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Rizeni lidskych zdroji v podniku

Abstrakt

Bakalatska prace ,,Rizeni lidskych zdroji v podniku® je zaméfena na funkci jednotlivych
personalnich ¢innosti, zplisob evidence zaméstnancu a analyzu metod a postupli spojenych
s fizenim lidskych zdroji ve vybraném podniku. Bakalarska prace obsahuje teoretickou a

praktickou ¢ést.

Teoreticka ¢ast je vytvofena na zakladé odborné literatury a je zaméfena na charakteristiku
zakladnich pojmu tykajicich se fizeni lidskych zdroju a jednotlivych personalnich ¢innosti.
Prakticka ¢éast se zabyva vyhodnocenim dat ziskanych Setienim fizeni lidskych zdroja v
podniku pusobiciho na trhu automobilového prumyslu. V této ¢asti jSou popsany procesy
jednotlivych personalnich ¢innosti a evidence zaméstnancti na zakladé polostrukturovaného
rozhovoru s HR manazerkou, dale je vyuzito anonymni dotaznikové Setfeni ke zjisténi
informaci spojenych S personalnimi ¢innostmi a spokojenosti zaméstnanci v podniku.
V zavéru prace jsou zhodnoceny zjist€né vysledky Setfeni a navrhnuty zmény vedouci k

ptipadnému zlepseni soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v podniku.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, persondlni CcCinnosti, zaméstnanec, manazer,
personalni oddéleni, planovani lidskych zdroj, ziskavani zaméstnanc, pfijimani a adaptace
zamé&stnancl, ukonéeni pracovniho poméru, vzdélavani a rozvoj zameéstnanct, pracovni
motivace, hodnoceni zaméstnancii, odménovani zaméstnancli, péfe o zaméstnance,

personalni informacni systém



Human Resource Management in Company

Abstract

The bachelor thesis ,,Human Resource Management in Company* is focused on the function
of individual personnel processes, the method of employee evidence and analysis of methods
and procedures associated with Human Resource Management in a selected company. The
bachelor thesis includes a theoretical and practical part.

The theoretical part is based on professional literature and focused on the characteristics of
basic concepts related to Human Resource Management and individual Human Resource
processes. The practical part deals with the evaluation of data obtained by research of Human
Resource Management in a company that operates in the automotive industry market. This
part describes the processes of individual personnel activities and employee records based
on semi-structured interview with the HR manager, and an anonymous questionnaire survey
is used to find out information related to personnel processes and employee satisfaction in
the company. At the end of the work, the results of the research are evaluated and changes
leading to a possible improvement of the current state of Human Resource Management in

the company are proposed.

Keywords: human resource management, personnel processes, employee, manager,
personnel department, human resource planning, recruitment, onboarding, offboarding,
learining & development, work motivation, employee evaulation, employee remuneration,

care of employees, human resource information System
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdrojti se zabyva zajiiténim vhodného personalu a strategickym
vykonavanim Cinnosti personalni prace, jez sméfuji k systematickému dosahovani
vyty¢enych cili organizace. Lidské zdroje zaujimaji v organizaci vysadni postaveni
podilejici se na fizeni a rozhodovani dilezitych procest celé organizace. Organizace, které
se zamétuji na efektivni fizeni lidi v souladu s modernimi postupy, dosahuji soustavného

plnéni cil a konkuren¢ni vyhody.

Lidé tvoti zakladni prvek veskerych procest utvarejicich hodnotu organizace. Je velice
dalezité klast patfi¢ny diiraz na fizeni lidskych zdrojii v podniku a poskytovat zaméstnanciim
kvalitni péci, vzdélani, ale i cilit na podporu seberealizace a motivace k vykonavani prace.

Efektivné fizeni a spravné zvoleni zamé&stnanci jsou pro organizaci nejdulezitéjsim zdrojem

tvoricim jeji unikatnost.

Bakalatska prace vznikala z velké ¢asti za dob pandemie Covid-19, kdy se bézné procesy
razem ocitly v zavaznych problémech napti¢ v§emi oblastmi nevyjimaje oblasti lidskych
zdroju. Organizace se potykaji se znaénymi ekonomickymi i kapacitnimi problémy a musi
fesit situace se kterymi nebylo Vv takové mife nikdy pocitano. V soucasné dob¢ se vyviji
predev§im oblast prace orientovand na vzdaleny a bezkontaktni piistup s podporou
informacnich a komunikaénich technologii, které personalni praci znaéné usnadiiuji. Rizeni
lidskych zdroji je oblast, ktera se vyviji soubé&Zné¢ s novymi védeckymi poznatky,
technologiemi, ale téz je z velké Casti utvarena kazdodennimi zivotnimi Situacemi, se
kterymi se lidé potykaji, pfi¢emz jSou nuceni se neustale ptizptisobovat rychle se ménicimu

prostiedi.
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2 Cile prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace fizeni lidskych zdroju v podniku je definovani problematiky
fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku na zakladé Setfeni spojenych s fungovanim
jednotlivych personalnich ¢innosti, vyuzitych K nasledné interpretaci pfipadnych nedostatkt

a navrhu feSeni vedoucich ke zlepSeni stavajici situace.

Dil¢i cile bakalatské prace predstavuji:

e Vvypracovani teoretickych vychodisek,
e charakteristiku vybraného podniku,
e popis fungovani jednotlivych personalnich ¢innosti v podniku,

e zpracovani dotaznikového Setteni.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast prace se zabyva zakladnimi pojmy fizeni lidskych zdrojt, je vypracovana
predev§im na zaklad¢ studia odborné literatury, ktera je uvedena v seznamu literarnich
zdroju v zavéru bakalaiské prace. Nejprve je definovano pojeti fizeni lidskych zdrojt, dale
je zacatek teoretickych vychodisek vénovan vyvoji fizeni lidskych zdroji. Nasleduje

podrobny popis personalnich ¢innosti, které jsou ¢lenény do jednotlivych kapitol.

Prakticka cast prace je zaméfena na popis fungovani jednotlivych persondlnich ¢innosti
v organizaci (kvalitativni vyzkum) a dotaznikové Setfeni spojené s personalnimi ¢innostmi
podniku a pracovni spokojenosti zaméstnanci (kvantitativni vyzkum). Informace jsou ze
strany podniku poskytnuty anonymné, a proto je v bakalarské praci oficialni nazev

spole¢nosti dale uvadén pouze pod fiktivnim pojmenovanim podnik X.

Informace tykajici se popisu fungovani jednotlivych personalnich ¢innosti v podniku X
vychazi primarné z polostrukturovaného rozhovoru s HR manazerkou podniku, ktera
zodpovédéla a popsala polozené otdzky tykajici se riznych ¢asti jednotlivych personalnich
¢innosti a fungovani podniku. Na zakladé odpovédi je vytvoren popis personalnich ¢innosti.
Informace vztahujici se k fungovani jednotlivych procesu spole¢nosti byly poskytnuty také

technickym manazerem. Soucasti zjistovani informaci o podniku je vyuzita metoda analyzy
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dokumentii. Konkrétn¢ nekterych internich dokumenti a vefejné dostupnych dokumentti z

internetu a webu spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni je dalsi vyuzitou metodou k ziskani potiebnych informaci spojenych
s problematikou fizeni lidskych zdroji v podniku. Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na
vSechny pracovniky k poskytnuti informaci o spokojenosti zaméstnancti a fungovani
jednotlivych procest personalnich ¢innosti. Je vytvofeno za pouziti softwarové aplikace
Microsoft Forms a nasledné jsou data vyhodnocena v tabulkovém editoru Microsoft Excel,

kde jsou sestaveny jednotlivé grafy.

Anonymni dotaznik obsahuje celkem 14 otazek. Slozeni otazek dotazniku predstavuje: 4
uzaviené otazKy (identifikacni otazky pro rozdéleni respondentit), 1 otevienou identifika¢ni
otazku pro zjisténi pracovniho zafazeni, 2 otazky typu ,,Likertovy skaly“ (rozhodné ano,
spiSe ano, spise ne, rozhodné ne), 1 polouzavienou otazku, 1 otazku zamétenou na sefazeni
moznosti dle preferenci, 3 bodovaci otdzky zaméfené na hodnoceni spokojenosti
zaméstnanct (bodovaci §kala od 1 do 10 bodu pro zachyceni vétsiho rozsahu spokojenosti)
a 2 oteviené otazky urcené K vyjadieni nazoru zaméstnanci. Prehled dotazniku je vlozen

Vv ¢asti prilohy (pfiloha ¢. 1)

Vytvoteny online dotaznik byl zaslan HR manazerce podniku, ktera dotaznik s podminkou
dobrovolného vyplnéni rozeslala zaméstnancim prostiednictvim firemni elektronické posty
a sdilela internetovy odkaz na podnikové socialni siti. Zaméstnanci neprojevili o vyplnéni
dotazniku pfilis velky zajem, nebot’ navratnost dotazniku c¢ini 20 odpovédi. Skupina
respondentl je ale z velké ¢asti (15 respondentll) zastoupena vedoucimi pracovniky a tvoii
46,88% navratnost ze vSech vedoucich pracovniki podniku. Dotaznikové Setfeni poskytuje
informace o personalnich ¢innostech v podniku a vypovida o mite spokojenosti skupiny
Citajici 20 respondentt tvofenych pfevazné vedoucimi pracovniky. Vzhledem k navratnosti
nereprezentuje miru spokojenosti zaméstnanct celého podniku. Nicméné relevantni
informace a navrhy na zlepSeni vyskytujici se shodné u vice respondentd Vv souladu
s vlastnim posouzenim a Setfenim jsou zahrnuty v navrhu doporuéeni, vedoucimu k

moznému zlepSeni urcitych procesu.
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Na zakladé vyse zminéné kombinace metod jsou data a informace zpracovany a vysledky
pouzity k nasledné interpretaci piipadnych navrhti vedoucich ke zkvalitnéni procesu fizeni

lidskych zdrojt v podniku.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Pojeti Fizeni lidskych zdroji
Organizace se rozviji a spravné funguje pouze tehdy, dafi-li se ji shromazd’ovat, synergicky
propojovat a vyuzivat zdroje materialni, finan¢ni, informacni a naprosto nezbytné zdroje

lidské. Spravné koordinovani jednotlivych zdroja je hlavnim ukolem managementu (Urban,

2004).

Lidské zdroje slouzi k oziveni a uvedeni do pohybu zdroji finan¢nich a materialnich, které
by bez lidské prace a schopnosti fidit, organizaci pln€ neposlouZily. Pro maximalni uplatnéni
fidicich schopnosti lidi, je nutné za podpory informac¢nich zdroji rozvijet jejich schopnosti
a dovednosti. Tato skute¢nost fadi lidské zdroje do fidicich ¢innosti organizace (Koubek,
2015).

