadnéhocastnika
nebyla vyhodnocena vysoka pr&pddobnost odchodu. Pimaje druhym rokem doby
trvani zamdstnani se ®mni poner pravd&podobnosti mezi sdni pravdpodobnosti
odchodu a velmi malou pra#odobnosti odchodu kazdy dalSi rok ve p&okpvelmi

malé pravdpodobnosti.

Neni pravdou, Ze se s délkou zmtmani se zvySuje praggodobnost odchodu

zanestnance. Hypotéza 3 je vyvracena.

5.8 Vysledek vyzkumu

Provedenim vyzkumu a vyhodnocenim sebranych dgt\yuraceny ti stanovené
hypotézy. Na zakladzjistni neplatnosti tvrzeni obsazenych ve v3éehh hypotézach

je mozné odpasdét na vyzkumné otazky.
5.8.1 Odpovéd’ na vyzkumné otazky

1. Jsou na pracovnich mistech vh&dybrani zamistnanci? Odpasd’: ano, na

pracovnich mistech jsou vhaflmybrani zamstnanci.
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2. Jaka je hrozba, Ze kvalitni zastnanci opusti organizaci? Odgdv hrozba,
Ze kvalitni zamstnanci opusti organizaci je nizka, odpovidajici

pravdpodobnosti 5%.

3. Jak se mini hrozba odchodu zarstnance ase spolu s délkou z&stnani?
Odpowd’: hrozba odchodu zatstnance ase spolu s délkou za&stnani se

snizuje.

5.9 Shrnuti

Ucelem vyzkumu bylo ziskat podklad pro porovnani édoky asekavanych
dopad: vykonavani personalniclinnosti v organizaci na zastnance s realnym

postojem a nazory zasstnand.

Jako hlavni &el vykonavani personalnickinnosti v organizaci autorka préace
oznaila v teoretické i praktické&asti této prace ziskani konkuten vyhody, kdy
organizace ma pracovniky vhodné pro swdnonost a tyto zawgstnance si udrzi.
V praibé¢hu zamgstnani postuph narista objem investic organizaci do pracowvnik
vloZenych, pracovnici ziskavaji know-how a &mati konkuretnich vyhod je i

shizovani rizika odchodu pracoviik delSi dobou trvani zastnani.

Podle nazoru autorky prace vysledkyuzkumu prokazuji, ze vykonavani
personalnich praci ve spotmsti AB, s.r.o. v uvedenych kbivych parametrech spije

swvj ucel.
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6 ZHODNOCENI

Vysledky vyzkumu potvrzuji, Ze spdleost AB, s.r.o. vnima hodnotu lidského
kapitalu. Informace ziskané &bm dat dotaznikem koresponduji s informacemi

obdrZzenymi autorkou na personalnim &ddi spolénosti.

Velka pozornost je &anovana jiz fazi vybru a gijimani zaméstnané a tim je
eliminovana pravépodobnost fluktuace na minimum. Autorka toto Ushidpe jako
nutnost v souvislosti s vyraznou orientaci spobsti na vzdlavani vlastnich
zamestnand@, snahou o zvySovani a udrZzeni know-how ve <spaolsti a tedy

v souvislosti s ochranou svych investic.

Powdomi zangstnané@ o vzdlavacich aktivitach spoteosti a podpite

inovativnosti je retelné z odpoddi na otazky. 15 a¢. 16 dotazniku:

Graf 4: Odpovdi na otazkw. 15

25 autorka prace, 2016
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Otazka ¢. 15: Vite o réjakych moznostech vzthvani (studium, Skoleni, kurzy),
podporovanych (jakkoli) zagstnavatelem?

a) Ano, je to zde &né
b) Ano, ale byla to vyjimka
c) Ne
Podle odpowdi neni zadny &astnik, ktery by nesh povédomost o moZznostech

vzklavani podporovanych zasstnavatelem a 90%castniki povaZzuje jejich existenci
u spolénosti za BZnou.

