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1 Uvod

Pro kazdou organizaci jsou jeji pracovnici tim vibec nejcennéjSim vyrobnim
zdrojem, co muze vlastnit. Jsou kliCovym néstrojem pro zvySovani vykonnosti,
konkurenceschopnosti, a tedy ekonomické Gspé&snosti organizace. Ridit lidské zdroje
znamena piedev§im investovat do lidi, do jejich vzdé€lani, rozvoje, do pracovnich

podminek a zivota.

Pokud organizace vénuje zvySenou pozornost fizeni lidskych zdrojii, odménou
ji je oddanost pracovniku, ktefi se plné ztotoziuji s firemni kulturou a cili, které jsou
Vv organizaci nastaveny. Dulezity je zejména samotny piistup k pracovnikiim, Ktery by

m¢él byt otevieny a spravedlivy. Diky tomu budou mit pracovnici pozitivni vztah k praci

rrrrrr

Ptistup k fizeni lidi v organizacich se napfi¢ ¢asem menil, zejména v disledku
socialnich a ekonomickych podminek konkrétniho historického obdobi. Vzdy, ale

existoval né¢jaky koncept personalni prace, ktery se zabyval vedenim lidi.

Prvni persondlni prace se objevily na pfelomu 19. a 20. stoleti a zamétovaly
se na zajisténi péce pro pracovniky, zejména na ochranu jejich zdravi. Az o nékolik let
pozdéji se zacala persondlni prace chapat jako sluzba, kterd zajiStovala v prvni fadé
informace o pracovnicich, které slouzily fidicim slozkam organizace, jednalo
se 0 personalni administrativu. Nasledné se objevuje dalsi vyvojova faze Sndzvem
personalni fizeni. Vznikla z divodu uvédoméni organizace, jak jsou pro ni jeji
pracovnici dulezitym zdrojem konkurenéni vyhody, proto zacaly organizace zamétovat
svij pohled na vzdélavani a rozvoj pracovniki. Moderni fizeni lidi, tedy koncepce
fizeni lidskych zdroji, vychazi z respektu k individualnim schopnostem, védomostem
a dovednostem kazdého pracovnika a snahou tento potencial co nejefektivnéji vyuzit

V zajmu organizace 1 jedince samého.

Cilem této bakalaiské prace ,,Lidské zdroje a jejich fizeni ve vybraném podniku
je posoudit systém fizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku a navrhnout pfipadné
zmény pro jeho zlepSeni.

V teoretické casti prace jsou vysvétleny védecké poznatky z oblasti lidskych
zdroji a jejich fizeni, které souvisi s praktickou ¢asti. Jsou popsany jednotlivé mozné
metody a pfistupy k vybranym persondlnim cinnostem, jako je proces planovéani,

ziskavani a vybéru pracovniki, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki.
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Praktickd ¢ast prace obsahuje charakteristiku vybraného podniku, déale analyzu
souCasné¢ho stavu fizeni lidskych zdroji a dotaznikové Setfeni provadéné mezi
zaméstnanci podniku. V zavéru prace Ize nalézt doporucené navrhy na zlepSeni

a zefektivnéni soucasného systému fizeni lidskych zdroji v podniku.



2 Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji je komplexni a strategicky promysleny piistup, ktery
se zabyva v§im, co souvisi se zaméstnavanim, rozvijenim a uspokojovanim lidi, ktefi
pracuji v organizaci. Lze fici ze, fizeni lidskych zdroji se zaméfuje predevsim
na zlepSovani efektivity organizace pomoci svych pracovnikt, aniz by méli byt

neefektivné vyuzivani v souladu s uré¢itymi moralnimi hodnotami (Armstrong, 2015).

Dle Koubka (2015) muze jakakoliv organizace fungovat jen tehdy, podaii-li
se ji shromazdit, propojit, rozpohybovat a zuzitkovat zdroje organizace, mezi které
patfi:

o materialni zdroje,
o finanéni zdroje,
o lidské zdroje a

o informacni zdroje.

Nejdulezitéjsim zdrojem kazdé organizace jsou zdroje lidské, tedy pracovnici,
ktefi v organizaci pracuji. ,,Jsou jedinym zdrojem, ktery je schopen zvysovat svou

hodnotu, své potencialové i vykonové charakteristiky.“ (Bartak, 2011)

V tésném zavésu za lidskymi zdroji ndsleduji zdroje informacni, pod témito
zdroji si mizeme predstavit znalosti a dovednosti, které pracovnici vlastni, a dale pak

zdroje financni, za které podnik nakoupi stroje a dalsi vybaveni — materialni zdroje.

Ve spojeni s fizenim lidi v organizacich se mutzeme setkat S terminy
personalistika, personalni prace, personalni administrativa, personalni fizeni nebo tizeni

lidskych zdrojt.

Terminy personalni prace ¢i personalistika se zpravidla pouzivaji jako
nejobecnéjsi oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace, a to bez ohledu na to, o jakou
vyvojovou fazi ¢i koncepci jde. Ostatni terminy, tedy personalni administrativa,
persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji pak oznacuji pravé jednotlivé vyvojové faze

nebo koncepce personalni prace v organizaci (Koubek, 2015).

Navzdory vSem kritickym ohlasim je pojem ,fizeni lidskych zdroji* v dané

souvislosti nejpouzivanéj§im pojmem (Armstrong, 2014).
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2.1.1 Historicky vyvoj fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii prochazelo v minulosti fadou vyvojovych etap. Podle
mnoha autord (Dvoiakova, 2012; Kocianova, 2012; Koubek, 2015) se personalni prace
vyvijela a historicky nejstarsi pojeti piedstavuje personalni administrativa (sprava), poté
nasleduje faze personalniho fizeni a v posledni fazi je fizeni lidskych zdrojt, jakozto
nejnovejsi vyvojova etapa.

Armstrong (2015) vSak uvadi, ze fazi personalni administrativy, pfedchazi jeste
jedna faze, a to ,,pée o pracovniky®, ktera se objevila jiz v muni¢nich tovarnach
zaprvni svétové valky na zacatku 20. stoleti. Znamenala zvySeny zdjem vedoucich
pracovnikil o své podiizené, doslo ke zjisténi, ze na rlst produktivity prace nemaji vliv

ani tak hmotné, ale spiSe socidlni a psychologické faktory.

Nasledn¢é prichdzi faze personalni administrativy (spravy), ta se sklada
z administrativni prace a administrativnich  procedur, které jsou spojené
se zaméstnavanim lidi. Stard se o pofizovani, uchovavani a aktualizaci dokumentt
a informaci tykajicich se zamé&stnancii a ¢innosti, které provadéji a poskytovani téchto
informaci vedoucim pracovnikim organizace (Koubek, 2015). Personalni
administrativa se zacala v organizacich formovat zhruba od 30. let 20. stoleti
(Kocianova, 2012). S timto pojetim personalni prace se mizeme setkat i v soucasnych
organizacich. Jsou to organizace, které jsou zaloZené na hluboké délbé prace a uzké

specializaci lidi.

Faze, ktera nasleduje a nahrazuje pojem personalni administrativa, se nazyva
personalni fizeni. Tento koncept vznikl jiz pfed druhou svétovou valkou a vyskytoval
se vV podnicich, které se vyznaCovaly dynamickym a progresivnim vedenim, tedy
v podnicich orientovanych na ovladnuti co nejvétsi asti trhu (Koubek, 2015). Ridici
pracovnici v téchto organizacich zacali vnimat pracovni silu jako konkurenéni vyhodu
a dullezity zdroj prosperity. Uspéch vyzadoval dostatek schopnych a motivovanych lidi,
ktefi byli optimalné rozmisténi a vyuziti. Operativni feSeni problémt zaméstnavani lidi
a hospodateni s nimi bylo hlavni naplni prace personalisti (Sikyt, 2016).

Posledni vyvojovou fazi je fizeni lidskych zdroji, jedna se o nejnovéjsi koncepci
personalni prace, ktera se zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let 20. stoleti

ve vyspélych zemich. Samotné fizeni lidskych zdroji se vSak objevilo az v 80. letech



20. stoleti (Armstrong, 2015). Rizeni lidskych zdroji zdiraziuje vztah k lidem jako
ke Klicovym zdrojum, kdy je vyZadovan strategicky pfistup a jejich fizeni se posouva
do kompetenci vrcholového managementu (Vojtovic, 2011). V soucasnosti fizeni
lidskych zdrojii v organizacich spojenych s fizenim lidi pfevlada a objevuji se i nové

ptistupy napftiklad fizeni lidského kapitalu, zvySovani oddanosti, fizeni talent apod.

Pojem fizeni lidskych zdroji oznaCuje proces fizeni lidi, charakteristické
pro tuto koncepci je strategické fizeni, orientace na vné&jSi faktory a skutecCnost,
ze personalni prace prestava byt zalezitosti personalistli a stava se soucasti kazdodenni

préace vSech vedoucich pracovnik.

2.1.2 Cile rizeni lidskych zdroju
Mezi cile fizeni lidskych zdroja, dle Armstronga (2015) patii:

o Strategické fizeni lidskych zdroji a potieba jeho sladéni s podnikovou strategit;

o pfispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu;

o zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi;

o usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahi a navozovéani vzajemné
divéry mezi managementem a zameéstnanci,

o podporovat uplatiiovani etického ptistupu k tizeni lidi.

K pracovnikiim, pracujicim v organizaci je tfeba pfistupovat, jako k hlavnimu
vyrobnimu jméni, protoze tito pracovnici jsou kliCovym nastrojem pro zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy ekonomické tisp&snosti organizace. ,, Ridit
lidské zdroje predevsim znamend investovat do lidi, vzdélavat, rozvijet je a myslet na né

z hlediska dlouhodobé perspektivy. “ (Vojtovic, 2011)

2.1.3 Teorie fizeni lidskych zdroju a pfinos pro organizaci
Teorie piispivaji k pochopeni Géelu a vyznamu fizeni lidskych zdroji. Velky

duraz kladou organizace hlavné na teorii oddanosti a teorii motivace.

Oddanost

Oddanost vyjadiuje miru identifikace jedince s organizaci a zapojeni se do ni.
Tento koncept, hraje vyznamnou roli ve filozofii fizeni lidskych zdroji (Armstrong,
2015). Vysoka mira oddanosti prace mize byt spojena se svédomitym a zodpovédnym

vykonavanim prace, pravidelnou dochazkou, vytraci se nutnost piehnané kontroly



pracovnikid. Oddanost je jednozna¢né spojend sUmyslem pracovnika Setrvat

Vv organizaci.

Oddanost se poji a vzajemn¢ se piesahuje ¢i dokonce piekryva s angazovanosti
(Horvathova a spol., 2016). Angazovany pracovnik, je pracovnik, ktery ma pozitivni
vztah K praci, véti v organizaci a identifikuje se sni, ma dobry vztah s ostatnimi

pracovniky, je spolehlivy, aktivné se snazi a jde za hranice pozadavku své prace.

Motivace
Kazdou organizaci zajimd, jak u pracovnikli dosdhnout trvale vysokého vykonu.
Kli¢ové je vénovani zvySené pozornosti motivovani pracovniki, vytvaret tak piijemné

pracovniho prostiedi.

Motivace vyjadiuje silu a smér chovani, zahrnuje faktory, které pracovniky
ovliviuji, naptiklad to jsou rizné stimuly nebo odmény. Je-li pracovnik motivovany
pracuje usilovnéji, je vstiicnéjsi i ochotnéjsi a dopousti se méné chyb (Urban, 2017).
Cilem motivace je vyS$8i aktivizace pracovnikd, jejich spokojenosti a loajality

k organizaci.

Teorie zaloZena na zdrojich
Chce-li organizace, aby jeji konkurenéni vyhoda byla zalozena na zdrojich, musi

byt tyto zdroje hodnotné, vzacné a obtizné napodobitelné (Mallya, 2007).

Teorie chovani organizace
Tato teorie se zabyva individualnim a skupinovym jednanim lidi v organizacich,

rovnéZ fungovanim organizaci z hlediska jejich struktury, procest a kultury.

Kontingen¢ni teorie

Teorie zaloZzena na dosaZeni harmonie mezi strategiemi, politikami a postupy
v fizeni lidskych zdrojt.

Dalsi teorie podle Armstronga (2015): institucionalni teorie, teorie lidského

kapitalu, teorie zavislosti na zdrojich, teorie AMO, teorie socidlni smény, teorie

transakcnich ndkladi a teorie zastoupeni.



2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni a analyza pracovnich mist je zakladnim kamenem, dilezita je kvalita,
kterd rozhoduje o efektivnim vykonavani prace, o spokojenosti pracovnikl
s vykonavanou praci, a také o vykonavani mnoha dalSich personalnich c¢innosti

I 0 uspésnosti personalni prace v organizaci vitbec (Koubek, 2015).