Rizeni lidskych zdrojt je pro efektivni fungovani organizace nezbytné. Jedna se o logicky a
strategicky promysleny systém fizeni lidi, ktefi v organizaci vykondvaji praci individualng
nebo kolektivné a aktivné se podileji na napliiovani strategickych cilli organizace. Lidé jsou

tim nejcennéj$im a nejdrazsim zdrojem, kterym podnik disponuje (Armstrong, 2007).

3.1.1 Pojmy z oblasti Fizeni lidskych zdrojua

Personalni strategie
Dil¢i strategie organizace zamétujici se na budoucnost a dlouhodobé komplexni cile

Vv personalni oblasti v souladu s ostatnimi cili organizace (Kocianova, 2012).

Personalni politika
»Vychdzi z personalni strategie. Urcuje pravidla a realizace konkrétnich postupii
personalniho Fizeni, je souborem relativne stabilnich zasad v oblasti personalniho Fizeni,

uplatinovanych metod a nastrojit v personalni oblasti. “ (Kocianova, 2012)

Personalni atvar
Vnitini organizac¢ni jednotka podilejici se na fidicich ¢innostech organizace, jez je tvofena
prevazné personalisty zajiSt'ujici personalni ¢innosti a metody personalni prace (Dvorakova,

2012, s. 13-17).
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Personalni marketing

Zabyva se uplatiovanim marketingovych pfistupt v oblasti lidskych zdroji, kdy je
k zaméstnanci ptistupovano podobné¢ jako k zakaznikovi. Cileno je na vyzkum, komunikaci
s trhem prace, vytvaieni dobré povésti zaméstnavatele a zjistovani potieb a ocekavani jak

soucasnych, tak potencialnich zaméstnanct (Myslivcova, 2019).
3.1.2 Vyvoj fizeni lidskych zdroji

Personalni administrativa

Historicky nejstar$i zpisob personalni prace formovany v obdobi 20. let 20. stoleti.
Persondlni administrativa ¢i sprava zajisStuje jako sluzba pfedev§im administrativni prace a
procedury spojené se zaméstnavanim lidi, sprdvou personalu a zabezpeCovanim
legislativnich pozadavkii. Persondlni administrativa se zabyva vytvafenim, evidenci,
uchovavanim a aktualizaci dokumentu, tykajicich se jednotlivych zaméstnanct a danych
¢innosti v organizaci. Poskytuje diilezité informace o zaméstnancich, které jsou nasledné
pfedavany organiza¢nim fidicim slozkdm. Personélni prace zastavala funkci pouze pasivni
role. V soucasné dob¢é¢ mohou byt jednotlivé tikony automatizovany pomoci informacniho

systému (Koubek, 2015; Urban, 2004).

Personalni rizeni

Historie personalniho fizeni saha do obdobi pfed druhou svétovou valkou, kde se jako
koncepce personalni prace vyuzivala v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim,
které usilovaly o expanzi, ovladnuti trhu a eliminaci konkurence. K dosahovani téchto cilti
sehraval zasadni roli spravné zvoleny organizovany a motivovany kolektiv pracovnik.
Vedeni podnikii si uvédomovalo, ze klicem k prosperité a konkurenceschopnosti podniku
jsou prave lidé a lidska pracovni sila. Zacala se zde prosazovat aktivni role personalni prace
(personalni ftizeni), coz mélo za nasledek vznik novych personalnich utvari, kde se
formovala personalni politika a rozvijely se metody personalni prace. Celkové se personalni
prace profesionalizovala a stala se vysadou specialisti. Personalni prace méla povahu
operativniho fizeni, obzvlast’ se zaméfenim na vnitroorganizacni problémy, zaméstnavani
lidi a hospodaieni s pracovni silou. Malo dirazu bylo kladeno na dlouhodobé strategické

fizeni pracovnich sil a zaméstnanost v organizaci (Koubek, 2015).
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Koncepce Fizeni lidskych zdroji

V 50 a 60. letech 20. stoleti se za¢ina rozvijet nejnovéjsi koncepce personalni prace. Rizeni
funkci fizeni. Tato koncepce personalni prace fadi cloveka a lidskou pracovni silu na vrchol
dilezitosti vyrobnich vstupt a zastava nenahraditelnou funkci pro chod organizace. VétSina
strategickych funkci spojenych zejména s fizenim vykonu a rozvojem zaméstnancu je nyni
vysadou liniovych manazert, personalnich manazerd a specialista (Urban, 2004). Vyvoj
personalni prace se v této fazi dovriuje. Cinnost zcela administrativni se postupné vyvinula

k ¢innosti fizeni dilezitych krokl celé organizace.

3.1.3 Funkce Fizeni lidskych zdrojia

Funkci fizeni lidskych zdrojl je zabezpeceni pottebného poctu schopnych kvalifikovanych
pracovnikl a efektivni vyuziti pracovni sily k dosazeni strategickych cilti organizace a
perspektivni budoucnosti. Organizace usiluji o eticky pfistup fizeni lidi, snazi se o dobré
pracovni vztahy, rozvijeni schopnosti, napliiovani socidlnich potfeb a navazovani davéry
mezi managementem a zaméstnanci. Pro tspéch organizace je velice dileZité zaméstnavat a
strategicky fidit talentované, motivované a oddané pracovniky (Armstrong a Taylor, 2015;
Kleibl, Dvotakova a Subrt, 2001).

Hlavnimi tkoly fizeni lidskych zdroju je podle Koubka (2015):
e Usilovani o zafazeni spravnych lidi na vhodné misto, vybér a nalezeni vyhovujicich
pracovnich ukoll, naplné prace vedouci kK plnému vyuziti potencialu pracovnika.
e Optimalni vyuziti pracovni sily v organizaci, konkrétné optimalni vyuziti fondu
pracovni doby! a kvalifikovanosti pracovnikd.

e Utvafeni tymu, efektivniho vedeni lidi s dirazem na zdravi mezilidskych vztahd

Vv organizaci.

Y Fond pracovni doby je zdkonem stanovend pracovni doba. Délka pracovni doby je rozdélena podle povahy
prdce: 40 h/tyden (standardné), 37,5 h/tyden (zaméstnanci pracujici v podzemi pri tézbé uhli, rud a nerudnych
surovin, v dilni vystavbe a na banskych pracovistich geologického prizkumu, s vicesmennym nebo
nepretrzitym pracovaim rezimem) 38,75 h/tyden (s dvousménnym pracovnim reZimem), (§79 zakona ¢&.

262/2006 Sh.)
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e Zajisténi personalniho a socidlniho rozvoje pracovnikii, budovani a ztotoznéni
individualnich zajmia pracovnika se zajmy organizace, uspokojeni materialnich i

nematerialnich potieb, zlepSovani kvality pracovniho zivota zaméstnanc.

e Konat veskeré procesy Vv souladu se zakony tykajicich se oblasti prace, zaméstnavani
lidi a lidskych prav se snahou budovat dobrou povést organizace a stat se atraktivnim

zameéstnavatelem na trhu.

3.2 Personalni ¢innosti v organizaci

Persondlni Cinnosti (sluzby) naplituji tkoly personalistiky a piimo ovliviluji vykon
organizace za podpory zaméstnancti. Optimalniho vykonu organizace je docileno tehdy,
kdyz systém personalnich ¢innosti umozni ovlivnit vSechny podstatné faktory vykonu
zaméstnancl. Zejména jejich schopnosti, motivaci, podminky k vykonévané sjednané praci
a dosazeni pozadovaného vykonu. Organizacni ¢innosti jsou fizeny vyhradné manaZery.
V z4jmu organizace je dosazeni souladu mezi strategii, strukturou a systémem personalnich
ginnosti. (Sikyt, 2012). Nasledujici kapitoly jsou vénovany popisu jednotlivych personalnich

¢innosti.
3.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni a analyza pracovnich mist je zasadni personalni ¢innosti, ktera v organizaci
rozhoduje o efektivnim vykonavani pracovni ¢innosti, Spokojenosti a tispé$nosti pracovniho
vykonu zaméstnanct. Pfedchazi ostatnim personalnim ¢innostem v organizaci (Koubek,

2015).

Analyza pracovnich mist

Slouzi k vytvéfeni podkladii pro zpracovani popist a specifikaci pracovnich mist. Analyza
tvoii vystupy pro organizaci ve formé& dokumentl, které poskytuji Gdaje o pracovnich

mistech a poZzadavcich na zaméstnance (Siky#, 2012).

Vystup analyzy zahrnuje popis a specifikaci pracovniho mista. Popis zahrnuje predevSim
zakladni charakteristiky pracovniho mista, kterymi jsou napf. ndzev pozice, podminky,
pozici zamé&stnanct v hierarchii organizace atp. Obsahem specifikace pracovniho mista jsou
definovany pozadavky na zaméstnance napi. dosazené vzdélani, zptisobilost nebo potifebné

dovednosti. Vysledky analyzy jsou vyuzity manazery a personalisty k naslednému vytvoteni
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pracovniho mista a slouzi jako podklady dal§im personalnim c¢innostem v organizaci

(Dvorakova, 2012, s. 142).

Pro ziskavani informaci o pracovnim misté a provedeni analyzy se vyuziva mnoho metod.
Mezi zékladni pouzivané metody se fadi analyza dokumentl tykajici se pracovnich mist
(zpracované popisy a specifikace, organizacni schéma, organiza¢ni fad, normy vykonu,
pracovni postupy, plany pracovist). Mezi dalsi vyuzivané metody patii pozorovani
zaméstnanci pii praci, rozhovor se zaméstnanci, dotaznik ¢i prace analytika. Velice
uzitenym zdrojem informaci o pracovnich mistech jsou samotni zaméstnanci, vedouci
pracovnici a specialisté, ktefi dokdzou nejlépe poskytnout potiebné informace (Dvotakova,
2012, s. 143).

Vytvareni pracovnich mist a ukoli

Vytvafeni pracovnich mist je procesem, ktery definuje pracovni ukoly, povinnosti,
odpovédnost, pravomoci a pozadavky vykonavané prace a seskupuje je do pracovnich mist
(zakladni organizac¢ni jednotky). Vzniklé pracovni tikoly a vytvofena pracovni mista musi
zabezpecit cile organizace, motivovat zamé&stnance, rozvijet jejich schopnosti, uspokojovat
jejich potfeby a zaroven nesmi dochazet k negativnim dopadim na fyzické a psychické
zdravi. Tyto €innosti musi probihat v souladu se zdkonem a platnymi pravnimi predpisy

(Sikyt, 2012).

Pfed samotnym vytvofenim novych pracovnich mist si musi organizace poloZit nasledujici

otazky, na kter¢ je zapotiebi nalézt vhodné odpovédi:

Proc potiebuje organizace plnit dané tkoly a vytvofit nové pracovni misto?
Co za tkoly je potieba splnit?