Graf 5: Odpovdi na otazkw. 16
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Otazka ¢. 16: Jsou VaSim za#stnavatelem podporovany inovativni navrhy,
zlepSovaci navrhy apod.?

a. Ano, zangstnavatel chce, aby z&stnanci pichazeli s vlastnimi navrhy

b. Ano, kdyZ zamistnance napadne&jaké zlepSeni, zagstnavatel ho vzdy
vyslechne a prodiskutuje s nim moznosti

26 autorka prace, 2016

53



c. Ne, zandstnavatel ma dana pravidla

d. Vibec nemamigdstavu, jak by se zastnavatel k §jakému navrhu ke
zlepSenitehokoli sta¥l

Podpora inovaci jeietelna i z pehledu v Uvodnéasti, kdyz za zlepSovaci a usporné

navrhy jsou spolaosti vyplaceny odemy.

Podobny pistup aplikuje spolaost i v dalSich oblastech, jakéi piskavani novych
zanestnand, za jejichz doporteni vyplaci rovaz zangstnanédm odneny.

Souhrni je ve spolénosti AB, s.r.o. ¥novana vzdavani a vesSkeré pe o
zanestnance vysoka pozornost. Tato strategie je | thiska zantstnan@dm
komunikovana, coz dal sniZzuje riziko odchodu kvéth zandstnandé. Zpasob
provadni personalnicitinnosti ve spoknosti AB, s.r.0. podporuje zvySovani hodnoty
lidského kapitalu spotmosti vzdlavanim a podporou inovaci a seéabe zvySovanim

loajality zangstnand chrani spolénost velmi @inné pred jeho ubytkem.
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ZAVER

Cilem této prace bylo zhodnotit igopb provadni personalnich¢innosti ve
spol&nosti AB, s.r.o. se zatrenim na dosahovani zakladniho cile, tj. ziskatraaidi

kvalitni lidské zdroje.

Autorka prace povazuje rozsah aiagpb provadnych personalnicktinnosti ve
spole&nosti AB, s.r.o. za velmi kvalitni a propracovai®yo detail®jSi prozkoumani by
bylo zapotebi gipravit vyzkum se z&wem na jednotliva pracovi§t vyzadujici
dlouhodobou fipravu a planovani, jelikoz jednotliva pracowisvymi ¢innostmi
pokryvaji zalér od wdecky zamirenych divizi, pes administrativu az po vyrobni

provozy.

| z vyzkumu provedeného autorkou je vSak zjevnéz&@dadni cile, tj. ziskat si a

udrzet kvalitni lidské zdroje jsou s jistotou sfig.

P&e o0 zanmistnance je ve spairosti AB, s.r.o. natolik rozsahla, Ze autorka spat
moznost zlepSeni ve vytieni navodnych zjednoduSenych pdpksokt pro dosazeni
nékterych konkrétnich péeb nebo cil, sestavenych z pohledu zé&stance. Typickym
navodem by mohlo byt napjak zvysit Sanci na mintadné odrany, jak dosahnout

povoleni Home Office, jak poZzadat o specifické skél apod.

Jelikoz rozsah p& a podpory je nestandaedsiroky a jeji standardizace vyZzaduje
rovnéZz odpovidajici objem dokumentace, obzdgsb nové pracovniky fize byt ilis
slozZité pochopit imé cesty k dosaZzeni své konkrétniteby. Podle autorky fize byt
praw to spoléinitelem zgisobujicim relativni disproporce v faiochoty zamstnance
zmenit zanmestnavatele v gibéhu prvniho roku doby trvani zastnani, oproti rokm
nésledujicim, jelikoZ zaéstnanec vnima cely rozsah¢péo zamistnance jako nezvykle

Siroky, ale sotasré nedokaze identifikovat jednoduchi#élezitosti, které tak nevyuZzije.
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Ptiloha A - Dotaznik

Otazky dotazniku

1) Jak dlouho pracujete pro stavajiciho zstmavatele?
2) Pracoval(a) jste pro tohoto zésinavatele i na jinych pozicich, nez aktéaln
a. Ne
b. Ano, aktualni pozice mi vice vyhovuje a mam i dorg&covni vysledky
c. Ano, aktualni pozice mi mérvyhovuje, ale mam lepSi pracovni vysledky