2.2.1 Pojeti pracovniho mista

., Pracovnim mistem se rozumi zakladni organizacni jednotka obsazend
zpravidla jednim zaméstnancem a vymezenad souhrnem pracovnich ukoli a souvisejicich
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminek a pozadavkii vykondvané prace.*
(Sikyr, 2016)

Umisténim zaméstnance na konkrétni pracovni misto, ur€ujeme zameéstnanci roli
a postaveni v organizaci. Zaméstnanec provadi sjednané pracovni ukoly a fidi se dalsimi
povinnostmi v ramci svych pravomoci, piidélené odpovédnosti a vytvofenych
podminek. Pii vykovavani svétenych ukoll vyuziva svého vzdélani, dosavadni praxe,
znalosti a dovednosti. Cilem je uspokojovani potieb organizace, a zaroven potieb

a moznosti pracovnikd, ktefi jsou zafazeni na tato pracovni mista.

Pracovni misto versus pracovni role, jednd se o dva obdobné pojmy. Pracovni
misto je jiz definované vyse, nyni se zaméfime na pojem pracovni role. Pracovni role
vyjadiuje chovani, jaké se od pracovnika pii vykonavani dané prace o¢ekava a pozaduje
neZ vykonavani tkoldi samych. Pracovni role se rozviji s rozvojem pracovnika, ktery

wewvr

se duraz na flexibilitu a pfipravenost na zmeény.

Charakteristiky pracovnich mist
Existuji 3 zakladni charakteristiky, které umoZnuji charakterizovat kazdé

pracovni misto (Koubek, 2015):

o obsah prace — mnozstvi a typy pracovnich tkold, skladaji se z pracovnich
operaci, které musi zaméstnanec uskutecnit, aby splnil vymezeny pracovni tkol;

o autonomie prace — mnozstvi odpovédnosti a pravomoci, které zaméstnanci
dovoluji samostatné¢ jednat a rozhodovat, pifi vykonavani sjednané préce
a dosahovat tak, pozadovanych vysledk;

o pracovni vztahy — vztahy mezi zaméstnancem a nadfizenym, vztahy mezi

zamé&stnancem a spolupracovniky.



2.2.2 Vytvareni pracovnich mist

Vytvareni pracovnich mist se tyka definovani toho, co by lidé na jednotlivych
pracovnich mistech nebo v jednotlivych pracovnich rolich méli dé€lat, tedy jaké pracovni
ukoly by méli plnit (Armstrong, 2015). Je to proces ptidélovani, spojovani a usporadani
pracovnich ukoli a odpovédnosti, tak aby je efektivné mohl vykondvat pracovnik

s ur¢itymi pracovnimi schopnostmi (Koubek, 2011)

Pfi vytvafeni pracovnich mist a odpovidajicich ukolii je tfeba vzdy zvazovat
motivaci pracovnikd. Je dulezité se zamyslet nad tim, aby plnéni ukold a povinnosti
pfindSelo maximalni miru vnitfni motivace pracovnikiim, a zaroven zlepSovani vykonu

a produktivity prace, v souladu se zakony a dal§imi piedpisy.

Dulezité je zvazovat | mozny stres pracovnika, ktery muze vzniknout pti kladeni
prilisSnych pozadavkii na dané pracovni misto. Mezi dalsi stresory patfi neadekvatni

pracovni prostiedi, $patny styl managementu a S$patné vztahy na pracovisti (Dédina

& Odchazel, 2007).

Vytvafeni pracovnich mist vychazi zanalyzy pozadavkll prace, urcenych

S vyuzitim metod analyzy pracovnich mist.

Dle Koubka (2015) je potieba pfi vytvareni pracovnich kol a pracovnich mist

zajistit, aby:

o pracovni tkoly efektivné ptispivaly k dosazeni cilli organizace;
o prinaSely uspokojeni pracovnikil a motivovaly je;
o nemély negativni dopad na fyzické a dusevni zdravi pracovniki;
o byly v souladu s kvalifikaci a dal$imi schopnostmi pracovnik;
o byly v souladu se zakony a dal$imi predpisy.
Pfedtim nez se pustime do rozd€lovani jednotlivych pracovnich tkolu

do pracovnich mist, je tfeba si odpovédét na nasledujici otazky:

1. Pro¢ potfebujeme nové pracovni misto? - Jakou ma noveé vytvofené misto
ptidanou hodnotu.
2. Co je obsahem prace? - Které tikoly je potieba splnit.

3. Jak se ma prace vykonavat? - Jaké jsou metody prace, pracovni postupy.
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4. Kde se ma prace vykonavat? - Na kterém pracovisti, kde toto pracoviste
najdeme.

Kdy se ma prace vykonavat? - Jaka bude pracovni doba.

Kdo ma praci vykonavat? - Jaké jsou pozadavky na zaméstnance.

S kym se ma prace vykondvat? - Pracovni vztahy na pracovisti.

©© N o O

Za kolik se ma prace vykonavat? - Jaké jsou naklady prace.

Odpovédi na zminéné otazky zavisi na podminkach a pozadavcich organizace

a uréuji piistup organizace k vytvateni pracovnich mist (Sikyt, 2016).

Pristupy k vytvareni pracovnich mist
,V praxi se casto pracovni mista vytvdreji intuitivné na zakladé presvédceni
nebo pocitu urcitého vedouciho pracovnika ¢i skupiny vedoucich pracovnikui. ©“ (Koubek,

2015)

Vytvateni pracovnich mist je hlavné zalezitosti pro vedouci pracovniky, ale
do procesu by méli byt zapojeni i drzitelé téchto pracovnich mist, protoze je dulezité
podle jejich potieb upravit pracovni postup a popiipadé i pracovni prostfedi. Timto

organizace doséhne mnohdy efektivnéjSiho provadeéni prace.

V teorii i praxe se mizeme setkat s nékterymi ptistupy, mezi ty nejznaméjsi patii

mechanicky, motivacni, biologicky a percepcni (Koubek, 2015).

2.2.3 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovnich mist je proces zjiStovani nezbytnych informaci
0 pracovnich mistech v organizaci s naslednym analyzovanim, za ucelem specifikace
danych pracovnich mist. VSechny tyto udaje musi byt dikladné zaznamenané
a uchované. Popis by mél byt v kazdém ptipad€ presny a dostate¢né podrobny, aby
se mohli zajistit nezbytné podklady pro ziskavani, vzdélavani, hodnoceni prace nebo

fizeni pracovniho vykonu.

Vysledkem analyzy pracovnich mist jsou nasledujici informace o jednotlivych

pracovnich mistech v organizaci (Armstrong, 2015):
o celkovy ucel — pro¢ urcité pracovni misto existuje a jaky ptinos se od drzitele
tohoto pracovniho mista ocekava;

o vztahy nadfizenosti a podfizenosti — komu je drzitel pracovniho mista

odpovédny;
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o obsah prace — tkoly a povinnosti, které musi drzitel pracovniho mista plnit.

Pro tcely hodnoceni prace budou pracovni mista analyzovana také z hlediska

faktorti nebo kritérii pouzivanych v systému hodnoceni prace.

Metody analyzy pracovnich mist

Zakladem analyzy pracovnich mist je pouziti metod ¢i jejich variant, kterych
existuje pomeérn¢ mnoho. Slouzi k posuzovani shroméazdénych udaji o jednotlivych
pracovnich mistech v organizaci (Dvoiakova, 2012). Jednotlivé kroky pro zjisténi

pozadovanych udajt jsou nasledujici:

1. Analyza dokumentl, které se vztahuji k danému mistu (napf. existujici
organiza¢ni schémata, pracovni postupy, pracovni fad, pravni ptedpisy).
2. Ziskani informaci o pracovnich mistech od vedouciho pracovnika.

3. Ziskani informaci od drzitelli pracovnich mist.

Mezi nejpouzivanéjsi metody k analyze pracovnich mist patii pozorovani,

rozhovory nebo dotazniky.
Pozorovani

Tato metoda je jednoducha. Principem je studovani pracovnika nebo pracovnik
pfi vykondvani prace a zaznamenavani provadénych ukond, postupti, casové narocnosti
a souvisejicich pracovnich podminek, prostfedi a pouzitych nastroju. Pokud je
pozorovatel proskoleny a zkuSeny, miiZze relativné snadno ziskat detailni pfedstavu
0 tkolech, podminkach a pozadavcich analyzované prace. Nevyhodou metody
pozorovani je jednak jeji ¢asova narocnost, a také jeji omezenost. Metoda neni vhodna

pro slozité prace a prace s nepravidelnym cyklem. Nejvhodnéjsi je pro manuélni

a administrativni préace, tedy pro prace s kratkym a opakujicim se cyklem.
Rozhovory

Rozhovory jsou nejlepsi metodou pro ziskani uplné predstavy o pracovnich
mistech. Jednotlivé rozhovory se provadi s drziteli danych pracovnich mist a jsou

dopliiovany rozhovory s manazery nebo vedoucimi tymd.

Metoda se provadi na zakladé predem piipravenych otazek, které se postupné
dotazovanému kladou. Jejich nevyhodou je ¢asova naro¢nost, a proto se pfi rozsahlych
analyzach pracovnich mist, radéji vyuzivaji dotazniky, které dotazovani znacné

urychluji.

12



Dotazniky

Podle toho, na jakou praci se analyza zamétuje, ¢i podle toho, kdo je zdrojem
informaci, ma dotaznikova metoda zna¢né mnozstvi variant. Pfednostné je vypliuji
drzitelé pracovnich mist a ovéfuji manazetfi nebo vedouci tymi. Vhodné je také
souCasn¢ pozadat o vyplnéni dotazniku jak pracovnika, tak jeho bezprostfedniho
nadiizeného. Pokud je analyzované misto nové, dotaznik vypliiuje jen bezprostfedni

nadfizeny.

Metoda je prizniva, protoze umoziiuje oslovit mnoho respondentli a ziskat
od nich dilezité informace béhem relativné kratké doby a s nizkymi naklady. Oproti
tomu nevyhodou je narocnost piipravy a realizace dotaznikt, které vyzaduji
srozumitelné otazky, pfiméteny rozsah a odpovidajici motivaci respondentli. Navratnost

muze byt nizkd a odpovédi neuplné a neptesné.

2.3 Planovani lidskych zdroju

Efektivni planovani lidskych zdroju, pfedstavuje zakladni proces fizeni lidskych
zdroji, ktery musi zacinat analyzou potieb podniku, tedy rozpoznat a ptredvidat potiebu
pracovnich sil v organizaci i zdroje pokryti této potieby (Roberts, 1997).

Planovani pfedstavuje realizaci opatieni v oblasti pohybu lidi, tyka se to pohybu
lidi z organizace, do organizace i pohybu lidi uvniti organizace. DuleZité je zabezpeceni
spravného poctu lidi, na sprdvném misté ve spravny cas a S vyuzitim pracovnich
schopnosti lidi, v oblasti vytvafeni pracovnich tymu a v oblasti personalniho
a socialniho rozvoje téchto lidi (Armstrong, 2015).

Planovani mé za tkol nejen zajistovani plnéni pracovnich ukold organizace
pracovnimi silami, ale zaroven zajiStovat a zprithlediiovat perspektivni persondlni
rozvoj kazdého pracovnika, napomdhat pii uspokojovani jeho socidlnich potieb
a zvySovat jeho uspokojeni z vykonavané prace (Koubek, 2015). Jinymi slovy jde

0 soulad individualnich z4ymul pracovnikl se zjmy organizace.

Cilem je dosahnuti efektivniho planovani lidskych zdroji, a proto je tieba

respektovat nasledujici zésady:

1. Seznamit se se strategii organizace a dodrzovat ji.
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2. Docilit ¢asového souladu mezi planovanim c¢innosti organizace a planovanim
lidskych zdroji — manazefi jSou nuceni uvazovat zaroven o personalnich
planech, a soucasn¢ o planech vyrobnich a dalSich.

3. Planovani lidskych zdroji by mélo byt zalezitosti celé organizace — nedostatek

lidskych zdrojii by mohl vést k ohrozeni trvalého rozvoje organizace.

2.3.1 Oblasti planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroju slouzi K uskute¢fiovani strategickych cili organizace,
umoznuje stanovit potfebu pracovnikii, odhadovat pokryti téchto potieb jak z vnitinich,
tak z vn&jSich zdroji, pfedchazi nedostatku ¢i nadbytku lidi, a zaroven slouZzi
K uspokojovani potieb pracovnikd organizace a umoznuje planovat jejich rozvoj

i kariéru. Planovani lidskych zdrojii obsahuje (Sikyt, 2016):

e planovani potieby pracovnik,
e planovani pokryti této potieby;

e planovani personalniho rozvoje pracovnikl organizace.