Jakym zpiisobem a jakymi pracovnimi postupy by se méla prace vykonavat?
Volba spravného pracovniho prostiedi, kde se bude prace vykonavat?

Kdy se ma ukol plnit?

Kdo by mél préaci vykonavat?

Ktefi zaméstnanci budou spole¢né tikoly vykonavat?

L N o g B~ wDd e

Jak vysoké naklady budou potieba alokovat na zajisténi nové pracovni sily? (Koubek
2015; Sikyt, 2012)
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V organizaci se bézn¢ vytvareji pracovni mista na pokyn vedoucich pracovniku, ktefi
zkoumaji, zda neni potieba vytvofit novy pracovni kol ¢i ptidat, nebo ubrat stavajici
pracovni naroky kladené na zaméstnance. Organizace ¢asto opomiji dikladné zkoumani
obsahu a metod prace (pracovnich postupt). Kvuli tomuto faktu se v organizacich, zejména
S rapidnim riistem Casto stava, ze se pracovni mista vytvareji tzv. metodou pokus-omyl.
Chyby, které se Casto vyskytuji jsou napf. Spatné sladéni ukoll s pracovnimi misty,
neoptimalni vyuzivani schopnosti lidi ¢i napodobovani procest jinych organizaci, které vSak

maji rozdilné podminky (Koubek, 2015).

Pfi procesu vytvareni pracovniho mista by méli rozhodovat nejenom vedouci pracovnici, ale
téZ samotni zaméstnanci, kteti dokdzou svymi zkuSenostmi a ndzory pfispét k ptipadné
upravé pracovnich postupd, coz vede k efektivnéjsimu vykonavani prace. V souvislosti

S vytvafenim pracovnich mist se v praxi setkdvame nejcastéji s nasledujicimi pfistupy:

e Mechanisticky pristup — vhodny V organizacich, které se zaméfuji spiSe na
efektivnost vyuziti zdroji a nechtéji investovat pfili§ velké mnozstvi prostiedkd do
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Pracovnici vykonavaji pfesné specifikovanou
¢innost. Kladen je diiraz na mechanicky pfistup k praci, ktera se vykonava tak, aby
byl co nejefektivnéji vyuzit ¢as, suroviny, energie a stroje. Prace se opakuje, je
rutinni a jednodusi nebo je dlouhodobé piedvidatelna. Piistup nepfili§ zohlediuje

zajmy pracovniki.

e Motiva¢ni piistup — je zalozeny na spokojenosti pracovnikd. Prace, ktera
pracovnika napliiuje, ho zaroven i motivuje k lepSimu vykonu, coZ je zadouci pro
organizaci. Zameéstnanec vykonava smysluplnou praci, v které vidi potencidlni rist,
zlepSovani, uznani od ostatnich zaméstnanci a tyto fakty ptispivaji k upokojeni jeho

potieb.

e Biologicky pfistup — je do velké miry zaloZen na dobrém pfistupu a Setrnosti ke
zdravi Clovéka (bezpecné zachazeni s ¢lovékem v pracovnim vykonu). Snazi se
zamezit zranénim a bere ohled na pohodli pracovnika. Klade diraz na ergonomii,
ktera se snazi optimalizovat pracovni prostiedi a nastroje tak, aby lidé v praci netrpéli
zdravotnimi potizemi a fyzickou tUnavou, coz pfiznivé pfispiva 1 k celkové

produktivité organizace.
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e Percepéni pristup — zaméfuje se na snizeni duSevni narocnosti kladené na
pracovnika. Cilem je zjednodusit praci tak, aby byla pro clovéka 1€pe pochopitelna a
zbytecné nezatézovala mysleni. Snizovani duSevnich pozadavkd sice zefektivni préaci
tim, Ze se stane pro pracovnika jednodussi, ale zaroven se stdva i méné atraktivni a
dochazi k nedostatecnému uspokojeni pracovnika. Tento pfistup ma predevsSim
uplatnéni tam, kde pracovnici nemohou tolik chybovat kviili pfipadnym vysokym
nakladim na napravu ¢i je potfeba zaméstnavat méné kvalifikované, nebo

nekvalifikované pracovniky (Koubek, 2015).

3.2.2 Planovani lidskych zdroji

Personalni planovani je procesné zamétené rozhodovani, které urcuje kolik pracovniki je
V organizaci potieba a k jakému datu musi byt tyto potieby naplnény. Persondlni plany
vychazi ze strategickych planil organizace a piedvidaji budouci potieby pro zabezpeceni
produkce. ,, Planovani napomdhd vedoucim pracovnikiim a managementu podniku
S rozhodovanim o budoucim ziskdavani pracovnikii, vzdélavani a rozvoji, predchazeni
nadbytecnosti pracovnikii, interni mobilite, ale i o vyvoji persondlnich nadkladii ¢i o

organizaci prdce a pracovni dobé “ (Dvotakova, 2012).

Personélni planovani slouzi predevSim k naplnéni strategickych cilli podniku, Spravnym
uréenim pozadovanych soucasnych a budoucich stavli zaméstnanci, zajiSténych predevs§im
z vnitinich a vné&jSich zdroji. Planovani umoznuje fesit problémy spojené s piebytecnym,
nebo nedostateCnym stavem zaméstnanci, jejich specifickymi potfebami, zejména pak

planovanim rozvoje, kariéry a naslednictvi v manazerskych funkcich (Sikyt, 2016).

Sikyt (2016) uvadi nasledujici slozky tvotici obsah planovani lidskych zdroji:

e Planovani potieby zaméstnanci — podnik odhaduje poptavku po praci, zaméiuje
se na to, jaky optimalni pocet a druh zaméstnanct bude v nasledujicim kratkodobém
(do 1 roku) nebo dlouhodobém (obvykle 3 az 5 let) Casovém horizontu potieba k
optimalnimu dosaZeni cilti podniku. Poptavka po pracovnicich je pfimo ovlivnéna
vysi poptavky po vyrobcich a sluzbach podniku. Vychézi se z ro¢niho rozpoctu a
dlouhodobych pland, které jsou pifevedeny do organizacnich jednotek. Po urceni
mnozstvi vyrabéné produkce v ur€itém obdobi je pfidélen potiebny cas

k odpracovani pro jednotlivé profese.
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Planovani pokryti potieby zaméstnanci — podnik predvida nabidku prace, tedy
pocet a druh zaméstnancli, které bude moci uplatnit Vv kratkodobém nebo
dlouhodobém obdobi pro planovanou potiebu zaméstnanci, Zzajisténi prace a
dosazeni planovanych cilt. Tato potieba je zajisStovana z vnéjSich a vnitinich zdroji

pracovnikd.

Planovani personalniho rozvoje zaméstnanci — zabyva se planovanim Kkariéry
zaméstnancl a naslednictvim v manazerskych funkcich. Uplatiovany jsou plany
kariéry, kter¢ jsou individualn€ a vhodné navrzeny tak, aby dochazelo k optimalnimu
rozvoji odbornych znalosti a perspektivnimu kariernimu postupu zaméstnance. Plany
naslednictvi jsou vyuzivany pro manazerské funkce v podniku a obsazovany jsou
z vnitinich zdrojii podniku. Tyto plany slouzi k plynulému a systematickému

ptedavani vedoucich funkci dalsi generaci vedoucich pracovniki.

Dvotakova (2012) do procesu planovani lidskych zdroji zahrnuje:

Rozbor prostredi, urcuje zdroje potencialnich rizik a ptileZitosti. Slouzi k prizkumu
vnéjsiho prostiedi (konkurence, legislativa) a vnitiniho prostiedi podniku, zejména

podminky podniku (strategie, technické zazemi, organiza¢ni kultura).

Predpovéd’ poptiavky po praci za pomoci kvalitativnich (Delfska metoda) a
kvantitativnich metod (extrapolace trendtl, linearni regresni analyza).

Predpovéd’ nabidky lidskych zdrojii, pldnovani dostupnosti lidskych zdroji
Z vnéjsich a vnittnich zdrojii. Prostfednictvim auditu vnitinich zdroja (analyza poctu,
kvalifikace, potencidlu rozvoje a hodnoceni miry vyuZiti stavajicich zaméstnancii) a

rozborem nabidky pracovnich sil na vnéjsim trhu prace.

Identifikovani rozdilu mezi pfedvidanou mirou poptavky po praci, nabidkou
pracovnich sil a sestaveni vhodného feSeni, pti kterém se zjist'uje nedostatek nebo

nadbytek zamé&stnancii.
Harmonogram akci vedoucich k realizaci FeSeni.

Kontrolu a vyhodnoceni do jaké miry byly splnény pfedem stanovené cile.

22



3.2.3 Vyhledavani a vybér zaméstnanci

Vyhledavani téz uvadéné pod pojmy ziskavani ¢i nabor zaméstnanct si klade za
cil ,,identifikovat, pritahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu.” Proces zaCina
planovanim, které definuje potfebné mnozstvi, povahu pracovni sily a dobu za kterou by
potieby mély byt naplnény (Dvorakova, 2012, s. 145-146). Dilezitou roli v procesu zaujima

také vyse vynalozenych nakladii na zajisténi procesu (Kocianova, 2010).

Koubek (2015) uvadi, ze pod terminem nabor je mysleno zejména ziskavani lidi z vnéjsich
zdrojli, avSak moderni pojeti ziskavani lidskych zdroji se zamétuje ve velké mife na

ziskavani ze zdroja vnitinich, tj. ze soucasnych pracovnikti organizace.

Ziskavani zaméstnanct se uplatiiuje pti obsazovani noveé vzniklych volnych pracovnich mist
v organizaci. Ukolem je piivést dostatek uchaze&t pro optimalni obsazeni volného mista. Ze
strany organizace je potfeba poskytnout relevantni informace dostatecnému poctu
potencidlnich uchazecl o nové pracovni misto a zaroveil o uchazecich zjistit co nejvice
informaci pro optimalni posouzeni vhodnosti adepta na obsazované misto. Uchazeci musi
splnovat predem definované pozadavky, které jsou stanoveny organizaci. Jedna se napt. o
nezbytnou kvalifikaci (stupenn vzdélani), zkusenosti, odborné znalosti a dovednosti a rovnéz
zvlastni pravni a legislativni piedpisy (zpusobilost k pravnim tkonum, trestnépravni

bezithonnost, zdravotni zptisobilost atp.), (Sikyt, 2014; Kocianova, 2010).

Tegze (2019) popisuje moderni metody ziskavani zaméstnancti v dneSni dobg. Uvadi pojem
Sourcing, coz je aktivni vyhledavani uchazeci o pracovni misto, veskerych informaci a
udajii o té€chto uchazecich. Sourcing byl dfive soucasti prace recruiterd. V dnesni dobé vSak
vznikla samostatna disciplina a existuji tzv. sourcefi, ktefi jsou soucasti recruitment tymt a
se zabyvaji hledanim talenttl (lovenim talent(). Sourcefi se snazi aktivné vyhledéavat pasivni
uchazece a vyvolat v nich zdjem o pracovni misto a budouci pohovor. Dobry sourcer musi
dokonale ovladat moderni technologie, programovani (napf. automatizaci shéru dat),

socialni sit¢ a znat nejnovéjsi metody a postupy vyhledavani (Tegze, 2019).