d. Ano, aktuélni pozice mi vice vyhovuje, nejsem st(f), Ze mam lepsi

pracovni vysledky
e. Ano, aktualni pozice mi mérvyhovuje a nemam lepsi pracovni vysledky
3) Mate dostatek informaci ke své praci?
a. Ano, vzdy
b. Ne, nikdy
c. Ano, ale musim se ¢hs zajimat a zazadat orapréni
d. Ne, ale kdyzZ se dozaduiji, ziskam je, i kdyZzkostmi
4) Jste spokojen(a) s vysi mzdg€tne odmen a pohyblivych slozek)?
a. Ne, ukité bych jinde ndl(a) za takovou praci lepSi mzdu
b. Ne, ale za tuto praci je to normalni mzda
c. Ano, v mnohych firmach za podobnou praci maji ningdy
d. Ano, za podobnou préaci je to myslim obvykla mzda
5) Rozumite dofe systému hodnoceni — odinovani?
a. Ano, rozumim

b. Vcelku ano, zakladniméeem rozumim, ale jsou iui, které mi tak jasné

nejsou



c. Ne, nerozumim

6) Vite, jak pracovat, aby jstedi(a) ziskal(a) vy$Si mzdu a vice vyhod a @df
a. Ano
b. Ne

7) Vite o rjakych odm¢nach, vyhodach, sluzbach, které zZamandm poskytuje Vas

zamestnavatel, nad ramec zdkonnych povinnosti?

a. Ano, vim o &chto:
b. Ne

8) Byla by VaSe mzdarpnéiena i bez odn?
a. Ano
b. Ne

9) Byl(a) jste vicekrat pochvalen(a) riemtnym?
a. Ano
b. Ne, nevim o tom

10) Znmenil(a) byste gco na systému hodnoceni, otfravani?
a. Ne
b. Ano (zkuste svymi slovy sti¢ popsat co)

11) Dozvidate se pbézreé o novinkach a &hi ve spolénosti, pro kterou pracujete?
a. Ne, protoZe mne to nezajimé nebo na to ne&sn
b. Ne, nikdo mi to nesduje, musel(a) bych se ptat
c. Ano, tikaji nam je na mbézZnych poradach/setkanich

d. Ano, mohu si to kdykoli zjistit, novinky a udalogsou dostup# pies

pocitag
e. Ano, dostavame intergasopis
f. Ano, jinym zpmsobem (uvéte jakym)
12) Jak je zajifovana zptna vazba od za¥stnan@?

a. stiznosti, stesky



b. zlepSovaci navrhy
c. hodnoceni natdzenych

d. G¢ast zamistnan@ v rdmci program firemni kultury (gispévky do firemnich

casopisi, blogy, navrhy nebo zajidvani aktivit, ...)
e. ostatni navrhy a napady
13) V pripack snizeni mzdy, nebo jinych problém aktualnim zargstnani

a. Snazil(a) bych se zvySit 8y vykon, nebo situacifeSit, nechci rnit

zamestnavatele

b. Ukoncil(a) bych pracovni pogt (mam kam jit, nebo jakmile bychéita) kam
nastoupit)

c. SnaZil(a) bych se zvysit 8y vykon, nebo situacieSit, ale zarove bych

hledal(a) jiné zagstnani

14)Jaka je atmosféra ve spwlesti, pro kterou pracujete? (Zkuste &t popsat

vlastnimi slovy)

15) Vite o rjakych moznostech vzthvani (studium, Skoleni, kurzy), podporovanych

(jakkoli) zantstnavatelem?
a. Ano, je to zde &né
b. Ano, ale byla to vyjimka
c. Ne

16)Jsou VaSim zatstnavatelem podporovany inovativni navrhy, zlepgovaavrhy

apod.?
a. Ano, zangstnavatel chce, aby z&stnanci pichdzeli s vlastnimi navrhy

b. Ano, kdyZz zamstnance napadneijaké zlepSeni, zastnavatel ho vzdy

vyslechne a prodiskutuje s nim moznosti
c. Ne, zangstnavatel ma dana pravidla

d. Vubec nemam igdstavu, jak by se zastnavatel k jakému navrhu ke

zlepSeniehokoli sta¥l



17)Jsou ptadany nebo podporovany zéstnavatelem &aké mimopracovni spotaé

aktivity pro zandstnance? (sport, vylety, exkurze, divadl&ixey, ...)
a. Ne
b. Ano (uvefte prosim o jakych vite)
18) Mate moznost podilet se na hodnoceni jinychézamand?
a. Ne

b. Ano, v ramci oddleni, mohu se podilet na hodnoceni spolupracdvni

podobné urovni
c. Ano, spolupracovnik podizenych i natizenych

d. Ano, pouze pofizenych pracovnik (pokud bych je r(a)
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