Planovani potieby pracovniki

Planovani potfeby pracovnikil, je ve skutecnosti planovani pracovnich mist,
a tedy planovani poptavky po pracovnich silach. Organizace predpovida, kolik lidi bude
pravdépodobné potiebovat a jaké schopnosti budou tito lidé potiebovat, aby provedli
pozadovanou praci a organizace dosahla ocCekavanych cili. Zakladem takového
odhadovéni je roc¢ni rozpocet a dlouhodoby plan organizace, prevedeny do c¢innosti

jednotlivych organizaénich jednotek (Armstrong, 2015).
Planovani pokryti této potieby

Planovani pokryti potieby pracovnikli znamené predvidani nabidky pracovnich
sil, kolik lidi bude mit organizace pravdépodobné k dispozici. Potieba téchto
pracovnikii se uspokojuje jak z vnitinich, tak z vngjsich zdroju (Sikyt, 2016).

Mezi zdroje v organizaci, tedy vnitini zdroje patii (Koubek, 2015):

o uspoteni pracovnici v disledku technického rozvoje;

o pracovnici uvolnéni v diisledku organizacnich zmén;

wewvr

o pracovnici ochotni vykonévat jinou praci.
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V piipad¢ utiSeni potfeby pracovnikii s pouzitim vnéjSich zdrojii je nutné
zkoumani lokalniho a narodniho trhu prace. Cilem zkoumani je posouzeni moznosti

pokryti budouci potteby lidi.

Planovani personalniho rozvoje pracovniki
Ptispiva k zabezpeceni potfebnych zdrojii pracovnikii pfedevsim tim, ze zvySuje
atraktivitu prace v organizaci, napomaha rozvoji pracovnich schopnosti jedinct

| pracovnich skupin a sniZuje mnozstvi a intenzitu nezadoucich odchodi pracovniki

(Koubek, 2015).

2.3.2 Postup planovani lidskych zdroju

Pii planovéani lidskych zdroji je ucinné vychazet z planovaného objemu
produkce organizace, na jehoz zakladé se odhaduje celkova potieba pracovniki
a pokryti celkové potieby pracovnikll z vnitinich zdrojii. Rozdilem porovnani odhadu
celkové poteby pracovniki a odhadu pokryti této potieby pracovniky z vnitinich zdrojt
ziskdme Cistou potiebu pracovnikd, podle které se feSi predpokladany nedostatek

&i nadbytek pracovniki (Sikyt, 2016).
Pti predpokladaném nedostatku pracovniki méme tyto moznosti:

o vyhledat a ziskat nové pracovniky;
o pfijmout pracovniky na dohody o préci;
o vyuzit persondlni agentur,

o investovat do vzdélavani a rozvoje svych stavajicich pracovnikd.
Pfi nadbytku pracovniku muzeme uplatnit né€které z nasledujicich opatieni:

o redukovat praci prescas;

o ukoncit pracovni poméry, které jsou sjednany na dobu urcitou, dohody o praci
nebo zkracené pracovni tvazky;

o snizit pocet pracovnich dni v tydnu;

o poskytnout neplacenou dovolenou;

o nabizet rizné moZznosti volby ke stimulaci dobrovolného odchodu (odstupné,
pied¢asny odchod do starobniho diichodu apod.);

o poskytnout pracovnikiim outplacementové sluzby.

Cilem planovani lidskych zdroju je ptredpovédét dlouhodobou i kratkodobou poptavku
organizace po lidskych zdrojich (Dvordkova, 2012).
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2.4 Ziskavani a vybér pracovniku

Ziskavani pracovnikli je proces vyhleddvani a oslovovani lidi, kterymi
organizace zajiStuje Obsazovani volnych pracovnich mist. Mist, kterd jsou nové
vytvofena nebo nové uvolnéna. Vysledkem ziskdvani zaméstnanci je prilakéani
dostate¢ného poctu vhodnych odpovidajicich uchazecii o tato mista s pfimérenymi

naklady a v odpovidajicim ¢ase (Koubek, 2015).

2.4.1 Proces ziskavani pracovniki a jeho kroky
Klicové u ziskavani pracovnikli je navazani komunikace mezi potencionalnim
uchazeCem a zaméstnavatelem za ucelem ptedani informaci o pracovnim misté,

podminkach a pozadavcich (Sikyt 2016).

Zakladem pro efektivni proces ziskdvani pracovnikl je dokonaléd znalost povahy

danych pracovni mist, které je nezbytné obsadit.

Zviazeni alternativ
V situaci, kdy v organizaci vznikne volné pracovni misto, napiiklad z diivodu
odchodu pracovnika do diichodu, pfichazi v ivahu zvazeni moznych alternativ obsazeni

uvolnéného mista, kupiikladu:

o zruSeni nebo do€asné neobsazeni pracovniho mista;
o sloucenim s jinym pracovnim mistem;
o nebo je mozné zménit pracovnépravni vztah (vyuZzivaji se dohody o provedeni

préce ¢i o pracovni ¢innosti).

Stanoveni poZzadavkii na zaméstnance

Abychom veédéli, koho nabidkou zaméstnani oslovit, jaké metody ziskavani
zvolit, jaké dokumenty od uchaze¢l pozadovat a jakych kritérii pouzit ve féazi
pfedvybéru a poté 1 ve vlastnim procesu vybéru, musime nejdiive védét vSechno
potfebné o pracovnim misté, o praci a pracovnich podminkach, o pozadavcich, které
bude tato prace klast na pracovnika (Koubek, 2015). VSechny potfebné informace
ziskame z popisu a specifikace pracovniho mista, pokud informace jiZ nejsou aktuélni,

provedeme novou analyzu pracovniho mista.
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Pozadavky na pracovnika se rozdéluji na:

o nezbytné — nutné pro vykovavani prace (vzdélani);
o zadouci — pfispivaji k dobrému vykonu préace, ale nejsou nezbytné¢ nutné
pro piijmuti pracovnika (praxe);
o vitané — zvysuji vyuzitelnost pracovnika, stava se diky nim flexibilnéjsi (znalost
cizich jazyki);
o okrajové — nejsou nutné pii piijimani pracovnikl, daji se zajistit i jinymi
zpusoby.
Identifikace zdroju ziskavani uchazeci
Volné pracovni misto lze obsadit z vnitinich nebo vné&jSich zdroji. Moderni
fizeni lidskych zdroji usiluje o zvySovani produktivity prace a lep$i navratnosti
investic, jez organizace vlozila do pracovnikd, a proto v prvni fad¢ uvazuje, zda je
mozné obsadit volné pracovni misto pracovnikem z vnitinich zdrojt, a pokud to nelze,

rozhodne se pro vybér pracovnika ze zdroji vnéjsich.

Naptiklad jednou zvyhod c&erpani pracovniklt z vnitinich zdroji je lepsi
hospodateni s pracovni silou a navratnost investic, které organizace vlozila do svych
zaméstnanct, dale se zvySuje motivovanost, nadéje na lepsi misto, organizace zna silné
a slabé stranky uchaze€e apod. Oproti tomu vyraznou nevyhodou je pravé soutézeni

0 povyseni, které miZe negativné ovlivitovat moralku a mezilidské vztahy.

Mezi vnéj$i zdroje ziskdvani pracovnikii patfi zaméstndvani z trhu préce,
pracovnici z jinych organizaci, absolventi $kol, dichodci, lidské zdroje ze zahranici
apod. Nejvetsi vyhodou u ziskavani pracovnikt z vnéjsich zdroju je velka skala talentu,
kteti maji vyborné schopnosti, mohli by vnést do organizace nové pohledy, nazory,
poznatky a zkuSenosti zvenku. OvSem pfildkéni a kontaktovani uchazect je mnohem
nakladnéjsi nez u vybéru pracovnika ze zdroji vnitinich. Adaptace a orientace je také
mnohem del$i a mohou vznikat nepfijemnosti s dosavadnimi pracovniky organizace,

ktefi se snazili ziskat obsazované misto.

Stanoveni metod ziskavani uchazeci
Volba metody pro ziskavani uchaze¢t se odviji od rozhodnuti, zda pracovniky
chceme obsadit z vnitfnich zdroji ¢i nikoliv. Pro informovani dosavadnich pracovnikt

organizace muzeme pouzit inzerci vyvéSenou na nasténce, na intranetu, zaslanou

17



ptes elektrickou postu nebo doporucenim bezprostiednim nadfizenym a naslednym

ptimym oslovenim vhodného zaméstnance v podniku.

Dalsim zdrojem pro ziskani pracovnikli jsou zdroje vné&jsi. Pii ziskavani
pracovnikiit ze zdroji vnéjSich se pouzivaji inzerce na internetu ¢i v tisku, dalsi
variantou je spoluprace s personalnimi agenturami, ufady prace ¢i Skolami. Mezi
moderni trendy se fadi ziskavani pracovnikl prostfednictvim socidlnich siti Facebook,

LinkedIn a Twitter.

Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Pro formulaci nabidky zaméstnani je dilezity popis a specifikace daného
obsazované¢ho mista. ProtoZe ma nabidka uchazece ptildkat a ne odradit, je nezbytné
dukladné promyslet informace a dalsi skutecnosti, které organizace uvede v nabidce.

Nabidka zaméstnani by méla obsahovat nasledujici skutecnosti (Koubek, 2015):

O nazev prace — spravny nazev upouta pozornost uchazece, je velmi dulezité,
aby nabidka kromé& vyjimek, nediskriminovala z davodu pohlavi;

o charakteristika prace a organizace — stru¢ny popis prace, pifedstaveni organizace;

o misto vykonu prace — kde se bude prace vykonavat, pokud ma firma pracovisté
jinde, nez je sidlo firmy;

o pozadavky na zaméstnance — nezbytné 1 jiné pozadavky;

o podminky vykonu prace — pracovni podminky, podminky odménovani, pracovni
doba apod,;

o dokumenty pozadované od uchazeci — jedna se zpravidla o Zivotopis, ktery
za$le uchazec spolu s zadosti 0 zaméstnani;

o pokyny pro uchazece — jak, kde a dokdy se 1ze o zaméstnani uchazet.

ZplUsob uvefejnéni nabidky zvolime podle toho, jaké pracovni misto
obsazujeme, jaké vyuzivame zdroje, zda vn&jSi nebo vnitini. Nejvhodnéjsi
je uvetejnovat nabidku vice zpiisoby, nespoléhat se tieba jen na inzerat, ale kombinovat

metody ziskdvani, jezZ mohou ptinést uspéch a které si organizace miize dovolit.
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Dokumenty pozadované od uchazeci
Tyto dokumenty poskytuji organizaci dilezit¢é informace o potencialnich

uchazedich. Béznymi dokumenty pozadovanymi po uchaze¢ich jsou (Sikyt, 2016):

o zadost o zaméstnani;

o Zivotopis uchazece;

o dotaznik pro uchazece;

o kopie vysvédceni, certifikatd, diplomu;
o pracovni posudky;

o reference.

Obsahem pozadovanych dokumentd jsou osobni tdaje uchazecii o zaméstnani,
které zaméstnavatel potiebuje k identifikaci a kontaktovani uchazece, a k posouzeni

zpusobilosti uchazece.

Predbézny vybér vhodnych uchazeci
Na zéklad¢ predlozenych dokumentli, které uchaze¢i poskytnou pii odezvé
na nabidku zaméstnani, se posoudi a vyberou vhodni uchazeci, ktefi mohou byt pozvani

k dalsim vybérovym fizenim, pfedevs§im k vybérovému pohovoru.

2.4.2 Vybér pracovniku

Ucelem vybéru zaméstnancii je rozpoznat vhodnost uchaze&i, predpovi se, ktery
z vhodnych uchazecli o zaméstnani, pravdépodobné nejlépe vyhovuje pozadavkim
obsazovaného mista, je flexibilni, ma rozvojovy potencional a pfispéje k vytvareni
zdravych mezilidskych vztahi, a k vytvareni tymové a organiza¢ni kultury (Armstrong,

2015). Vybér se provadi pomoci zvolenych kritérii a metod vybéru pracovnika.

Kritéria vybéru pracovniki
Kritéria vybéru pracovnikii zahrnuji nezbytné a ostatni pozadavky
na zaméstnance, podle potieb organizace. Mezi druhy kritérii podle Koubka (2015)
patfi:
e celopodnikové kritérium — uchaze¢ musi pfijmout hodnoty kultury organizace
a prispivat K jejimu rozvoji, tyto kritéria nebyvaji v nabidce obvykle vyslovné
uvadéna;
e tymova kritéria — uchaze¢ by svymi schopnostmi a charakteristikami

osobnosti mél zapadnout do kolektivu;
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e kritérium pracovniho mista — pozadavky pracovniho mista a dilezité

schopnosti a dalsi vlastnosti pracovnika zafazené¢ho na pracovni misto.

Metody vybéru pracovniki
Mezi nejbeéznéji pouzivané metody vyberu pracovniki patii dotazniky, pohovory

a reference, k t¢émto metodam je mozné ptidat vybérové testy a assessment centra.
Pohovory

Vybérovy pohovor je nejbéznéjsi metodou vybéru pracovnikli. Znamena osobni
setkani uchazeCe s potenciondlnim zaméstnavatelem, je to diskuse tvafi v tvar.
Pti pohovoru se navaze uzky kontakt, uc¢elem je ziskani informaci o uchazeci, které
pomohou predpovédét jeho budouci vykon. Pohovory casto slouzi pro zavérecné

rozhodnuti o vybéru toho nejvhodnéjsiho uchazece.