Tegze (2019) charakterizuje osoby, které se zabyvaji modernim ziskavanim zaméstnanct

nasledovné:
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e Sourcer (,lovec*) — zabyva se hlavné vyhleddvanim tzv. pasivnich uchazecu.

e Recruiter — provazi uchaze¢e celym procesem ziskavani a zaméfuje se vice na

vztahy.

e Headhunter — zabyva se uchazeci na urovni stiedniho a vrcholového managementu

a aktivné oslovuje potencialni kandidaty.

e Full stack recruiter — v organizacich ¢i personalnich agenturach zastava soucasné

minimalné dvé z vyse zminénych profesi.

Proces ziskavani zamé&stnancii je ovlivnén vnitinimi a vnéj$imi podminkami, které ovliviiuji
zajem uchazecl o dané pracovni misto. Vnitinimi podminkami souvisejicimi s konkrétnim
pracovnim mistem Se rozumi napt. povaha prace, pracovni prosttedi, podminky vykonavané
prace, mira pravomoci a povinnosti, organizace pracovni doby, pozadavky na vzdélani,
kvalifikace a schopnosti zaméstnance ¢i postaveni ve firemni hierarchii. Vnitinimi
podminkami spojenymi S organizaci jsou napi. prestiz organizace, hospodaiské vysledky
spole¢nosti, vyznam postaveni spolecnosti na trhu, dobra povést spole¢nosti ve vztahu se
zakazniky 1 zaméstnanci, uroven kvality péce o zameéstnance a prostiedi, socialni klima ve
spolecnosti, nabizené moznosti vzdélavani a rozvoje spole¢nosti, nebo Groven zivotniho

prostiedi v misté spole¢nosti (Koubek, 2015, s. 128).

Vngjsi podminky jsou na rozdil od casteéné ovlivnitelnych podminek wvnitinich pro

organizaci neovlivnitelné, typy vnéjsich podminek se déli na:

e Demografické — kolisavost nabidky trhu prace z diivodu mobility obyvatelstva a

populacniho vyvoje obyvatelstva.

e Ekonomické — ovlivnéné zejména cykly narodniho hospodaistvi, kdy dochazi ke

zméndm vztahu mezi poptavkou a nabidkou pracovnich sil na trhu préce.

e Socialni — ovlivnéné piedev§im zménami hodnotové orientace populace,

vzdélanosti a profesni kvalifikovanosti populace.

e Technologické — ovliviwjici vznik novych profesi nebo zménu a ruSeni profesi

stavajicich z diivodu technologického pokroku.

e Sidelni — specifita na trhu prace v misté ¢innosti organizace z duvodu Zivotniho

prostiedi, osidleni obyvatel dané lokality a preferovanych typt bydleni.
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e Politicko-legislativni— ovliviiuji proces ziskavani riznymi nafizenimi a povolenimi
(regulace trhu prace) tykajici se napf. zaméstnavani tuzemskych obyvatel
Vv zahrani¢i, cizinci na naSem Uzemi ¢i problémy spojenymi S diskriminaci

pracovniki (Koubek, 2015, s. 128-129).

Obsadit volna pracovni mista Ize z vnitinich a vnéjSich zdrojti. Z vnéjsiho trhu mohou do
organizace vstupovat lidé, kteti do organizace vnasi novy nahled a ptistup k feseni problémd.
Novi pracovnici mohou organizaci inspirovat a vést ke zménam v jiz zab&hlych postupech.
Lidské zdroje z vnéjsiho trhu ptedstavuji pro organizaci nevyhody spojené s vynalozenim
vétsich nakladu a investic do pracovni a socialni adaptace novych pracovniki. Organizace
voli vhodnou metodu ziskévani s ohledem na typ obsazovaného mista. Vybér vhodné
metody zavisi na vynalozené vysi finanénich prostiedkd, analyzach pifedchozich procesi
ziskavani a také na kvalité ptipravnych praci. Metody ziskavani, které mohou byt vyuzity
V ramci ziskavani z vnéjSich zdroju:

e Nabidka prace na mistni vyvésce,

e nabidka prace na Gfadu préce,

e 0n-line nabidka (pracovni portaly, personalni agentury, webové stranky podniku),

e inzerce v TV, tisku nebo rozhlase,

e spoluprace se skolami, vzdélavacimi institucemi, profesnimi organizacemi, odbory,

e veletrhy pracovnich pfilezitosti,

e sluzby personalnich agentur,

e samostatné piihlaseni uchazecl o pracovni misto,

e doporuceni na zakladé zkuSenosti stavajicich ¢i byvalych zaméstnancu (reference),

(Dvorakova, 2012, s. 145-147).

Ziskavani z vnitinich zdroju, tedy ze soucasnych zaméstnancli organizace je vyhodné
zejména z diivodu lepsi znalosti kandidatd, zachovani organizaéni kultury, sniZeni fluktuace
a zvySeni stability z divodu moznosti rozvoje a rustu v organizaci. Pozadavky na
zaméstnance je potfeba zajistit investovanim do jejich vzdélani a rozvoje. Jednim z nastroji
ziskavani zaméstnancti z vnitinich zdroji je Fizeni naslednictvi, které je vyuzivano
nejCastéji pro vyber talentli, rozvoj a pfipravu zastoupeni budoucich klicovych
manazerskych funkci organizace. DalSimi z vyuzivanych nastroji Vv ramci ziskavani

Z vnitinich zdrojl je interni vybérové fizeni, vyuzivané k obsazeni volného mista ¢i nové

25



vzniklého mista, nebo vnitini mobilita zaméstnancti, kdy zamé&stnanci nahrazuji své misto
Vv organizaci z divodu povyseni, pfefazeni na jinou pracovni pozici ¢i dochazi k premisténi

na jiné pracovisté (Dvorakova, 2012, s. 149-150).

Vybér zaméstnancu

Po vyhledavani zaméstnancii nasleduje postup vybéru vhodnych uchazec¢t na obsazované
misto. Cilem vybéru je vybrat uchazece, ktery nejlépe spliuje ptedem definované pozadavky
organizace na vykon prace, profesni rist ¢i funkéni postup v organizaci. V ramci procesu
vybéru zaméstnancti je vhodné vyuzit tzv. pozitivni pfistup, kdy je pti posuzovani uchazect
prihlizeno Vv prvni fad¢ na jeho silné stranky a divody pro¢ ho pfijmout na danou pozici.
Proces vybéru je provadén za pomoci stanovenych kritérii a vybérovych metod (Sikyt, 2016,

s. 104-106).

Vybér zaméstnanci je velmi dilezitym strategickym personalnim procesem v organizaci,
nebot’ ovliviuje kvalitu pracovnich sil celé organizace. Vybér byva velice finan¢né a asové
naro¢ny proces, nicmén¢ by nemél byt podcefiovan. V organizaci by jim méli byt povéieni
personalni specialisté, vedouci pracovnici, ptipadné i personalni odbornici z vngjich zdroji
pro dosazeni nejlepSich vysledkli. Pfi procesu vybéru by se mélo dbat na dostatecny
vybérovy soubor kvalitnich uchazeci v zavislosti na druh obsazované pozice (Kocianova,

2010, s. 94).

Metody vybéru

Uspé&sny vybér zaméstnanci zavisi na zvoleni platnych a spolehlivych metod, které slouzi
ke zkoumani a posouzeni Vhodnosti a zplsobilosti uchazect na obsazované misto. Metoda
vybéru je validni (platna), pokud skutecné umoziuje predpovédét pozadovany pracovni
vykon uchazece, a lze ji oznacit za reliabilni (spolehlivou), pokud je za stejnych podminek
pii opakovaném uziti metody dosahovano srovnatelnych vysledkd. Mezi nejcastéji

pouzivané metody vybéru zaméstnanct podle Sikyte (2016) patii nasledujici:

e Hodnoceni Zivotopisu — zdkladni metoda vybéru, umoznuje zjistit, zda uchazec
splituje podstatné pozadavky na obsazované misto a zda je vhodny pro dalsi faze

vybéru.
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e Vybérovy pohovor — osobni setkani, které¢ slouzi ke komplexnimu posouzeni
odborné zplisobilosti a rozvojového potencialu uchazece. Cilem je ovéfit, piipadné
doplnit rozhodujici tidaje uchazece, informovat ho o podminkach zaméstnani, oveéfit
jeho chovani a motivaci, a zjistit jeho predstavu o budoucim zaméstnani. Idealné by
se méli vybérového pohovoru zacastnit personalisté i vedouci zaméstnanci. Vedouci
zamestnanec by mél pohovor vést kvili pfimému posouzeni o¢ekavanych pozadavki

na svého budouciho zaméstnance a rozhodnout tak o jeho pfijeti ¢i odmitnuti.

e Testovani uchazedi — obvykle slouzi jako doplnéni informaci k rozhodovani spolu
s dalsimi metodami. Sklad4d se ztestl inteligence, osobnostnich testi a testd

schopnosti uchazece.

e Assessment centre — vyuziva se k efektivnimu posouzeni chovani uchazecii ve
skupinovém a individualnim feSeni modelovych situaci, ptipadovych studii a
naslednému vyhodnocovani vysledki prace. Mize probihat i vice dni mimo
pracovisté. Na vybéru se podili vice hodnotitelti, zejména psychologové, manazefi a

personalisté. Tato metoda patii mezi finanéné¢ nakladnéjsi a Casové narocnéjsi

metody vybéru.

e Zkoumani referenci — reference jsou poskytovany se souhlasem uchazece vétsinou
od nadfizenych ¢&i spolupracovnikii z pfedchozich zaméstnani, praxi nebo skoly.
Metoda slouZi k ziskani a rozSifeni informaci o rozvojovém potencialu a odborné

zpusobilosti uchazece.

Obecné se nedoporucuje vyuzivat v procesu pouze jednu z metod vybéru. Pro optimalni
ziskani informaci a dosazeni co nejlepsi prediktivni validity vysledkd vybéru je vhodné
kombinovat vice metod napt. podle tzv. principu triangulace, kdy se pouzije porovnani z
kombinace minimalné tfi odlisSnych metod vybéru. Pokud je v procesu vybéru vice
kandidatq, ktefi splituji poZzadavky o pracovni misto a nelze jednoznaéné urcit vhodnéjsiho
kandidata, je mozné uspotadat vicekolové vybérové fizeni a zvolit rozhodovaci metody,
které pomohou s vybérem spravného uchazece. Pouzitim nastavenych kritérii a bodovani je
provedeno vyhodnoceni. Po procesu rozhodovani je uchazeCim oznamen vysledek

vybérového fizeni. (Bélohlavek, 2016, s. 33-36).
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3.2.4 Prijimani a adaptace zaméstnanci

Po vybéru uchazece nasleduje proces piijimani nového zaméstnance do organizace. Proces
piijimani za¢ina tehdy, kdyz je vybrany uchaze¢ o pracovni misto informovan, nasledné
pfijme pracovni nabidku, a je ukonéen Vv den nastupu na pracovni misto. Proces zahrnuje
patii podepsani pracovni smlouvy ¢i jiného dokumentu, kterym je mezi zaméstnancem a

zaméstnavatelem uzavien pracovnépravni vztah. (Koubek, 2015, s. 189).