Vyhodou pohovorti je zejména moznost uchazec¢i pokladat otazky orientované
na jeho zkuSenosti a posoudit, zda a do jaké miry odpovida pozadavkim na dané
pracovni misto. Pfi pohovoru se také uchaze¢ dozvi vice o pracovnim misté
i organizaci. Uspéch pohovoru zavisi na dovednostech tazatel, mize dojit
k pfedpojatému a subjektivnimu posouzeni uchazeli ze strany tazatell. Témto
nevyhodam se dé piedejit pomoci strukturovanych pohovora a kvalitn€j§im vycvikem

tazatelu.

Zpusobu organizace pohovord je nékolik. Jednim z nich je pohovor 1+1, neboli
jeden tazatel a jeden uchazeé. Existuje i moznost vyuziti druhého tazatele, aby
se zabranilo jedné z nevyhod pohovort, kdy miize dojit k pfedpojatému a subjektivnimu
posouzeni uchazece. Dal$im zplisobem je pohovor pfed panelem posuzovatela (komisi),
tato komise byva tvofena 3-4 osobami, ktefi jsou peclivé seznamenymi

S obsazovanym pracovnim mistem a jeho pozadavky (Koubek, 2015).

Zpravidla se pouziva strukturovany vybérovy pohovor. Tazatel si piedem
pfipravi a naplanuje otazky a modelové odpovédi, které jsou zaznamenavany a pozdéji
porovnavany s odpovéd'mi ostatnich uchazeci, ktefi byli také pfizvani k vybérovému
pohovoru (Armstrong, 2015). Pfi pohovoru se té€Z pouziva i nestrukturovany vybérovy
pohovor, otazky a jejich potradi se voli podle aktudlniho vyvoje vybérového pohovoru

a reakci uchazece.
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Vybérové testy

Vybérové testy se vyuzivaji pro ziskani platnych a spolehlivych informaci
0 urovni schopnosti, inteligence, charakteristik osobnosti, nadani nebo védomosti. Mezi

typy vybérovych testi pati (Siky¥, 2016):

o testy inteligence — slouzi k posouzeni dusevni schopnosti uchazece, provétuji
verbalni, numerické a abstraktni mysleni, rychlost vnimani, schopnost tsudku
a kratkodobou pamét’;

o testy osobnosti — slouzi k posouzeni osobnosti uchaze¢l, piedpovida
pravdépodobné chovani pii vykonavani pozadované prace;

o testy schopnosti — zjist'uji jaké specifické znalosti a dovednosti uchazect jsou

nezbytné pro vykon pozadované prace.
Armstrong (2015) dodava, Ze mezi tyto typy testl patii dale testy zptisobilosti.

Jednotlivé testy poskytuji pouze doplikové tidaje, které se srovnavaji s vysledky

pohovoru a ostatnich metod vybéru pracovnikd.
Assessment centra

Metoda assessment centre (AC) je pouzitelna jako metoda vybéru, hodnoceni
I vzdélavani pracovniki, kdy umoznuje komplexné posoudit pracovni vykon
arozvojovy potencidl pracovnikd. Pouziti AC jako metody vybéru pracovnikl
je obvyklé zalozeno na zkoumani a posuzovani vysledkil prace a chovani uchazect
pii skupinovém i individualnim feSeni modelovych ukoli a piipadovych studii

(Sikyt, 2016).
Zkoumani referenci

Posudek z ptedchozich pracovist’, ze §kol nebo od osob, které uchazece znaji.
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2.5 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniku

2.5.1 Pojeti pracovniho vykonu

Pracovni vykon pfedstavuje vysledky prace a chovani, které jsou vyjadieny
mnozstvim a kvalitou préce, a téZ vynalozenim duSevniho a fyzického usili pfi plnéni
ukola.
2.5.2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu lze definovat jako komplexni proces zabezpelujici
zvySovani vykonnosti celé organizace, pomoci zlepSovani pracovniho vykonu
jednotlivet a tyml. Klade se diraz na specializaci prace, pfesné definované ukoly
apostupy, a tim i na jednozna¢né definovana pracovni mista (Koubek, 2015).
Nastrojem fizeni pracovniho vykonu je pravidelné hodnoceni, ziskavani a poskytovani

hodnotici informace, zpétné vazby, 0 skute¢ném pracovnim vykonu pracovnika.

Dvorakova (2012) dale uvadi, ze cilem fizeni pracovniho vykonu neni jen
zhodnotit pracovnikiv vykon, ale motivovat jej k odvadéni lepsich vykont, poskytovat
mu zékladnu pro rozvijeni vlastnich schopnosti a dovednosti, a také mu poskytovat

odpovidajici podporu a potiebné vedeni.

Celé fizeni pracovniho vykonu je jednou ze zakladnich naplni cinnosti
i odpovédnosti vedoucich pracovnikl/manazeri, je dualezité zabezpeéit motivaci
pro pracovnika a prubéZzné¢ poskytovat zpétnou vazbu na jeho pracovni vykon.
Dle Armstronga (2011) fizeni pracovniho vykonu pfispiva k uskute¢néni zmény kultury
a je provazano s jinymi klicovymi persondlnimi ¢innostmi, zejména S odménovanim,
vzdélavanim a rozvojem pracovnikd.
Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu piedstavuje uréity cyklus. Hlavnimi ¢innostmi

a fazemi tohoto cyklu jsou:

o planovani pracovniho vykonu;
o projedndni a uzavieni dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika,
o ftizeni pracovniho vykonu béhem roku;

o prozkoumdni a posouzeni pracovniho vykonu.
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Planovani pracovniho vykonu

Planovani pracovniho vykonu je zaloZzeno na vzijemnych dohodach
¢1 smlouvach o pracovnim vykonu, mezi manazery a pracovniky. Ocekavani vychazeji

Z popist pracovnich mist nebo profilti pracovnich roli.

Konkrétné¢ dohoda ¢i smlouva definuje, co se od pracovnika ocekava,
co potiebuje k tomu, aby dosahl vytyCeného cile, jaké schopnosti se po ném vyzaduji
k efektivnimu plnéni pracovnich ukolu, jak zvysi bézny standard nebo zlepsi pracovni

vykon a jak se bude pracovni vykon méfit, pomoci jakych ukazatelt (Sikyt, 2016).

Projednani a wuzavieni dohody nebo smlouvy o rozveji schopnosti

pracovnika

Soucasti takové dohody mezi manazerem a pracovnikem muize byt i plan
osobniho rozvoje, ktery stanovuje kroky, které musi pracovnik nezbytné podniknout

pro svilij rozvoj a rozsifovani znalosti a dovednosti.
Rizeni pracovniho vykonu béhem roku

Tato faze navazuje na fazi realizace dohody/smlouvy o pracovnim vykonu
aplanu osobniho rozvoje pracovnika. V této fazi manazer fidi a vede zaméstnance
k dosazeni pozadovanych pracovnich i rozvojovych cili. Uelem je vazné rozpoznani
a feSeni ptipadnych odchylek skute¢ného pracovniho vykonu od pozadovaného a urceni

odpovidajicich opatifeni k naprave.
Prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu

Jde o jakési formalni hodnoceni, kdy manaZer spolu s pracovnikem projednava,
uroven dosazeni sjednanych pracovnich a rozvojovych cilii, vétSinou formou
hodnoticiho pohovoru. Diraz je kladen na uspéch, pokroky i problémy, na tomto
zakladé se pak upravuji dohody/smlouvy o pracovnim vykonu a plany osobniho

rozvoje.

2.5.3 Hodnoceni pracovnikt

Hodnoceni pracovnikll je néstrojem fizeni pracovniho vykonu. UmozZiuje
manazerim kontrolovat, usmérnovat a podnécovat pracovniky V pribéhu vykonavani
sjednané prace, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a uskute¢fiovani

strategickych cili organizace (Sikyt, 2016).

23



Hodnoceni pracovniki mad dvé podoby, a to formélni a neformalni.
Pti neformalnim hodnoceni manazer hodnoti pracovnika béhem vykonévani prace, jde
o prubézné hodnoceni, které ma ptilezitostnou povahu a je spiSe determinovano situaci
daného okamziku ¢i pocitem hodnoticiho. Toto hodnoceni je zaznamenavano jen
vyjimeéné, kdy byva pfi¢inou néjakého personalniho rozhodnuti, jinak se zpravidla
nezaznamenava. Formalni hodnoceni také nazyvané systematické je vétSinou
racionalnéjsi a standardizované. Uplatiiuje se periodicky a ma pravidelny interval
hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika. Z tohoto hodnoceni ziskavaji dokumenty,
které se zatazuji do osobnich slozek pracovnikil, tyto dokumenty slouzi jako podklady

pro dalsi personalni ¢innosti.

2.5.4 Kritéria a metody hodnoceni pracovnikt

Kritéria hodnoceni

Pokud mame v umyslu posuzovat vykon pracovnika ¢i skupiny pracovnikd,
je nutné nejdiive promyslet, ktera kritéria vykonu jsou odpovidajici dané praci. Spravna
volba hodnoticich kritérii odpovidajicich charakteru cinnosti je jednim ze zékladnich
predpokladii pro uspéS$nost pribéhu a vyuziti vysledkii hodnoceni (Kneibl a spol.,
2001).

Kritéria hodnoceni zamé&stnanct zahrnuji faktory, které charakterizuji a ovliviiuji

pracovni vykon pracovnikii, napiiklad (Siky¥, 2016):

o vysledky (mnozstvi prace, kvalita prace, v€asnost provedeni apod.);
o chovani (provedeni prace, pfistup k praci, pfitomnost v praci apod.);
o schopnosti (zpiisobilost k praci);

o motivace (ochota k praci);

o podminky (pracovni doba, pracovni prostiedi apod.).
Metody hodnoceni

Existuje velké mnoZstvi metod hodnoceni pracovnikli, a navic tyto metody

mivaji jeste fadu variant (Koubek, 2015).

Hodnoceni na zikladé plnéni norem se pouziva pro hodnoceni vyrobnich
délnikl, nejprve je nutné stanovit normy nebo ocekdvanou trovent vykonu. Dal§im
nezbytnym krokem je sezndmeni pracovnikl s normami a na zavér zhodnoceni splnéni

norem pracovnikem.
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Hodnoceni podle sjednanych cili se vyuzivd u hodnoceni manazeri nebo
specialistli, zkouma a posuzuje se dosazeni dohodnutého cile. Optimaln¢ dohodnuté
pracovni a rozvojové cile jsou SMART, to znamena ze jsou specifické, méfitelné,

dosazitelné, relevantni a ohrani¢ené v ¢ase (Sikyt, 2016).

Metoda hodnoceni pomoci stupnice je univerzalné pouzitelna, lze ji naptiklad

pouzit i pro sebehodnoceni pracovnikl. Pouzivaji se 3 typy hodnotici stupnice:

o Ciselnd — kazdé kritérium je odstupniovano pomoci Ciselnych bodi, napiiklad
rozsah od jedné do péti bodu;

o graficka — hodnoceni kazdého kritéria je vyznaceno na usecce, oznacuji se silné
a slabé stranky pracovniho vykonu pracovnika;

o slovni — kritérium se oznaCuje vhodnym slovem (1 - vynikajici,

2 - nadprimérna, 3 - praimérna, 4 - podprimérna, 5 - Spatna).

Dalsi univerzalni metodou je hodnoceni volnym popisem. Tato metoda
se vyuziti i1 pfi sebehodnoceni. Hodnotitel pisemné popisuje pracovni vykon
hodnoceného. Ptrekazkou mutze byt odlisna délka i rizny obsah popisu u rtznych
hodnotiteli, to se odvijeji od jejich vyjadiovacich schopnosti. Hodnoceni lze tak tézko

porovnavat.

Metoda hodnoceni kritickych pripadu je vSestranné vyuzitelna. U této metody
je nutné vést pisemné zaznamy o piipadech, které se udaly pii vykondvani prace
konkrétniho pracovnika, metoda poskytuje jen dopliikkové tdaje o pracovnim vykonu

hodnoceného.

Hodnoceni metodou AC/DC (assessment centre/development centre) se da
pouzit mimo jiné i k hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti
arozvojového potencialu, a to predevSim U manazeri a specialisti. K hodnoceni
Ize pouzit nékteré z metod, které se bézné pouzivaji pti vybeéru zaméstnanci, kupiikladu

testy dovednosti a znalosti.

Kocianova (2010) dale uvadi metodu zaloZenou na vytvareni poradi
hodnocenych pracovniki, kterd porovnava vykon dvou nebo vice pracovnikt, dale
pak i metodu BARS, tato metoda hodnoti pfistup pracovnika k pracovnim tkolim,
dodrzovani postupt a pracovni chovani a posledni zminénou metodou je metoda CBI -

vybérovy rozhovor podle kompetenci.
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2.5.5 Vysledky hodnoceni a jejich sdélovani pracovnikiim

Jednotlivi pracovnici museji byt s vysledky hodnoceni sezndmeni, museji jim

porozumét a maji moznost se k nim vyjadrit. Posléze je potieba nalézt 1 ptipadné

zpusoby napravy, napiiklad z divodu nedostatecného vykonu ¢i jinych problémd, které

se vyskytli pfi hodnoceni. K tomu slouzi hodnotici rozhovor mezi pracovnikem a jeho

bezprostfednim nadfizenym (Koubek, 2015)

Hodnotici rozhovor vede bezprostiedni nadfizeny hodnoceného pracovnika.

Vedeni tohoto rozhovoru ma nasledujici zasady (Kocianova, 2010):

o

o

o

hodnotitel odpovida za pribeh rozhovoru, proto je nezbytné pfipravit, zajistit
podklady;

nutno zdiraznit, Ze ucelem rozhovoru je snaha pomoci hodnocenému;

nechat hodnoceného mluvit, je to oboustranna diskuze;

klast oteviené otazky, povzbuzovat hodnoceného pracovnika k sebehodnoceni;
zabyvat se vykonem b&hem celého roku;

nezacinat s Kkritikou, ale s pochvalou, zminit uspéchy a pokroky hodnoceného
pracovnika;

zam¢éfit se na praci a pracovni vykon, vynechat osobnost hodnoceného;

byt pozitivni a kritizovat konstruktivng;

chépat, Ze obranné postoje hodnoceného jsou normalni.

Je dulezit¢é zminit, Ze hodnotici rozhovor by mél byt pro pracovnika piinosny

a podmétny. Hodnoceni musi probihat jako vzajemna vyména nazoru s cilem zlepSeni

spoluprace a zvySeni prosperity organizace (Halik, 2008).
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2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lov€ka v moderni spolecnosti se neustale
méni a Cloveék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své
znalosti a dovednosti neustdle prohlubovat a rozSifovat (Koubek, 2015). Vzdélavani

a rozvoj se tak v moderni spole¢nosti stava celozivotnim procesem.

., VSechny znalosti, dovednosti a schopnosti, které si clovek osvojuje, prohlubuje
a rozsiruje béhem vseobecného a odborného vzdeélavani za ucelem vykondvani prace

a dosahovani vykonu, tvori kvalifikaci ¢loveka. * (Sikyr, 2016)

Odborné vzdélavani pracovnika béhem Zivota v organizaci je spojeno

se vSeobecnym vzdélavanim a zpravidla zahrnuje:

o zaskoleni — neboli adaptaci nového pracovnika, ktery si osvoji znalosti,
dovednosti a schopnosti potfebné k vykonavani svého pracovniho mista;

o doskoleni — znamena prohlubovéni kvalifikace, pfizplisobovdnim pracovnich
schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkt pracovniho mista;

o preskoleni — jinymi slovy rekvalifikace, znamena ziskavani novych znalosti,
dovednosti a schopnosti pracovniki, potfebnych k vykonavani dal$ich jinych
pracovnich mist;

o rozvoj — rozsifovani kvalifikace, pracovnici ziskavaji nové znalosti, dovednosti
a schopnosti nad ramec pozadavki své soucasné prace, aby zvysili svou

uplatnitelnost.

2.6.1 Planovani vzdélavani pracovniku

Dulezitym ptedpokladem planovani vzdélavani pracovnikd je identifikace
potieby vzdé€lavani, kterd se projevuje nesouladem mezi znalostmi, dovednostmi
a schopnostmi pracovnikl a pozadavky pracovnich mist. Porovnavame potitebné tidaje,

které zjistime z analyzy pracovnich mist a z hodnoceni zaméstnancti (Koubek, 2015).

Dobte vypracovany plan vzdélavani pracovnikd, by mél odpovidat na tyto

otazky:

o Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno? - Co je obsahem a cilem vzdélavani.

o Komu se vzdélavani poskytuje? - Jednotlivci, skupiny apod.

o Jakym zpusobem? - Metody vzdélavani na pracovisti i mimo néj.

o Kdo vzdélavani zajistuje? - Externi vzdélavaci instituce Ci interni vzdélavani,
kdy si organizace vse zajiStuje sama.
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o Kdy? - Termin, v pracovni dob¢ nebo mimo pracovni dobu.

o Kde? - Misto vzdélavani, miize byt v organizaci i mimo organizaci.

o Za jako cenu a s jakym naklady? - To zavisi na zdméru a po¢tu zaméstnancu,
zvolené metodé, pozadavcich na materialni a technické vybaveni a sluzby.

o Jak se budou hodnotit vysledky vzdavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich
programt? - Metody vyhodnocovani vysledkt, naptiklad porovnavani vysledki

vstupnich a vystupnich testti, sledovani pribéhu vzdélavaciho programu.

2.6.2 Metody vzdélavani pracovniki
Uspésna realizace vzdélavani pracovnikt spoéiva v aplikaci spravné metody
vzdélavani. RozliSuji se metody vzdélavani na pracoviSti a mimo pracovisté

(Sikyt, 2016).

Vzdélavani na pracovisti

Instruktdz pii vykonu price — jednd se o nejpouzivanéjsi metodu, kterda se pouziva

U jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupl. Vzdéldvany pracovnik se uci
pozorovanim a napodobovanim urcitého pracovniho postupu, ktery provadi zkuSeny
pracovnik ¢i bezprostfedni nadfizeny. Vyhodou je rychly zacvik a pozitivni vztah

spoluprace mezi pracovniky.

Coaching — ptedstavuje dlouhodobégjsi instruktaz. Vyhodou je tuzka spoluprace
vzdélavaného se vzdélavatelem tzv. trenérem, ktery vysvétluje a sdéluje informace
vzdélavanému. Trenér umoziiuje najit vlastni feSeni, objevit nové piilezitosti a provadét

akce jinak.

Mentoring — pracovnik se vzdélava pod vedenim mentora, odbornika v ur€ité oblasti,
schopného predat zkuSenosti a poradit pracovnikovi pii osvojovani Si znalosti,

dovednosti a schopnosti k vykonavani pracovnich tkolt.
Asistovani — velmi Casto pouzivana metoda vzdélavani pracovnikll. Vzdélavany
pracovnik je pfifazen jako pomocnik zkuSenéjSimu pracovnikovi a pomdhd mu

pti plnéni jeho tkold, uci se od néj pracovnim postuptim.

Rotace prace — Skoleny pracovnik postupné projde vicero oddélenimi podniku, tato

4

metoda se pouziva zvlaste pti vychove fidicich pracovnik.
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Pracovni porady — béhem nich jsou pracovnici Seznameni s problémy a fakty celého

podniku, dochazi k vyméné zkusSenosti, prezentaci nazori a zaujimani postoji

Kk problémuim, které mohou v podniku nastat.

Vzdélavani mimo pracovisté
Piednaska — jde o zprostfedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti.
Nevyhodou je jednostranny tok informaci, ktery snizuje motivaci pracovnika

k aktivnimu osvojovani si pfedavanych znalosti, dovednosti a schopnosti.
Workshop — praktické problémy se v tomto piipadé fesi tymové. Udastnici by méli byt
schopni dojit pomoci vlastnich zkusenosti a znalosti k vystupu.

Brainstorming — skupinova kreativni technika, kdy by mélo byt vygenerovano

€0 nejvice napadi na dané téma.

Simulace — vice zamé&fena na praxi a aktivni Gcast vzdélavanych pracovniki. Ucastnici
dostanou podrobny scéndf a jsou vyzvani, aby béhem urcité doby ucinili fadu
rozhodnuti.

Hrani roli — metoda orientovana na rozvoj praktickych schopnosti G¢astnikt, ktefi musi

projevit aktivitu a samostatnost.

Vzdélavani pomoci pocitacu (e-learning) - pocita¢e umoznuji simulovat pracovni

situaci, poskytuji velké mnoZstvi informaci vzdélavanym osobam, nabizeji jim rtizné
testy a cvi€eni, umoziiuji pribézné hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti.

,, Pri vyhodnocovani vysledkii vzdelavani se zkouma a posuzuje, zda byly pouzity
a dodrzeny vybrané metody, jaka byla prubéina a zaverecnd odezva ucastnikii, jaka je
soucasnd mira osvojeni si novych znalosti, dovednosti a schopnosti a jejich uplatnéni

V kazdodenni praci.* (Sikyr, 2015)
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil prace
Hlavnim cilem bakalafské prace je posouzeni soucasného systému fizeni

lidskych zdrojii ve vybraném podniku a navrhnuti pfipadnych zmén pro jeho zlepSeni.

Analyzy byly zaméteny jen na nékteré oblasti fizeni lidskych zdroji. Konkrétné
na vytvareni a analyzu pracovnich mist, vybér a ziskdvani pracovnikli, planovani
pracovnikd, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikd. V souladu s analyzami

téchto ¢innosti byly navrzeny zmény k jejich zlepSeni.

3.2 Metodika

Prvni ¢ast prace zahrnuje Studium aktudlni odborné literatury, zde jsou
vysvétleny védecké poznatky z oblasti lidskych zdroji a jejich fizeni, které souvisi
S praktickou cCasti. Bylo Cerpano z ¢eské i zahrani¢ni odborné literatury. Seznam

pouzité literatury je uveden v samém zavéru prace.

Dalsi casti prace je cast prakticka. Pfi vytvafeni této prace byly pouzity
kvalitativni 1 kvantitativni metody vyzkumu. Pod kvalitativni metodu vyzkumu mtzeme
zahrnout rozhovor s vedouci personalniho oddéleni. Byla zvolena metoda dotazovani
s otevienymi otdzkami. Kvantitativni metodu vyzkumu ptedstavuje dotaznikové Setfeni,
provadéné mezi zaméstnanci podniku. Zaméstnancim byl predloZen dotaznik, ktery

obsahoval 19 otazek z oblasti fizeni lidskych zdroju (viz Ptiloha ¢.2).

Praktickéa Cast prace obsahuje charakteristiku vybraného podniku, déale analyzu
systému fizeni lidskych zdroji a dotaznikové Setfeni provadéné mezi zaméstnanci
podniku. V zavéru prace lze nalézt doporucené navrhy na zlepSeni a zefektivnéni
soucasného Systému fizeni lidskych zdroji v podniku. Navrhy byly vytvofeny
na zéklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni a mohou vést k vétsi vykonnosti

a spokojenosti zaméstnanctl.
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4 Analyza sou€asného stavu
Pro analyzu systému fizeni lidskych zdroji byla vybrdna spolecnost, sidlici

v Jihogeském kraji s nazvem HEYCO WERK CR s.r.0.

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Tabulka 1: Zdkladni iidaje spolecnosti HEYCO WERK CR s.r.o.

HEYCO WERK CR s.r.o.

Pisek, Prazské Predmésti, Cizovska, PSC 397 01
63271249

Spolecnost s ru¢enim omezenym

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az
3 zivnostenského zakona

Ing. Josef Hrouda

130

100.000,- K¢

HEYCO-WERK Heynen GmbH & Co, KG

29. ¢ervna 1995

Zdroj: zpracovano dle Obchodniho rejstiiku

Spole¢nost HEYCO WERK CR s.r.o. vznikla vroce 1995 jako samostatny
zavod matefské spole¢nosti HEYCO-WERK Heynen GmbH & Co.KG. Pavodné
se spole¢nost nazyvala Heytec spol. s.r.o. a sidlila v jednom z pronajatych objektu
Vv obchodni a primyslové zéné v obci Temelin (okres Ceské Bud&jovice). Zpocatku
se spole¢nost zaméfovala na kovoobrabéni, zpracovavani plasti a sluzbami v oblasti

velkoobchodu, zaméstnavala okolo 40 zaméstnancu.

Pozdéji vSak pronajaty objekt prestal vyhovovat a majitel spole¢nosti se rozhodl
pro vystavbu nového aredlu. Hlavnim divodem bylo rozsifeni vyrobni c¢innosti
0 vyrobu pro spoleénost Skoda Auto a. s. Mlada Boleslav. Novy zavod byl vybudovan
v prumyslové zoné v Pisku. Vznikla samostatnd hala pro montazni a skladové Cinnosti,
ktera zahrnovala rozSifeni o vstfikovnu plasti. Po dokonceni vroce 2000 byla
spoleCnost  piesidlena auvedena do provozu pod novym  nazvem
HEYCO WERK CR s.1.0.
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K dal§im rozSifeni spolec¢nosti doslo vroce 2014, kdy se pfistavéla druhd
vyrobni a logistickd hala. V potfadi tfeti moderni a logistickd hala byla uvedena
do provozu zacatkem roku 2015. V soucasnosti se dal$i rozsifeni planuje, zatim byl

pouze nakoupen sousedni pozemek.