Pracovnépravni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem vznikd v souladu se
zakonikem prace. Nové vybrany zaméstnanec je obsazen na vzniklé ¢i uvolnéné misto
v zakladnim pracovnépravnim vztahu, kterym se rozumi vznik pracovniho poméru na
zaklad¢ pracovni smlouvy na dobu uréitou, neurcitou, dohody o pracovni ¢innosti nebo
dohody o provedeni prace. Moznost obsadit pracovni misto lze také docasné piidélenym
agenturnim zaméstnancem, nebo zaméstnancem ze zdroji jiného zaméstnavatele (Sikyf,

2016, s. 110).

Pracovni pomér se zaklada pracovni smlouvou mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, déle
na zéklad¢ volby ptislusnym orgdnem, pokud je tak stanoveno zvlastnim pravnim predpisem
nebo stanovami. Ve vedoucich pozicich v organizaénich slozkach statu, statnich podnicich

nebo statnich fondech atp. pracovni pomér vznika jmenovanim (Kocianova, 2010, s. 129).

Pracovni smlouva musi spliiovat pravni néleZitosti v souladu se zakonikem prace, pro
zajisténi platnosti uzaviena pisemné. Smlouva musi také obsahovat predepsané nalezitosti:
charakteristiku druhu prace (pracovni tikoly), které by mél zaméstnanec vykonavat. Déle by
méla vymezit misto vykonu prace dané profese, den nastupu do zaméstnani, ktery zaroven
uréuje den vzniku pracovniho poméru. Ode dne nastupu zaméstnavatel a zaméstnanec
uplatiiuje prava a plni povinnosti, které vyplyvaji z pracovniho poméru. Ve smlouvé mohou
také byt definovany tzv. dalsi ujednéni, kterymi jsou napt. ujednani o zkusebni dob¢, o trvani

pracovniho poméru atp. (Sikyt, 2016, s. 111-113).

Po seznameni zaméstnance s nalezitostmi vykonu prace, pracovnimi podminkami a podpisu
smlouvy je nutné ho zatadit do personalni evidence organizace. V procesu je zaméstnanci

vystaven prikaz s identifikacnimi udaji (napf. osobni karta). Dale je potizen mzdovy list,
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eviden¢ni list dichodového zabezpeceni, prikkaz zaméstnance, Nebo je zajistén zapoctovy
list diichodového zabezpeceni od predchoziho zaméstnavatele. Zaméstnavatel je povinen
dodrzet oznamovaci povinnost, tedy do osmi dni od vzniku pracovniho poméru podat
ptihlaseni K socialnimu a zdravotnimu pojisténi u piislusnych instituci (sprava socialniho
zabezpeceni, zdravotni pojiStovna). Zaméstnanec je nasledné fadné seznamen S novym
pracovnim prostfedim a uveden na nové pracovni misto jeho nadiizenym (Kocianova, 2010,

5. 129-130).

Adaptace zaméstnanci

Proces adaptace téz zvany proces orientace je posledni fazi v procesu obsazovani volného
pracovniho mista v organizaci. Slouzi k informovani, odbornému zapracovani a socialnimu
zaClenéni nového zaméstnance. Rozlisuje se tzv. formalni adaptace a neformalni adaptace.
Formalni adaptace probihd prostfednictvim systematick¢ho adapta¢niho programu za
pomoci kvalifikovaného zaméstnance (spolupracovnika) nebo manazera. Adaptacni
program zacina obvykle v den ndstupu zaméstnance. Béhem programu probihaji rizné
metody vzdélavani na pracovisti, nebo mimo n&j (viz kapitola Vzdélavani a rozvoj
zamé&stnanct). Adaptacni program kon¢i zhodnocenim zaméstnance nadfizenym
pracovnikem, obvykle na konci zkuSebni doby. Zaméstnanec po absolvovani procesu musi
byt pfipraven vykonavat pozadovanou praci. ,, Neformalni adaptace probiha spontanné pod

vlivem socidlniho okoli, predevsim spolupracovnikii* (Sikyt, 2014).

Pro usnadnéni ndstupu do organizace je potfeba novym zaméstnanctim poskytnout zakladni
informace, které prispé&ji k rychlému uvedeni a zacatku vykonu prace. Cilem adaptace je
prekonani pocatecni faze nejistoty zameéstnance, kdy je pro zamestnance mnoho véci novych
a neznamych. Zadouci je téZ navozeni pozitivniho vztahu zaméstnance vi¢i organizaci k
zajisténi stabilizace a snizeni pravdépodobnosti odchodu z organizace kratce po nastupu.
V pocate¢ni fazi byva odchod (zvySena fluktuace) zaméstnancl nejcastéjsi (Armstrong a
Taylor, 2015; Dvorakova, 2012).

Koubek (2015, s. 194-195) rozliSuje nasledujici oblasti orientace zaméstnanci:

e Celopodnikova orientace — zprosttedkovava zakladni informace v§em pracovnikiim

organizace.
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o Utvarova orientace — zprostiedkovani specifickych informaci a detailt
prislusnikim daného tymu (skupin€) ve kterém je misto obsazovano. Obsahové

stejna pro vSechna mista v tvaru.

e Orientace na konkrétni misto — specifické informace poskytované podle pracovni

naplné na konkrétnim pracovnim miste.

Armstrong a Taylor (2015) rozd¢€luje oblasti orientace obdobné jako Koubek (2015, s. 194-

195) pod pojmem uvadéni novych pracovnikt do zminénych oblasti.

Vysledkem adaptovaného zaméstnance jsou odvedené vysledky prace, socialni zaclenéni
aktivni spoluprace s kolegy a spokojenost zaméstnance. Proces adaptace posuzuji vedouci
pracovnici, pfimy nadfizeny, vedouci organiza¢ni jednotky, nebo mentor ¢i spolupracovnici,
ktefi se vyjadii k procesu adaptace a zhodnoti miru Gispé$nosti. Zaméstnanec sdéli také sviyj
pohled na absolvovany proces adaptace. Informace poskytujici personalnimu utvaru zpétnou

vazbu o procesu slouzi k mozné tpravé a zdokonaleni adaptac¢niho programu (Dvotakova,

2012, s. 162-164).

Tabulka 1: Pitiklad pribéhu adaptace zaméstnance

Doba Prubéh adaptace

zamestnani

pred ¢ .domdd pliprava® - jsou pfeddny materidly k prostudovani, je moZné

nastupem realizovat schizky s budoucimi spolupracovniky, navitévovat budouci
pracoviité

1. tyden « informace spejené s nastupem - podpis smlouvy, skoleni BOZP, schizky

s nadtizenym, se specialisty, < keleqgy; formou pfedan(integradni plirudky
se zamestnanec dozvida radu dilezitych informaci o organizaci (infor-
mace mohou byt ulaZeny i na firemnim intranetu)

2,-4. tyden = ruzna skoleni a pracovni seminafe — napf, o firemnich normach chovani,
zaméstnaneckych vyhodéch apad.

realizace ,kolecka” po raznych oddélenich

zaméstnanec je v kontaktu se svym tutorem a pribéiné vyhodnocuje
proces integrace a adaptace

2.-5. mésic « jsou definovany cile, probiha realizace ¢innosti zaméstnance —vie je kon-
zultovdno s tutorem a nasledné hodnoceno

b. mésic * ukontenl procesu integrace adaptace — wyhodnoceni pinéni stanovenych
cilG, projednani nasledného planu rozvoje a definovani novych cild

Zdroj: (Vajner, 2007, s. 94)

3.2.5 UKkonceni pracovniho poméru

Proces, ktery nastava z diivodi trvalého odchodu zaméstnance mezi které patti: rezignace
(iniciovany odchod ze strany zaméstnance), propusténi ze strany organizace z davodu

nadbytec¢nosti, nedostate¢ného pracovniho vykonu zaméstnance, poruseni kazné, umrti,
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penzionovani (narok na starobni diichod) zaméstnance, nebo do¢asného odchodu z divodi
napf. matetské dovolené, odchodu do vefejnych funkci, za studiem, na dlouhodobé staze atp.
Propousténi a penzionovani lze z hlediska organizace casteéné ovlivnit, ale rezignaci
zaméstnancl lze ovlivnit pouze vV malé mife. Odchod kvalitnich zaméstnanci je pro
organizace velice nezadouci a odchod zaméstnancti kliCovych funkci ¢asto zplsobi
organizaci problémy dlouhodobéjsiho charakteru. Organizace by se proto mély zaméfit na

stabilizaci kvalitnich zaméstnancti (Kocianova, 2010, s. 192).

Pti nadbyteénosti se mohou zavést opatfeni predstavujici napf. omezeni prace piescas,
ukonceni pracovniho poméru na dobu urcitou, ukonceni zkraceného pracovniho tvazku ¢i
dohody o praci. Dalsimi moznostmi je zavést zkraceny pracovni tyden, poskytnout
neplacenou dovolenou, stimulovat zaméstnance k dobrovolnému odchodu (odstupné, prace
u jiného zaméstnavatele, rekvalifikace), nebo nedobrovolné ukoncit pracovni pomér
zpusobem tzv. principu seniority (tzn. kdo posledni do podniku vstoupil, jako prvni také
odchazi — metoda LIFO) aj., (Dvoiakova, 2012).

Ukonceni pracovniho poméru vypovédi ze strany zaméstnavatele, musi byt podlozeno
odtivodnénim skonceni pracovniho poméru (napf. z divodu nekazné zaméstnance, Spatného
chovani, zruSeni mista atd.). Zaméstnanec neni povinen kromé zpusobu ukonceni
pracovniho poméru definovat divod vedouci kodchodu ze zaméstnani. Ukonceni

pracovniho poméru se provadi na zaklad¢ zakonikem prace definovanych zpisobu:

e ,.Odstoupenim od pracovni smlouvy,

e zruSenim ve zkuSebni dobé,

e Uplynutim sjednané doby,

e dohodou,

o wpovedi,

o okamzitym zruSenim,

e dnem skonceni pobytu na vizemi CR,

e dnem nabyti pravni moci trestu vyhosténi z vizemi CR,

e dnem skonceni platnosti povoleni k zaméstndni na vizemi CR,
e smrti zaméstnance,

o smrti fyzické osoby zaméstnavatele,
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o hromadnym propustenim *“ (Nes¢akova, 2013).