Firma planuje realizovat nové projekty, zejména pro koncern Volkswagen
a pro firmu Daimler. K tomu ucelu bude pofizovana dal$i moderni vyrobni technologie

a bude potieba ziskat nové pracovniky se zkuSenostmi z oblasti vstiikovani plastu.

4.2 Lidské zdroje a jejich Fizeni

V soucasné dob¢ se pramérny pocet zaméstnancu podniku pohybuje okolo 130
zaméstnanych. Prevaznou ¢ast tvofi Zeny, a to az z 65 %. VéEtSina zaméstnanct je
zameéstnana ve vyrob¢, zeny pracuji jako dé€lnice a muzi zastavaji pozice mechanikd,

sefizovacu a technik.

Podil zaméstnancli v managementu podniku je genderové vyvazeny. V niZ§im
a sttednim managementu podnik zaméstnava celkem 7 zaméstnancti a pocet lidi

ve vrcholovém managementu Se V soucasnosti zastavil na Cisle 4.

Mira fluktuace pracovnikii v podniku je podle slov vedouci persondlniho
oddéleni ,,normalni*, vykyvy pracovniki v podniku nejsou. Podnik se snazi navysit
pocet zaméstnancti, ale nejedna se o horentni opatfeni. Celkovy vyvoj zaméstnanci

ukazuje graf €. 1.

Graf 1: Vyvoj poctu zaméstnancii spolecnosti HEYCO WERK s.r.o.

140

Pocet zaméstnancu

= [
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o o o o o

N
o

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Roky

Zdroj: upraveno z vyroénich zprav spole¢nosti HEYCO WERK CR s.r.0.
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4.2.1 Popis utvaru rizeni lidskych zdroju

Lidské zdroje a jejich fizeni ma v podniku na starost personalni oddéleni. Pocet
zaméstnancu personalniho oddéleni se na zacatku roku 2019 zvedl o jednoho clovéka.
Byla pfijata administrativni pracovnice pro personalistiku a mzdy, toto opatfeni bylo

potteba z divodu rostouciho poctu zaméstnancti podniku.

Administrativni pracovnice pro personalistiku a mzdy je pravou rukou vedouci

personalniho oddéleni a v podniku je zaméstnana na zkraceny pracovni tivazek.

Vedouci personalniho oddéleni ma na starost vétSinu ¢innosti tykajici se fizeni
lidskych zdroji v podniku. U nékterych zavazngjSich rozhodnuti je pfitomen i feditel

podniku.

4.2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Pracovni mista jsou vytvaiena v podniku intuitivné na zaklad¢ ptesvédceni

vedouciho pracovnika a rozhodnuti feditele spole¢nosti.

Jednotlivé popisy pracovnich mist v prvni fadé¢ obsahuji ndzev pozice, tedy
pro koho je dany pracovni popis urcen, dale zatazeni do organiza¢ni struktury s pfimym
nadfizenym i podfizenym a nasleduji pracovni povinnosti pracovnika ptislusného mista.
Podminky na jejichz zdklad¢ bude misto vytvoieno urcuje feditel spolecnosti spolecné
s nadfizenym pracovnikem dané pozice. Nechybi ani zminka, Ze podnik muize chtit
po zaméstnancich ¢innosti 1 nad rdmec téchto popistl, protoze u jednotlivych mist nejde

vypsat zcela vSe.

Popisy vSech pracovnich mist v podniku se v prvnim ctvrtleti roku 2018

aktualizovaly a nové v sou€asné dob¢€ nevznikaji.

Pro vytvéfeni jednotlivych mist podnik pouzivé tzv. kvalifikani matici, ktera
obsahuje jednotlivé pozadavky na dana pracovni mista. Tato matice je sestavou sloupcti
a tadki jejichz prostfednictvim jsou k pracovnim mistim pfifazeny jednotlivé

pozadavky.

Ke kazdé pozici v podniku existuje pisemné zpracovani postupil a zaméstnanci
je dostavaji pii nastupu. S popisem pracovniho mista musi byt kazdy zaméstnanec

seznamen.
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4.2.3 Planovani lidskych zdroju

Predikci potfeby zaméstnanci se zabyva feditel podniku spolu s vedoucimi
pracovniky. Tato piedpovéd vznika na zakladé vypoctu planovani vyroby. Plan vyroby
se stanovuje pul roku dopiedu. Pokud podnik neni schopen dodrzet plan, vyuZzivaji

se v prvni fad¢ piescasy.

V podniku je béhem celého roku zaméstnan piiblizn€ stejny pocet zamestnanct.
Nastane-li situace, ze se plan vyroby drzi dlouhodobé vys, zacne se rozhodovat o ptijeti
novych pracovnikl. Pozadavek na nabor nového pracovnika vzdy zadavé vedouci

vyroby a rozhoduje o tom feditel.

Pti nadbytku zaméstnanci vyuZziva podnik hodinovou banku. V bance maji
zaméstnanci nastfddané hodiny z pribéhu celého roku. Banka v prvni fad¢ slouZzi pfii
vykyvech v objemu prace. Nastane-li tato situace, zaméstnavatel ma pravo urcit

zameéstnanci ¢erpani hodin z hodinové banky z provoznich davodi.

Dalsi z vyhod hodinové banky je Cerpani nahradniho volno v dobé dovolenych.

Tyto hodiny se erpani po dohodé¢ s nadfizenym.

Jeste v roce 2018 mé¢l kazdy ze zaméstnancii moznost si napracovat az 40 hodin,
pokud hodiny nebyly vyCerpany na konci roku se proplacely jako piescas. Toto,
ale vedeni podniku neprislo efektivni, a proto se zavedl na zacatku roku 2019 vylepseny
systém a nov¢ se stfada 60 hodin s tim, ze na konci roku, kdyZ je hodinova banka plna
se 40 hodin proplaci a 20 hodin se ptevadi do dalsiho roku, s ohledem na nemocnost

si zamé&stnanec muze vzit 2-3 dny volna, které se Cerpa z této hodinové banky.

4.2.4 Ziskavani pracovniki

Primérné jsou pracovnici ziskavani z vnéjSich zdroji. Pfi této metod¢ ziskavani
pracovnikli podnik hojné pouziva inzerce na internetu, zejména pak pracovni portaly,
webové stranky podniku a nové zamétuje podnik pozornost i na vyhledavani kandidata
ptres socialni sit¢ Facebook a LinkedIN. Dale podnik spolupracuje sufadem prace,
ziidka se pfi hleddni uchazecl pouZziva inzerce v novinich, podnik se rozhodl tuto
variantu jiz nepraktikovat, z divodu neefektivnosti. Persondlni agentury podnik také
vyuziva, ale jen u téZko obsaditelnych mist, ptikladem pozice je technik vstfikovani.
Stane-li se, Ze agentura takového pracovnika nabidne, podnik usiluje, o to mit

pracovnika v kmenu.
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Co se tyce dalsi metody oslovovani pracovnikl, podnik vyuziva déle letacky,
které se snazi posilat do $kol v okoli. Snaha podniku mit co nejvétsi zabor mladych lidi,
neni v poslednich letech moc uspéSna. Zaroven je Vv podniku problémem fada
nezkuSenych lidi bez praxe, proto dale hleda kandidaty s praxi napiiklad v oblasti
vstiikovani plastl. Zacvik u téchto pozic trva pll roku az rok, neni to Gplné jednoduchy

proces.

Velmi osvéd¢enym zdrojem ziskavani novych pracovnikl je benefi¢ni program
podniku ,pfived svého kamarada“. Jednd se o odménu za doporuceni nového
pracovnika soucasnym zaméstnancem firmy. Nastoupi-li novy pracovnik do pracovniho
poméru na zaklad¢ doporuceni stavajiciho zaméstnance, ziska stavajici zaméstnanec
narok na odménu ve vysi 10.000,- K¢ za kvalifikovaného pracovnika, 3.000,- K¢
za vypsanou délnickou profesi. Podminkou pro vyplatu ptispévku je setrvani nového

pracovnika v pracovnim poméru v délce alespon 4 mésic.

V soucasné dob¢ se podnik poptava po téchto pracovnich pozicich:
e finan¢ni Udetni;
e technik se znalosti némeckého jazyka,
e Setizovac vstiikovacich lisii S praxi;

e pracovnik zdkaznické kvality se znalosti némeckého jazyka.
Mezi benefity pro zaméstnance, slouzici i K pfilakani novych pracovnikl patfi:

e tyden dovolené navic, celkem 25 dnt;

e dotované zavodni stravovani;

e pfispévek na penzijni pfipojiSténi pro zaméstnance pracujici v podniku vice
jak rok;

e mésicni odména za 100 % ptitomnost v praci ve vysi 1.000,- K¢ (s vyjimkou
cerpani dovolené nebo nahradniho volna);

e piispévek na udrzbu pracovnich odévu - 10,- K¢ za kazdy odpracovany den;

e odmeéna pro zaméstnance u pfilezitosti pracovnich vyroci;

e sick day* = den placeného volna;

e firemni akce a z4jezdy.

Zaméstnanci na THP pozicich vlastni sluZebni telefon. Nejvy$§im manazerim

je navic poskytovano dale sluzebni auto i k soukromému vyuziti.
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4.2.5 Vybér pracovnikui
Na zaklad¢ predlozenych dokumentii, které uchazeCi poskytnou pii odezvé
na nabidku zaméstnani, se posoudi a vyberou vhodni uchazeci, kteti mohou byt pozvani

k dal$im vybérovym fizenim, pfedevs§im k vybérovému pohovoru.

Metody vybéru pracovnikd jsou riizné, zalezi na pozici, kterd se danymi
uchazeCi obsazuje. VEtSina zaméstnanc v podniku pracuje na délnickych pozicich.
U téchto pozic je pro podnik dulezité, ze dany Clovek je Sikovny a manudlné zrucny.
Prvnim krokem vybéru takového pracovnika je selekce Zivotopisti a vyplnéni vstupniho
dotazniku. V rdamci GDPR musi uchaze¢ souhlasit svym podpisem se zpracovanim
osobnich udaji podnikem. Rozhodne-li se podnik uchazece ptijmout, uchazeé je pozvan
k osobnimu pohovoru, kde se mimo jiné vypliuje dal$i dotaznik slouzici k piipravé

smlouvy.

U ostatnich pozic je podobny pribeh, prvnim krokem je selekce zivotopist,
na jejichz zaklad¢ se dale konaji vybérova kola. Po selekei Zivotopist pfichazi na fadu
pozvanka na pohovor, kterého se zucastni vedouci pracovnik. Pro kandidata jsou
pfipraveny otazky z oboru a posuzuje se jeho reakce, na zakladé spokojenosti vedouciho
pracovnika s reakci kandidata se dale jedna o pfedbézném terminu nastupu a mzdovych
podminkach. Da se fict, Zze toto slouzi i jako prostiedek k ovéfeni poskytnutych
informaci v Zivotopisu. Je na vedoucim pracovnikovi, kterého uchazece vybere.

Na vys8i manaZerské pozice je u pohovoru pfitomny i feditel podniku.

Testovani uchazec formou testu pii vybérovém fizeni v podniku neprobihaji.

Assessment centra podnik také nevyuziva.

4.2.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

V podniku se v souCasné dobé nastavuji vykonnostni normy, zatim vSak
bez finan¢niho ohodnoceni, av§ak podnik to do budoucna planuje. Normy vykonosti
jiz na n€kterych strojich v minulosti byly vyuzivany, ovSem rovnéZ bez finan¢niho

ohodnoceni, v tu dobu se v podniku sledoval vykon strojii i vykon jeho obsluhy.

Hodnoceni zaméstnanci v podniku probihd, a to kazdoro¢né a je provadéno
formalni podobou. Cilem je shrnuti pracovniho vykonu za cely rok a nastaveni cili

a oc¢ekavani pro budouci obdobi. Hodnoceni se zatrazuje do slozek zaméstnancu.

Nepravidelné dochazi i k hodnoceni neformalnimu, pracovniky hodnoti jejich

nadfizeny, na zaklad¢ vysledka jejich prace.
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4.2.7 Vzdélavani pracovnikt
V podniku existuje ro¢ni plan skoleni, obsahuje Skoleni povinné, které vyplyva
ze zakonnych norem a Skoleni interni, které vyplyva z internich piedpisi podniku,

toto Skoleni souvisi pfimo s vykonem pracovni ¢innosti.

S prvnim Skolenim se zaméstnanec setka jiz pii nastupu. Vstupni Skoleni
zamestnance pripravi na vykon prace. Zameéstnanec je zaSkolen na BOZP (bezpec¢nost
prace) a PO (pozéarni ochrana). Poté je zaméstnanec seznamen s piedpisy, které jsou
v podniku nastaveny naptiklad jak se chovat na pracovisti, jak hlasit pracovni
neschopnost a tak dale. Vstupnim Skolenim musi projit kazdy novy zaméstnanec.
Po vstupnim Skoleni nésleduje Skoleni pfimo na strojich, kdy metodou instruktaze

zkuSeny zaméstnanec u¢i nového zaméstnance pracovnimu postupu.