3.2.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Rizeni pracovniho vykonu usiluje 0 dosaZeni pozadovanych vysledkti a dodrzovani
predepsanych postupti a pravidel zaméstnanct. Pokud se vykon pracovniki po splnéni
pozadovanych kroka zvysi, poroste i vykon celé organizace. , Ridit vykon pracovnikii
znamenda jasné stanovit jejich ukoly a cile a vytvaret podminky, ve kterych tyto ukoly splni

tak, jak jejich vedouci ocekava“ (Urban, 2012).

Rizeni pracovniho vykonu je systematickou ¢innosti vedoucich pracovnikii organizace, ktefi
vedou a fidi své podtizené k dosahovani optimalniho pracovniho vykonu, kterym se rozumi
zejména vysledek odvedené prace a chovani zaméstnance (mnozstvi prace, kvalita, v€asnost
plnéni, pfistup k praci, piitomnost v praci atd.) Kvalitni fizeni pracovniho vykonu vede k
uskute¢novani strategickych cilii organizace, urcuje produktivitu a hospodaiské vysledky
organizace (provozni, trzni, finanéni). K dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu
ptispiva pravidelné hodnoceni, ziskavani hodnoticich informaci a zpétné vazby odvedeného
pracovniho vykonu zaméstnance, poskytujici manazerim informace vedouci k rozvoji
pozadovanych schopnosti, motivace a vytvafeni piiznivych pracovnich podminek (Sikyf,

2016).

Pfi procesu fizeni pracovniho vykonu je uzaviena tstni dohoda, nebo pisemna smlouva 0
pracovnim vykonu na urcité obdobi (nejéastéji 1 rok) mezi nadfizenym a zaméstnancem,
ktera stanovuje cile zlepSovani pracovniho vykonu, ziskavani novych schopnosti a znalosti.
Slouzi také k provazani s dal$imi ¢innostmi, zejména s vytvafenim pracovnich ukold,
vzdélavanim, rozvojem, hodnocenim a odménovanim zaméstnance. Vedouci pracovnik ma
za ukol poskytovat zpétnou vazbu na pracovni vykon, motivovat zaméstnance, piipadné
stanovit v¢asna opatieni vedouci k napravé vzniklych problémi spojenych s pracovnim

vykonem zaméstnance (Koubek, 2015, s. 203-206).

32



Schéma 1: Cyklus procesu Fizeni pracovniho vykonu
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Planovani pracovnihe vykonu -
dohoda o pracovnim vykonu

* role
g Y| o cla ks
< » schopnasti
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s zajistoval koudovani
* fedit problémy pracowvniho
wykonu

Zdroj: (Armstrong a Taylor, 2015)

Rizeni pracovniho vykonu v organizaci probiha formou cyklu. Jednotlivé kroky cyklu fizeni

Jsou znazornény ve schématu ¢. 1

Hodnoceni zaméstnancu

Jedna se o velice dulezitou personalni Cinnost v organizaci, ktera slouzi k zjistovani
informaci o tom, jak zaméstnanci plni svou praci, tkoly a pozadavky daného pracovniho
mista. Dale je zjistovano chovani zaméstnanct a uroven vztahu s lidmi v okoli a uvnitf
organizace. Vysledky hodnoceni jsou sdélovany a nasledné projednavany s pracovnikem,
coz vede Kk ptipadné napravé zjisténych problému a hledani cest zlepSovani pracovniho

vykonu zaméstnanci (Koubek, 2015, s. 208).

Hodnocenti je dilezitou soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu. Organizaci pfinasi cenné
informace o pracovnich schopnostech zaméstnanct, slouzi k rozliSeni odménovani podle
piinost pro organizaci. Zaméstnanci poskytuje piedevsim zpétnou vazbu na jejich dosavadni
pusobeni v zaméstnani, a Vv piipadé zaméteni na rozvoj jejich kariéry uplatituje hodnoceni

také funkci motivacni. V praxi je ¢asto uplatiiovan Spatné nastaveny systém hodnoceni, kdy
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jsou nevhodné zvoleny metody, kritéria hodnoceni nebo je neprofesionalné veden hodnotici
rozhovor. Tyto divody maji za nasledek, ze na zaméstnance pisobi hodnoceni negativné a
demotivuje. Hodnoceni zaméstnancu Si klade za cil zvySovat vykonnost, motivovat,
ovlivilovat postoje vici organizaci, zlepSovat pracovni chovani a zjisténé informace vyuzit
k zaméfeni na osobni rozvoj a rozhodovani o dal§im uplatnéni v organizaci. Proces
hodnoceni je provadén za pomoci riiznych metod a zpisobt hodnoceni (Kocianova, 2010,

S. 145-146; Pilafova, 2008, s. 11).

Pilatfova (2008) systémy hodnoceni d€li na systematické a nesystematické. Nesystematické
hodnoceni nema definovany ptesny postup a kritéria metod hodnoceni. Uskuteciiuje se podle
aktualni potieby a provadi se tstni neformalni formou. Systematické hodnoceni Se vyznacuje
pisemnou formou, a byva soucasti osobni slozky zaméstnance. Probih4 v pravidelnych
casovych intervalech za pifedem definovanych postupii a okolnosti. Rozd€luje se na
hodnoceni kompetenci (hodnoceni vlastnosti, dovednosti, znalosti a postoju, delsi casovy
interval hodnoceni napf. 1x ro¢né, ovliviiuje pevnou slozku mzdy, rozvoj a kariéru),
hodnoceni vykonii (hodnoceni mnozstvi a kvality odvedené prace, kratsi ¢asovy interval
hodnoceni napt. 1x za mésic, ovliviiuje bonusy a prémie) a mimoradné hodnoceni (vyuziva

se, pokud je hodnoceni nahle potfeba, hodnoti se kompetence i vykony zaméstnance).

Metody hodnoceni slouZi ke specifickému zkoumani a posuzovéani pracovniho vykonu,
nejéastéji je provadi manaZer nebo nadiizeny, existuje mnoho metod hodnoceni. Siky¥

(2016) popisuje kuptikladu nasledujici metody:

e Hodnoceni podle dohodnutych cilii — metoda uréend pro hodnoceni manazera a

specialistli, hodnoti se splnéni dohodnutého cile.
¢ Hodnoceni podle stanovenych norem — metoda urcena pro hodnoceni délniki, je
zkoumano splnéni stanovené normy na pracovisti (napt. primérmny vykon délnika).

e Hodnoceni prostiednictvim Sstupnice — univerzalni metoda vyuzivajici meéfeni
kritérii pracovniho vykonu (kvalita prace, mnozstvi odvedené prace, pfistup

k vykonavané praci atp.) za pomoci zvolené bodové nebo slovni stupnice.

e Hodnoceni volnym popisem — univerzalni metoda tvofici popis hodnotitelem
Vv zavislosti na splnénych kritériich pracovniho vykonu. Vyuziva se nejcastéji pro

hodnoceni manazeru a specialistil.
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e Metoda kritickych pripadi — metoda poskytujici doplikové udaje o pracovnim
vykonu, kdy hodnotitel vyhodnocuje mezni situace pracovniho vykonu (uspokojivy,

neuspokojivy).

e Hodnoceni AC/DC - metoda pouzivana pro specifické hodnoceni v ramci
assessement centre a development centre, kdy je pracovni vykon, rozvojovy
potencidl a odbornd zpusobilost vyhodnocovana hodnotiteli pfi skupinovém a

individualnim plnéni modelovych situaci a piipadovych studii.

e Metoda 360° zpétné vazby — hodnoceni zaméstnance probiha nejen jeho
nadfizenym, ale do procesu hodnoceni jsou zapojeni i dalsi hodnotitelé napf.

spolupracovnici, podfizeni nebo zakaznici.

Kocianova (2010, s. 153) zminuje, ze zpravidla soucasti kazdého systému hodnoceni byva
hodnotici rozhovor, ktery napomaha predevsim ke sladéni pozadavkl na pracovni vykon se
schopnostmi a znalostmi zaméstnance. Dulezitym faktorem je také ptiprava na hodnotici
rozhovor jak ze strany hodnotitele, tak ze strany hodnoceného. Cilem je zhodnotit uplynulé
pracovni obdobi a diskutovat o pracovnim vykonu v obdobi budoucim, kdy si b&zné
hodnotitel na zaklad¢ podkladii hodnocené cinnosti vyjasni ndroky na dals$i pasobeni
hodnoceného v organizaci. Hodnoceny také sdéli své ptipominky k hodnoceni a pfedstavy

0 budoucim pracovnim piisobeni.

3.2.7 Odménovani zaméstnancu

Podstatou odménovani je rozliSovani a ocefiovani hodnoty pracovnikd, jejich ptinosu pro
organizaci a stimulovani smétujici k dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu. Cilem
strategie odménovani je zabezpeceni spravedlivého a konkurenceschopného odménovani na
zdklad¢ dodrZzovani pracovnépravnich piedpisit a zohlednéni hospodaiskych vysledkl
organizace, diky ¢emuz lze mimo jiné zajistit a stabilizovat schopné a motivované
zaméstnance. Odménovani by mélo zajistit potieby organizace a zaroven specifické potieby
zaméstnance. Dulezitym prvkem v systému je penézni ohodnoceni, avSak neméné dulezitou
roli zastupuje i nefinanéni forma ohodnoceni, ktera mize mit podobu uznani za odvedenou
préci a dosazené Uspechy, poskytnuti vzdélani a rozvoje, zvySeni odpovédnosti zaméstnance,
formalni i neformalni pochvaly, zajisténi lepsiho pracovniho prostiedi, nebo dokonalejsi

ochrany zdravi pfi praci (Armstrong a Taylor, 2015; Siky¥, 2016).
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Penize jsou stézejnim faktorem ohodnoceni kazdého zaméstnance, avSak nemusi byt vzdy
Vv zebticku hodnot na prvnim misté a mit zakonité vliv na vykonnost zaméstnance. Kazdy
zaméstnanec ma potiebu vyde€lat penize a pocitovat spravedlivé zachazeni ze strany
zaméstnavatele. Plat plni nejen funkci ohodnoceni vykonané prace, ale urcuje také postaveni
ve spoleCnosti a je nejvyznamnéjsim motivacnim faktorem zaméstnance (Halik, 2008, s.

103).

Mzda nebo plat (ohodnoceni ve vefejném sektoru) je penézité plnéni poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci V pracovnim poméru za vykonanou praci. Mzda se v souladu
se zdkonikem prace poskytuje na zdkladé slozitosti, obtiznosti pracovnich podminek,
odpovédnosti, namdhavosti vykonavané prace a dosahované¢ho pracovniho vykonu. Tyto
mzdotvorné faktory definované zakonikem prace jSou jedinymi piipustnymi kritérii
diferenciace mezd (Sikyt, 2016). V souvislosti se mzdou se rozlisuji b&Zné mzdové formy,

mezi které patii:

o Casova mzda — zakladni mzdova forma hodinova, nebo mési¢ni. Nejéastdji
vyuzivana tehdy, kdyZ je obtizné méfit mnoZzstvi odvedené prace. Poskytuje jistotu
vydélku, ale nedochazi k optimalni stimulaci zaméstnance, proto byva dopliovéana

provizemi, prémiemi nebo osobnim ohodnocenim.

e Ukolova mzda — zékladni forma mzdy, nej€astéji vyuZivana ve vyrobé za plnéni
stanovenych norem a mnozstvi produkce. Stimuluje zaméstnance k nadstandardnimu
pracovnimu vykonu, avSak muize mit negativni vliv v podob& piepracovani

zameéstnance, zhorSeni kvality prace, nebo nedodrzovani pracovniho postupu.

e Provize — doplnkova mzdova forma, pouzivana v podnicich zamétenych na obchod

a sluzby, zavislad na mnozstvi prodeje ¢i poskytnutych sluzeb.

¢ Prémie — dopliikovd mzdova forma, dopln¢k ukolové nebo ¢asové mzdy, vyplaci se
jednorazové, nebo pravidelné¢ za nadstandardni odvedeny pracovni vykon a

spolehlivé plnéni povinnosti.

e Osobni ohodnoceni — doplitkova mzdova forma, stanovena vedoucim pracovnikem

na zékladé hodnoceni pracovniho vykonu.
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e Podily na hospodaiskych vysledcich — dopliikovd mzdovd forma, slouzi ke

stabilizaci a sounaleZitosti s praci a cili organizace (Sikyt, 2016).

Kocidnova (2010, s. 166) definuje mzdotvorné faktory vnéjsi a vnitini. Mezi vnéjsi faktory
ovlivitujici vysi mzdy tadi situaci na trhu prace, platné zakony, predpisy a vysledky
kolektivniho vyjednavani v oblasti odménovani. Vnitini faktory jsou spojené s hierarchii
pracovniho mista, vysledky a urovni vykonu odvedené prace nebo ztizenymi pracovnimi

podminkami.

Mzda zaméstnance obsahuje jednotlivé slozky mzdy, které odpovidaji mzdotvornym
faktorim. Vyse slozek mzdy je mimo jiné ovlivnéna cenou prace ovlivnénou nabidkou a

poptavkou na trhu prace. Sikyt (2016) jednotlivé slozky rozdéluje nasledujicim zptisobem:

e Zakladni mzdova slozka — zaruc¢ena vyse mzdy, ocetiuje hodnotu péce na zaklade

namahavosti, slozitosti a odpovédnosti.

e Priplatkova mzdova slozka — definovana zakonem, smlouvou, vnitinim piedpisem.
Ocenéni mimotadnych pracovnich podminek napf. rizikovost pracovniho prostiedi,

obtiZznost pracovnich rezimd.

e Doplitkova mzdova sloZzka — pohybliva slozka za nadstandardni pracovni vysledky

nebo chovani.

Mezi dalsi zptisob odménovani patii zaméstnanecké vyhody tzv. benefity. ,, Zaméstnanecké
vyhody jsou takove formy odmen, které organizace poskytuje pracovnikiim pouze za to, Ze
pro ni pracuji. “ Zvysuji pracovni spokojenost, stabilitu zaméstnancti a ptispivaji k rozvoji a
relaxaci. Pokud organizace sleduje konkrétni preference zaméstnancu, plni také funkci
motivacni (motivaéni benefity), (Koubek, 2015, s. 320; Urban, 2017).

Zaméstnanecké vyhody lze ¢lenit napt. podle Koubka (2015, s. 320) do tfi skupin na vyhody:

e Socialni povahy — pfispévek na Zivotni pojisténi ¢i cela thrada ze strany organizace,

poskytovani diichodi nebo pujcek a jejich ruceni aj.

e Vztahujici se k praci — zvyhodnény prodej podnikovych produktii, stravovani,

vzd¢lani aj.
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e Spojené s postavenim v organizaci — prestizni podnikové automobily Vv zavislosti
na postaveni zaméstnance vV podnikové hierarchii, hrazené naklady na reprezentaci,

bezplatné bydleni aj.

Schéma 2: Model celkové odmény zaméstnance

Transakeni
(hmotné odmeény)
'y
Penézni odmény Zameéstnanecké vyhody
- mzda / plat - piispévky na penzijni
- penézni bonusy pripojisténi
- podily na zisku - pfispévky na soukromé
- akcie Zivotni pojisténi

- prodlouzena dovolena
- zdravotni dny volna
- zdravotni péce

Individualni < » Spole¢né
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostfedi
- vzdélavani a vycvik - zékladni hodnoty organizace
- osobni rozvoj na pracovisti - styl vedeni
- fizeni pracovniho vykonu - vytvareni pracovnich mist
- rozvoj kariéry (smyslupina prace, odpovédnost
autonomie, vyuzivani a rozvijeni
schopnosti)

- uznani

- kvalita pracovniho Zivota

- rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem

- fizeni talentl

v

Relaéni / vztahové
(nehmotné odmény)

Zdroj: viastni zpracovani dle (Kocianovd, 2010, s. 163)

3.2.8 Motivace zaméstnanci

Motivovani pracovnici jsou pfinosni zejména tim, ze pracuji usilovnéji, dosahuji samostatné
lepsich vysledkt, vyzaduji mensi kontrolu, jsou v praci vice ochotni a vstficn&jsi i vuci
partnerim a zakazniklim. Spravné motivovani zaméstnanci méné chybuji. Motivace je
piedevsim v kompetenci vedoucich pracovnikt. Je zapotiebi zjistit nejen motiva¢ni faktory
prispivajici pfiznivé k uspokojovani potieb pracovnikd, ale téz faktory, které pisobi

nepftiznive a brani v jejich uspokojovani (Urban, 2017).
wJednani a chovani zaméstnancii v pracovnim procesu je vysvétlovano s vyuzitim riiznych

teorii motivace, které umoznuji pochopit, jak dosahovat Zadouciho souladu mezi vnitinimi

motivy zaméstnancu a vnejsimi stimuly organizace, respektive jakymi ndstroji stimulovat
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zameéstnance k vykonavani sjednané prdace a dosahovani pozadovaného vykonu *. (Sikyf,

2016)

Pusobeni motivacnich faktort a jejich vliv na motivaci zaméstnanct je mozné rozdélit do

nasledujicich motiva¢nich skupin (teorii):

Maslowovo hierarchické rozdéleni — bézné pouzivany model pracovni motivace
zakladajici se na hierarchickém modelu lidskych potieb, kdy jsou potieby pracovnika
postupné uspokojovany (od niz§ich stupiit k vy$$im). Motivacni faktory jsou
rozd€leny do pétistupiiové Maslowovy pyramidy, kde nejnize postavenymi faktory
tvorici zaklad pyramidy jsou fyziologické potieby (potieby nutné k pieziti, mzda za
praci), druhy stupen prezentuji potieby jistoty (bezpeci a zdravi, zastoupeny
pracovnimi podminkami a pracovnim prostiedim), téeti stupen tvofi socialni potieby
(pratelské vztahy, sounalezitost, pratelska atmosféra na pracovisti), ¢tvrty stupen je
zastoupen potfebou uznani (ocenéni, sebetcta, zvysuji sebevédomi) a posledni paty
stupeni, tedy vrchol pyramidy piedstavuje potiebu seberealizace, ktera
uspokojovanim nabyva na sile, ale nikdy neni plné uspokojena (seberozvoj, uplatnéni
vlastnich schopnosti, feSeni problému). Postupné uspokojovani potieb je individualni
a z4jem pracovnikll po uspokojeni niz§ich potfeb nemusi vzdy iniciovat k uspokojeni
potieb nejvyssich.

Vnitini a vnéj$i motivace — predstavuje motivaci jako proces, pii kterém motivaci
piispivaji vnitini faktory (samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky,
spolec¢ensky vyznam), které jsou uspokojovany pii vykonu prace a vnéjsi faktory
(finan¢ni odmeéna, pochvala, potencidlni povySeni, prestiz povolani) ziskané za

vykonanou péci.

Hmotna a nehmotna meotivace — je ovlivnéna nehmotnymi faktory, které byvaji
mnohdy podcenovany a nelze je nahradit penézi (seberealizace, sebeucta, uznani,
pochvaly, ziskavani novych zkuSenosti, samostatna prace, zvySovani sebevédomi).
Hmotné faktory jsou zastoupeny ptredevsim penézi, které uspokojuji jen do urcité

miry a se zvySujicim se mnoZstvi motivace slabne.

Herzbergovo dvoufaktorové rozdéleni — zakladem teorie je rozdéleni motivacnich
faktorti na motivatory a hygienické faktory. Pisobeni motivatora (finanéni odmeény,

vyssi rozhodovaci pravomoci, moznost kariérniho ristu, uplatnéni vlastnich zajmi)
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zvySuji motivaci, spokojenost a zaméstnanci pracuji S vy$§im zajmem a nasazenim.
Hygienické faktory spojené s pracovnimi podminkami (vztahy na pracovisti,
zamé&stnanecké vyhody, pracovni jistoty) nepusobi piimo na motivaci, ale pokud
spravné hygienické faktory zameéstnanci schazi (Spatné pracovni vztahy,
nespravedlivé hodnoceni, omezena komunikace s vedoucimi) a organizace neusiluje

0 jejich zlepSeni dochazi k demotivaci a nespokojenosti pracovnika (Urban, 2017).

3.2.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

,, Ucelem vzdélavani zaméstnancii je systematicky utvaret, prohlubovat a rozsirovat znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnancii K vykondvani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu. Systematické vzdélavani rovnéZ souvisi s persondlnim rozvojem

zaméstnancii* (Sikyt, 2016).

Vzdélavani a rozvoj v organizaci musi probihat systematicky v souladu se strategickymi cili.
Organizace musi zajistit kvalifikované odborniky (vzdélavatele) z internich, nebo externich
zdrojii, vhodné podminky pro vzdélani ¢i mit vytvofeny specialni vzdélavaci program.
Vzdélavani je opakujici se cyklus, pti kterém je nejprve nutné identifikovat potieby
vzdélavani pracovnikl. Procesu vzdélavani predchazi také planovani rozpoctu, ¢asového

planu a uziti vhodnych metod (Koubek, 2015, s. 259).