Ostatni Skoleni jsou provadéna prostiednictvim externich firem. Jedna
se 0 skoleni fidict vysokozdviznych vozikl, Skoleni jefabnické a vazacské, Skoleni

vsttikovani plastii, Skoleni prvni pomoci atd.

Skoleni stanovena zdkonem napiiklad koleni fidi¢i vysokozdviznych voziki
musi absolvovat skladovi manipulanti jednou ro¢né. Podnik si objedna Skolitele, ktery
skoli na 3 etapy. To je z divodu tifsménného provozu podniku. Skolitel piijede tiikrat
béhem kratké doby, stane-li se, Ze je néjaky zaméstnanec neptitomen, po dohodé
svedoucim se miZe z(lastnit Skoleni sjinou sménou, tj. v dal§i etapé. Skoleni
je pro zaméstnance bezesporu piinosné, jak se fika ,,opakovani matka moudrosti®.
Pro podnik jsou tyto Skoleni dualezita, zajiStuji prevenci pfed nehodou ¢i ptipadnym

urazem na pracovisti.

Administrativni pracovnici vyuZzivaji Skoleni zamétené na celni zakony, ucetni
a danové predpisy. Pro zaméstnance oddé€leni kvality jsou podnikem urcena Skoleni

ISO 9000, ISO/TS 16949, VDA 2, VDA 6.3 a dalsi.
Kromé Skoleni probihaji v podniku 1 pracovni porady. Kazdy den probihaji
pracovni porady, kterych se zucastiiuji vedouci pracovnici vyroby, sménovy mistii

a planovaci. Jednou mési¢né jsou pak pracovni porady, kde jsou pfitomni i zameéstnanci

délnickych pozic.
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Dalsi formou vzdé¢lavani je rotace prace. Zaméstnanci délnickych pozic
pracujicich u stroju se stfidaji po 4 hodinach, tj. 4 hodiny vykonévaji praci v sed¢,

4 hodiny ve stoje. U vedoucich pracovnikli na rotaci prace neni prostor.

Podnik nabizi i jazykové kurzy, zaméstnanci maji na vybér némecky a anglicky
jazyk. Mezi dal$imi kurzy nabizené¢ podnikem muzeme nalézt kurzy vedeni lidi,

kreativniho mysleni, kurzy organiza¢nich a prezenta¢nich dovednosti.
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4.3 Dotaznikové sSetreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjiSténi ndzoru zaméstnanci podniku
na vybrané persondlni ¢innosti, a jelikoz je dotaznik anonymni, vétSina zameéstnanci
odpovida pravdivé. Dotazniky byly vytiStény a rozdany zaméstnanciim na ranni sméné.
Tento vzorek byl vybran vedenim podniku a jsou zastoupeni zaméstnanci jak z niz§iho
a sttedniho managementu, tak zaméstnanci zastavajici délnické pozice. Celkem
odpovédélo 57 respondenti. Dotaznik obsahoval 19 otdzek z oblasti fizeni lidskych
zdrojii. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou graficky zndzornéné a nachazeji

se v Priloze ¢. 1.

Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 57 respondentu, z toho 33 Zen

(58 %) a 24 muzu (42 %), to mizeme vidét v grafu ¢islo 2.

Velké cast pracovnich mist v podniku neni tak fyzicky naroc¢nd, je vyzadovana
spiSe peclivost a smysl pro detail, a proto také pfevazuje zastoupeni zen, divodem muze

byt i vyse mzdy, ktera pro muze neni dostacujici.

Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

Nejveétsi cast dotazovanych je ve véku 31-40 let. Tuto skupinu tvoii celkem
37 % respondenti. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii z 28 % respondenti ve véku
41-50 let. Nasleduje skupina ve véku 51-60 let, tedy celkem 23 % respondenti. Celkem
10 % je zastoupena skupina respondentti ve veéku 21-30 let. Dotazovani ve véku
61 a vice let jsou zastoupeni pouze jednim respondentem (2 %). Mezi dotazovanymi
zaméstnanci nebyl nikdo ve véku 20 a méné let. Zaméstnanci tohoto véku by
se vyskytovali spiSe mezi brigadniky, které podnik v soucasné dobé nemé potiebu

nezameéstnavat.

Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Nejvice dotazovanych je vyucenych, jsou to zaméstnanci s dokoncenym
sttednim odbornym ucilistém, celkem tedy tuto odpovéd’ vybralo 47 % dotazovanych.
Stfedni $kolu s maturitou ma vystudovanych 35 % dotazovanych. Respondenti
s vysokoskolskym vzdélanim jsou zastoupeni celkem 11 %. A nejmensi skupinu

respondentu tvoii 7 % dotazovanych zaméstnanct se zakladnim vzdélanim.

U délnickych pozic neni pro podnik ani tak diilezité nejvyssi dosazené vzdélani,
ale zda je zaméstnanec Sikovny, peclivy a manualné zrucny.
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Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete v tomto podniku?

Nejvice dotazovanych zaméstnanct pracuje v podniku mezi 1 az 3 roky, celkem
38 %. Nasleduji zaméstnanci, ktefi jsou v podniku 4-6 let a jsou zastoupeni 16 %, stejné
tak jsou zastoupeni i zaméstnanci pracujici v podniku 10 a vice let a zaméstnanci
pracujici v podniku méné nez rok. Celkem 14 % dotazovanych zaméstnanct je

v podniku zamé&stnano 7-9 let.

Pro podnik jsou nejvyhodnéjsi dlouhodobé zaméstnani pracovnici, diky kterym
se snizuji naklady na zauceni novych zaméstnancli. Zamestnavatel jim za dlouhodobost

poskytuje odmény u prilezitosti pracovnich vyroci.

Otazka €. 5: Co Vas vedlo/motivovalo k nastupu?

U této otazky bylo povoleno vice moznosti, maximalné¢ vSak 3. Nejvice
zaméstnance k nastupu motivovala moznost pracovat blizko bydlisté, tuto moznost
sivybralo 24 % respondentii. Druhou nejpocetnéjsi motivaci K nastupu se stala
zajimavost prace, kterou zvolilo 20 % dotazovanych. Nasleduje potieba financnich
prosttedkll s 19 % respondentti. Celkem 17 % dotazovanych zaméstnancii motivovalo
K nastupu doporuceni rodinného pfislusnika ¢i znamého. 16 % respondenti vedlo
K nastupu uplatnéni odbornych znalosti, schopnosti. Pouze 4 % respondentti motivovalo
K nastupu néco jiného. Respondenti uvadéli trad prace, $patné jednani v piedchozim

zaméstnani a zménu prostiedi spojenou s navratem do oboru.

Otazka ¢. 6: Jak jste se dozvédél/a o volném pracovnim misté?

AZ polovina dotazovanych, piesné¢ 47 %, se o volném pracovnim misté
dozvédéla od znamych. To miZe znamenat, Ze jsou zaméstnanci s praci v podniku
spokojeni, a proto podnik doporucuji dale. Na druhou stranu stavajici zaméstnanci
podniku, mohou jen chtit ziskat odménu za nabor nového pracovnika, ktera plyne

zZ benefi¢niho programu ,,ptived’ svého kamarada“. Nelze urc€it presny divod.

Celkem 29 % respondenti nalezlo inzerci o volném pracovnim misté
na internetu. Prostfednictvim tufadu prace se o volné pozici dovédélo 17 %
dotazovanych. 3 % respondentli nasli informaci o volné pozici na webovych strankach
podniku. Inzerci v novinach si pfecetlo 2 % dotazovanych. Jinym zplsobem nalezlo

informaci o volném misté 2 % dotazovanych, a to konkrétné€ ptes persondlni agenturu.
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Otazka ¢. 7: Jak probihalo vybérové rizeni?

U této otazky mohli respondenti zvolit vice odpovédi. Celkem 93 % respondentu
bylo pfijato na zakladé¢ osobniho pohovoru. Vstupni dotaznik uvedlo celkem 5 %
respondentli.  Jinym zplsobem probihalo vybérové fizeni pouze u jednoho
dotazovaného zaméstnance, ten uvedl, Ze u n&j vybérové fizeni neprobihalo, tento

zamestnanec pracuje v podniku vice jak 10 let.

Otazka ¢. 8. PriSlo Vam vybérové rizeni naro¢né?

U této otazky respondenti nejvice volili odpovéd’ ,,spiSe ne“ a ,,ne*. Odpoved
,»Spise ano* zvolilo jen 9 % dotazovanych zaméstnancil.

Vybérové fizeni vétSin€ respondenti nepiiSlo naro¢né, myslim, ze je to
z ditvodu, Ze v podniku neprobiha zadna forma testovani uchazect a podnik nevyuziva

ani sluzeb Assessment centra.

Otazka ¢. 9: Byl/a jste plné a srozumitelné seznamen/a s naplni prace?
Nadpoloviéni vétSina dotazovanych zaméstnancii byla plné a srozumitelné
sezndmena s naplni prace, konkrétné¢ 67 %. 31 % dotazovanych si vybralo odpovéd

,»Spise ano®“. A 2 % dotazovanych vybralo odpovéd’ ,,spise ne®.

Pracovnici jsou s néplni prace sezndmeni pomoci popisi pracovnich mist
a vstupniho Skoleni. Podle vysledkti dotaznikového Setfeni mizeme soudit, Ze podnik

ma popisy pracovnich mist 1 plan vstupniho Skoleni dobie zpracované.

Otazka ¢. 10: Jak vnimate vztahy na pracovisti?
Celkem 46 % dotazovanych zaméstnancti uvedlo, Ze jsou vztahy na pracovisti
prumérné. Za velmi dobré je povazuje 42 % dotazovanych a 12 % dotazovanych vztahy

na pracovisti hodnoti jako vyborné.

Podle vysledkti dotaznikového Setieni se daji vztahy na pracovisti povazovat

za idealni.

Otazka €. 11. Jak Casto se v podniku provadi hodnoceni zaméstnanct?
Celkem 42 % dotazovanych zaméstnancii vybralo odpoveéd’ nepravidelné. Podle

33 % dotazovanych zaméstnancti probihda hodnoceni kazdy rok. Odpovéd ,,nikdy*

si vybralo 23 % dotazovanych zaméstnancti. A hodnoceni kazdy mésic probiha podle

2 % dotazovanych zaméstnancii.
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Nejvice zaméstnanct se pfiklani k nepravidelnému hodnoceni, poté k hodnoceni
probihajicimu kazdy rok, dale nésleduje ctvrtina zaméstnanct podle, kterych hodnoceni
neprobiha a malé procento zaméstnancu je hodnoceno kazdy mésic. Vzhledem k faktu,
ze néktefi zaméstnanci v podniku nepracuji déle nez rok, nemuseli jesté hodnoceni

zameéstnancu zaznamenat.

Otazka €. 12. Jakou formou je provadéno hodnoceni zaméstnancui?
VétsSina ze zaméstnancu, kteii v predchozi otdzce odpovédéli, ze hodnoceni
probiha nepravidelné, v této otdzce zvolili formu ustni, celkem 62 %. Zbyla ¢ast volila

odpovéd’ pisemnou formou 38 % zaméstnanct.

Otazka ¢. 13: Mate mozZnost své pripominky ¢i problémy diskutovat
S nadFizenym?

VétSina dotazovanych zaméstnanci (65 %) se shoduje na odpovédi ,,ano, vzdy*
a celkem 33 % dotazovanych uvedlo odpovéd’ ,,ano, n€kdy. Odpoved’ ,,ne* si vybralo

2 % dotazovanych, tedy konkrétné jeden pracovnik.

Komunikace dle dotaznikového Setfeni je v podniku na dobré urovni, az

na jednoho zaméstnance, ktery s timto tvrzenim nesouhlasi.

Otazka ¢. 14: Jaké formy vzdélavani podnik vyuziva?

Respondenti u této otazky méli na vybér az 3 odpovédi. Polovina (51 %) z nich
zvolila moznost $koleni, které je opravdu podnikem vyuzivané hojné. Nasleduje
odpovéd’ pracovni porady s 44 %, také hojné vyuZivané. Brainstorming zvolilo 3 %
respondentl. Rotaci prace uvedlo 1 % respondentli. MoZnost ,,jiné* zvolil pouze jeden

respondent, ktery v poznamce uvedl, Ze neni nijak vzdélavan.

Otazka €. 15: Mate moznost rozvoje profesnich schopnosti?

Moznost rozvoje profesnich schopnosti vidi dle dotazniku vétSina dotazovanych
zaméstnancl. Odpoved’ ,,spise ano* zvolilo 39 % dotazovanych. Celkem 19 % vybralo
odpovéd’ ,,ano. 30 % dotazovanych zaméstnanci odpovédélo ,,spiSe ne”. A 12 %

dotazovanych nevidi vilbbec moznost profesnich schopnosti.

Otazka €. 16: Je dle VaSeho nazoru vzdélavani a rozvoj dostacujici?
Polovina dotazovanych zaméstnancti zvolila odpovéd ,,spiSe ano*“ (48 %)
a odpovéd’ ,,ano* uvedlo 9 %. Celkem 32 % dotazovanych, odpovédélo ,,spiSe ne®

a 11 % dotazovanych vybralo odpovéd’ ,,ne*.
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Nézor zaméstnancii je vyrovnany, poloving pfijde vzdélavani a rozvoj v podniku
dostacujici a druhd polovina s timto tvrzenim nesouhlasi a vzdélavani a rozvoj je

pro né nedostacujici.

Otazka ¢. 17: Mate moznost kariérniho ristu?

Polovina respondentii (53 %) na tuto otazku odpovédélo ,spiSe ne“, tedy
si mysli, Ze moznost kariérniho ristu spiSe nemaji. 20 % respondentti uvedlo odpovéd’
,»ne‘, nemaji vilbec tuto moznost. Celkem 16 % respondentl si vybralo odpovéd’ ,,spiSe

ano“ a 11 % respondentti uvedlo odpovéd’ ,,ano®.

Otazka €. 18: Jste spokojen/a se zaméstnavatelem?

Vice jak polovina respondentt volila odpovéd’ ,,spiSe ano®, tedy celkem 66 %.
Odpovéd’ ,,ano* si vybralo 25 % dotazovanych zaméstnancli a zbytek zaméstnanci
(9 %) zvolilo odpovéd ,ne“. Dle vysledki dotaznikového Setieni je vétSina

zameéstnanct v podniku spokojena.

Otazka ¢. 19: Je v podniku néco, co byste zménil/a?

Nejcastéji respondenti volili moznost zvySeni finan¢ni ohodnoceni. To vyplyva
z grafu cislo 20, ktery ukazuje, ze celkem 31 % zaméstnancti neni zcela spokojenych
s finanénim ohodnocenim své prace. Dale by si pracovnici pfali zlepSit komunikaci
(20 %), poskytovat vice benefitt (15 %), zlepsit vztahy na pracovisti (15 %) a zlepsit
pracovni prostiedi (10 %). Celkem 9 % dotazovanych pracovniki je zcela spokojenych

a nic by v podniku nezménili.
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5 Navrh zmén smeérujici ke zlepSeni souc¢asného

Sstavu

Tématem této bakalaiské prace byly ,,Lidské zdroje a jejich fizeni ve vybraném
podniku®. V souladu s tématem této prace byl stanoven i jeji cil, bylo jim posouzeni
systému fizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku a navrhnuti pfipadnych zmén

pro jeho zlepSeni.

Nize uvedené navrhy zmén byly navrzeny na zékladé¢ rozhovoru s vedouci
personalniho odd¢leni, vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a osobni zkuSenosti
S podnikem. Navrzena doporuceni nejsou zasadniho charakteru a rozsahu, mohou vsak
zlepsit spokojenost zaméstnancii a zefektivnit fungovani v oblasti fizeni lidskych
zdroju.

Prvni doporuceni se tyka ziskdvani pracovnikii. Zakladem pro efektivni proces
ziskavani pracovnikd je dokonald znalost povahy danych pracovni mist. VSechny
potfebné¢ informace podnik ziskdva zpopisu pracovnich mist, které pribézné

aktualizuje, toto bylo shledano pozitivnim.

Pii ziskédvani novych pracovnikd podnik vyuzivd moZznost inzerci na internetu,
ptedevsim na pracovnich portalech. Celkem 29 % dotazovanych zaméstnanci se touto
cestou dozvédélo o volném pracovnim misté v podniku. Poslednim rokem se podnik
také vice zamé&fil na nové trendy v oblasti ziskdvani pracovnikd. Pracovniky se snaZzi
oslovovat prostfednictvim sité Facebook a LinkedIN. Divodem tohoto rozhodnuti byla

snaha podniku zvysit procento mladych lidi pracujicich v podniku.

Podniku bylo doporuc¢eno pokracovat timto smérem, a i nadale rozSifovat
povédomi o firm¢, sdilet s moznymi uchazec¢i firemni kulturu, nechat je nahlédnout
prostfednictvim videi, fotek ¢i €lankd do firmy, pfedstavit hodnoty a vize podniku,
odkryt atmosféru a pracovni prostfedi. Podnik by mohl vyuzit sluzeb kariérniho portalu
Proudly.cz, ktery je kombinaci pracovniho portalu a socidlnich siti, pomaha firmam
vytvaret firemni prezentace s unikatnim a interaktivnim obsahem plnym fotek, videi

a rozhovort se stavajicimi zaméstnanci.

Dale byla pozornost zaméfena na oblast hodnoceni zaméstnanct v podniku.

Na zéklad¢ rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni bylo zjisténo, ze celopodnikové

44



hodnoceni zaméstnanct probiha pravidelné kazdy rok a ma formalni podobu. V souladu

s vysledky préce, v podniku nepravidelné probihé i neformalni hodnoceni.

Z dotaznikového Setteni vyplyva, Ze celkem 23 % dotazovanych zaméstnanct
naotazku ,jak casto v podniku probiha hodnoceni zaméstnanci“ odpovédélo,
ze hodnoceni zaméstnanci v podniku nikdy neprobihd. Tato skute¢nost je zarazejici.
Hodnoceni zaméstnancli, by mélo byt pro podnik diilezitou Cinnosti v oblasti fizeni

lidskych zdroji. Je proto nezbytné této oblasti vénovat dostate¢nou pozornost.

Bylo doporuceno vice dbat na pravidelnost hodnoceni, kdy bylo navrzeno
provadét hodnoceni zaméstnanct S ptlrocni frekvenci, tedy 2x do roka, a to pisemnou
formou, ktera usnadni obsahovou piipravu na hodnotici ustni pohovor. Cilem tustniho
pohovoru by mélo byt hodnoceni vykonu za uplynulé¢ obdobi s diskuzi slabych, ale
i silnych stranek a stanoveni cili na obdobi nasledujici. Lze fici, ze pravidelné

hodnoceni zaméstnancti mize kladné ptisobit na jejich pracovni vykon.

Nemeélo by byt opomenuto ani vzdélavani a rozvoj, protoze hraji zasadni roli pii
formovani a udrzovéni lidskych zdroji v podniku. Dle vysledkli dotaznikového Setfeni
az polovina dotazovanych zaméstnanci neshledava vzdélavani arozvoj v podniku
za dostateény. Proto bylo navrzeno pro zajemce zavést formu e-learningu, ktery by
poskytoval dostate¢né mnozstvi informaci vzdélavanym osobam a umoznil by prubézné
hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti. Je pravdépodobné, ze by toto

zavedeni zménilo nazor 1 na kariérni postup, ktery vétSina zaméstnanct nevidi.

Zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni projevili nespokojenost se soucasnym
finanénim ohodnocenim a nedostatkem benefiti. Bylo doporuceno rozsifit stavajici
benefity 0 masaze zad, $ije ¢i diagnostiky mékké mobiliza¢ni techniky. Déle rozsifeni
0 ptispévek na sportovni aktivity, tento krok by mohl pfildkat 1 mladSi generaci

pracovnikd, o kterou podnik stoji.

Déle v dotaznikové Setfeni zaméstnanci zmifiovali zlepSeni vztahii na pracovisti
a zlepSeni pracovniho prostfedi. Toto je dulezité neopominat. Negativni vztahy
a neadekvatni pracovni prostfedi neplisobi kladné na psychiku a zdravi zaméstnance
tento stres zaméstnancim pomdéha zvladat. V prvni fadé by mohlo byt zaméstnanciim
poskytovano $koleni. Céstka za jednoho zaméstnance by &inila 3290.- K&. Ucastnici

tohoto Skoleni si osvoji techniky zvladani stresu nejen v pracovnim procesu.
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6 Zaver
Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo posoudit systém fizeni lidskych zdroju

ve vybraném podniku a navrhnout piipadné zmény pro jeho zlepseni. Pro tuto

bakalai'skou praci byl vybran podnik s nazvem HEYCO WERK CR s.r.0.

Analyzy byly zaméteny jen na nekteré oblasti fizeni lidskych zdroji. Konkrétné
na vytvareni a analyzu pracovnich mist, vybér a ziskavani pracovnikl, planovani

pracovniki, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki.

Prvni ¢ast prace zahrnuje studium aktudlni odborné literatury, byly vysvétleny
védecké poznatky z oblasti lidskych zdroju a jejich fizeni, které souvisi s praktickou
casti. Popsany byly jednotlivé mozné metody a pfistupy k vybranym personalnim

¢innostem.

Druhou ¢ast prace tvoii ¢ast praktickd, kterd obsahuje charakteristiku vybrané¢ho
podniku, a dale analyzu soucasného stavu fizeni lidskych zdroji. Potfebné informace
byly Cerpany z internich dokumentd, zejména z vyrocnich zprav. Velmi piinosny byl
i rozhovor s vedouci personalniho oddé€leni. Dotazovani probéhlo formou otevienych
otazek. Pro ziskéni dalSich informaci bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci podniku. Na zdkladé vysledkti byly navrzeny doporuceni pro zlepseni

soucasného systému fizeni lidskych zdroji v podniku.

Navrzend doporuceni nejsou zasadniho charakteru a rozsahu, mohou vsak zlepSit

spokojenost zaméstnancil a zefektivnit fungovani v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Novymi trendy v oblasti ziskavani pracovniki, se podnik snazi zvysit procento
mladych lidi pracujicich v podniku. Potencionalni pracovniky podnik oslovuje
prostfednictvim sité Facebook a LinkedIN. Bylo doporu€eno i nadéale pokrac¢ovat timto
smérem a rozSifovat povédomi o firmé, lze vyuZzit i sluzeb kariérniho portalu, kam by
mohla byt umisténa firemni prezentace, ktera by pfiblizovala uchazecim atmosféru

a prosttedi podniku.

Pro oblast hodnoceni zaméstnancli byl doporucen dohled nad pravidelnosti
a navrzeno provadét toto hodnoceni s ptlro¢ni frekvenci, tedy 2x ro¢né. Déle podniku
bylo doporuc¢eno ustni hodnoceni pracovnikii na zékladé zpracovanych pisemnych
hodnoceni. Lze fici, Ze pravidelné hodnoceni zaméstnancti mize kladné plisobit na

jejich pracovni vykon.
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Dle vysledkli dotaznikového Setfeni zaméstnanci neshledévaji vzdélavani
arozvoj v podniku za dostate¢ny. Bylo doporuceno zavést formu e-learningu, kde by
byly poskytnuty informace a umoznéni prubézného hodnoceni procesu osvojovani

si znalosti a dovednosti. Toto opatfeni by zménilo nazor i na kariérni postup.

Dale bylo doporuceno rozsifeni benefitl o masaze zad, Sije ¢i diagnostiky mekké

mobiliza¢ni techniky a ptispévek na sportovni aktivity.

V ramci zlepSeni vztahli na pracovisti a pracovniho prostiedi bylo doporuceno

zavést v podniku stress management.

Rizeni v oblasti lidskych zdroji je v tomto podniku nastaveno dobte, i kdyZ ma
nékolik nedostatkli. Na téchto nedostatcich je tfeba zapracovat, zejména na hodnoceni
zaméstnanctl, které by mélo byt pro podnik dulezitou ¢innosti, podnik musi vice
naslouchat svym zaméstnanciim, nebot’ jsou klicovym ndstrojem pro zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy ekonomické uspésnosti organizace Doufam,

Ze tato prace a jeji vysledky budou pro podnik prospeésné.
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7 Summary

The title of this bachelor thesis is “Human Resources and Their Management
ina Selected Company”. The goal of the bachelor thesis is to analyse and evaluate

the current state of human resource management in the selected company.

The thesis is intended on the process of creation and analysis of jobs, human
resource planning, recruitment and selection of employees, management and work
performance. The most relevant target is to describe various possible methods
and approaches to selected personal activities and to compare them with the procedures

described in the professional literature. This is described in the first part of the work.

Next part is about aim and methodology. The main aim of the thesis is to analyse
and evaluate the current state of human resources management in the selected company.
The analysis of the results is based on interview with the Head of the HR department

and responses of employees. Other information was obtained from company’s reports.

In the practical part, subsequently, there was presented the selected company
HEYCO WERK CR s.r.0. as a whole and a more thorough analysis of the above
mentioned processes within the company was carried out. To assess the current
situation, the questionnaire was prepared, interview with the owner and study materials

provided.

And then to recommend some measures improving the existing running
of the company. It is included suggestion in recruitment, assessment of employees,
their reward, education and motivation. For the company, these proposals of changes

could be an inspiration to improve the current state of human resource management.

Keywords: human resource management, human resource planning, recruitment,

selection of employees, management and work performance, assessment of employees
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