Proces vzdélavani a rozvoje zahrnuje slozky, které definuji Armstrong a Taylor (2015) na:

e Uceni se — pracovnik Si 0svojuje a rozviji znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani

a postoje.

e VSeobecné vzdélani — ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti nejen
V pracovnim zivoté, ale i v béznych oblastech zivota.

e Odborné vzdélani — systematicky vycvik, pfi kterém si zaméstnanci osvojuji
znalosti a dovednosti smétujici k ispéSnému splnéni pracovnich povinnosti.

e Ro0zv0j - rozsifovani dovednosti, schopnosti a vzdélani nad ramec nutnych

pozadavkl vedoucich k dosazeni vys$si uplatnitelnosti v organizaci i mimo ni
(Sikyt, 2016).
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V procesu vzdélavani a rozvoje je dilezitym prvkem volba vhodné metody vzdélavani.
Nejcastéji se uplatituji metody rozdélené podle mista vzdélavani (mimo pracovisté a na
pracovisti). Rozdéleni metod nejcastéji aplikovanych typa zminénych kategorii detailné

charakterizuje tabulka ¢.2

Tabulka 2: Rozdéleni metod dle mista vzdélavani

On the job (na pracovisti)

Off the job (mimo pracovisté)

InstruktaZ pfi vykonu prace:
nejcastéji pouzivana metoda, jednorazovy zacvik pracovnika

Prednaska:
zprostiedkovani faktickych a teoretickych znalosti

Coaching:
dlouhodobéjsi instruovéni, soustavny proces podnécovéni vedeny nadfizenym k dosazeni
pozadovaného vykonu

Seminaf:
prednaska spojenad s diskusi

Mentoring:
podobny proces jako coaching, ale vzdélavany prebira vétsi iniciativu, vybira svého mentora
(osobni vzor), ktery mu pomaha v kariéfe, stimuluje a usmérfiuje vzdélavaného

Demonstrovani:
praktické a ndzorné vyuéovani, predvadéni pracovnich postupl s vyuZitim trenazérd a dalSich
technologii, ve wvojovych pracovistich, zprostredkovani praktickych a teoretickych znalosti

Counselling:
formovéni pracovnich schopnosti formou konzultaci, pfipominek a nazor( mezi

vzdélavatelem a vzdélavanym

Pfipadové studie:
pouZivana pfi vzdélavani manazerl a tviiréich pracovniki, vyliceni smysleného nebo
skutecného problému, kdy je potfeba navrhnout feseni dané situace

Asistovani:
vzdélavany asistuje pfi pInéni tkol a postupné se vzdélava a zapracovava do pracovniho
procesu samostatné

Workshop:
tymové feseni pripadowvych studi

Povéreni tukolem:
vzdélavany je povéfen nadfizenym splnit samostatné tkol, formovani schopnosti tviiréich a
fidicich pracovnikd

Brainstorming:
feseni pfipadovych studii, kazdy castnich navrhuje feseni, za pomoci diskuse se vybira
optimalni varianta feSeni

Rotace prace:
(cross training) vzdélavany si osvojuje pracovni schopnosti na urcité casové obdobi na
riznych pracovistich (mistech)

Simulace:
zaméfena na praxi, aktivni Géast vzdélavanych pracovniky, pinéni rozhodnuti na zakladé
definovanych kritérii

Pracovni porady:
seznameni s fakty a problémy celé organizace a jednotlivych pracovist

Hrani roli:
rozvoj praktickych schopnosti, osvojovani riiznych roli

Outdoor training:
(adventure education) vzdélavani spojené s pohybovymi aktivitami a spolupraci
vzdélavanych,

E-learning:
osvojovani znalosti a dovednosti za pomoci pocitacl a internetu

A 1ent / Develop t centre:
(diagnosticko-vycvikovy program) plnéni Ukoll a FeSeni problémovych situaci, assessment
centre - kombinace pfipadovych studii, simulace a hrani roli.

Zdroj: vlastni zpracovani dle: (Koubek, 2015, s. 265-274)

Po skonéeni vzdélavacich a rozvojovych procest je zapotiebi zhodnotit vysledky a efektivitu
vzdelavani. Cilem je dlouhodoba stabilizace rozvoje v podnikovém motiva¢nim systému,
zhodnoceni pozadované efektivity ucinnosti vzdélavani s ohledem na vysi vynalozenych

nakladl a nasledné zlepSovani procesu vzdélavani (Dvotakova, 2012, s. 294).

3.2.10 Pécée o zaméstnance

V z&jmu zaméstnavatele je poskytovat kvalitni péci, ktera ptispiva k dosazeni pozadovaného
vykonu zaméstnanci a strategickych cilli organizace. PéCe o zaméstnance je dana zakonnou
povinnosti. Je potfeba vynakladat dostatek finan¢nich prostiedkl k zajisténi dostate¢né péce
v organizaci. Kvalitni pracovni podminky Vv organizaci maji pfimy pozitivni vliv na zdravi,

spokojenost, motivaci, chovani, pracovni vykon a stabilizaci zaméstnanct. V neposledni
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fad¢ ptiznivé ovliviiuji dobré jméno zaméstnavatele a zvySuji atraktivitu na trhu prace

(Sikyi, 2016).

Uspéch a konkurenceschopnost organizace zavisi na zaméstnancich. DuleZitymi aspekty
jsou jejich schopnosti, motivace, pracovni chovani a vztah k zaméstnavateli. Stavajici
zaméstnanci 1 potencidlni zaméstnanci kladou draz na porovnani urovné péce
s konkuren¢nimi organizacemi. Proto je dilezité dbat na rozsifovani a zkvalitiovani péce o
zaméstnance. V organizaci se rozliSuji téi druhy zajma a cilt péce o zaméstnance. Jedna se
0 zajmy a cile zaméstnavatele (budovani dobrych pracovnich vztaht, zabezpeceni poctl
zaméstnanci, rozvoj schopnosti), celospoleéenské (socialni rozvoj ¢lovéka, zdravi, stabilita
spole¢nosti) a individualni (uspokojovani potieb ¢lovéka), (Koubek, 2015).

Armstrong a Taylor (2015) v souvislosti spéfi o zaméstnance pouzivaji termin
zabezpecovani pohody zaméstnanci. Sluzby pro zaméstnance déli na sluzby pro jednotlivce
(poradenské sluzby uréené k pomoci v problémovych situacich napf. onemocnéni
zaméstnance, umrti blizké osoby, rodinné problémy, piiprava na odchod do starobniho
dichodu) a sluzby pro skupiny zaméstnanct (spoleCenské a sportovni aktivity, sluzby
stravovacich zafizeni, zatizeni péCe o déti). Mezi hlavni oblasti problematiky zabezpecovani
pohody zaméstnancii patii mimo jiné vytvafeni uspokojivého pracovniho prostiedi, korektni
chovani manazerti vi¢i zaméstnanclim, mira Stresu U zameéstnanci, dosahovani rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim zivotem tzv. work-life balance, problémy s obtézovanim nebo
Sikanou. Vyhody kvalitné poskytnuté péfe znamenaji pro zaméstnavatele oddané

zaméstnance S optimalnim pracovnim nasazenim.

Koubek (2015) d¢li péci o zaméstnance do 3. skupin:
e Péce povinna — upravend zdkony, piedpisy, kolektivnimi smlouvami na vys$si
nadpodnikové trovni.

e Péce smluvni — provadéna na zaklade kolektivnich smluv uzavienych na podnikové

urovni.

e Péce dobrovolna — provadéna organizaci na zdklad€ persondlni politiky pro ziskani

konkuren¢ni vyhody na trhu préce.
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Sikyt (2016) popisuje rozdéleni péce do skupin obdobné jako Koubek (2015) a zmitiuje
specifické oblasti problematiky povinné, smluvni a dobrovolné péce tykajici se pracovni
doby a doby odpocinku, pracovniho prostiedi, bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a

pracovnich vztaht.

e Pracovni doby a pracovniho reZimu (délka pracovni doby, flexibilni pracovni

doba, pruzny pracovni rezim),

e pracovniho prostiedi (prostorové fteSeni prostiedi, fyzikalni a socialné-

psychologické podminky prace),

e bezpecnosti prace a ochrany zdravi (zajisténi povinnych opatfeni zaméstnavatele

vedouci k zabezpe€eni zdravi a ochrany pracovnich podminek zaméstnancii),

e personalninho rozvoje zaméstnancu (zajisténi podminek vzdélavani, rozvoje a

prohlubovani znalosti zaméstnanct),

e sluzeb poskytovanych na pracovisti (sluzby stravovaci, zdravotni, hygienické
podminky, poskytovani pracovnich pomiicek a ochrannych odévi, zajistovani

dopravy do zaméstnani, poradenské sluzby napt. pravni nebo vzdélavaci),

e ostatnich sluzeb poskytovanych zaméstnancim a jejich rodinam (socialni
sluzby, zaméstnanecké vyhody napt. sportovni aktivity, rekreace, cestovani,
dobrovolna pojiSténi a pfispévky, pomoc v t€zkych rodinnych situacich, péce o
byvalé¢ zaméstnance v dichodu, ptjcky, bydleni, pravni pomoc, psychologicka

pomoc, pomoc zenam na mateiské dovolené),

e péce o zZivotni prostiedi (zkvalithovani ptirodniho prostfedi a zdzemi organizace)
(Koubek, 2015).

Péce o pracovniky, zejména jeji obsah a pojeti se mize v riznych zemich lisit podle
stanovené legislativy. V Ceské republice je péée o zaméstnance upravena zakonikem prace
(§ 224-247) a zahrnuje pracovni podminky, odborny rozvoj, stravovani a zvlastni pracovni
podminky nékterych zaméstnancli (zaméstnankyn, matek pecujicich o dité, mladistvych a

zdravotné postiZzenych osob), (Kocianova, 2010, s. 187; Zakon ¢. 262/2006 Sb.).
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3.2.11 Personalni vztahy

V organizaci pfichazeji do kontaktu lidé pii vykonavani prace a ostatnich ¢innosti, to ma za
nasledek vytvareni a formovani mezilidskych vztahli, které mohou byt pozitivni, az
negativni. Vztahy se v organizaci v zakladu rozliSuji formalni (upravené pravidly,
pracovnim fadem, zakony, mezinarodni legislativou atp.) a neformalni (bézné mezilidské

vztahy na pracovisti), (Koubek, 2015, s. 325).

., Pracovni vztahy jsou rozmanité formalni a neformalni vztahy, které vznikaji mezi lidmi

V organizaci a mimo ni. “ (Sikyt, 2016)

Pfiznivé pracovni vztahy v organizaci ovlivituji velmi pozitivné fungovani celé organizace.
Jsou formovany na zéklad¢ zasad slusného lidského chovani, dodrZzovani zdkont a lidskych
prav. Vsichni zamé&stnanci v organizaci nevyjimaje vedoucich zaméstnanct by méli tyto
zésady dodrzovat. Ukolem vedoucich zaméstnancii je prosazovat a podporovat zadouci a

ptijatelné zptisoby chovani, a byt tak vzorem svym zaméstnanctim (Sikyt, 2016).

Koubek (2015, s. 325-326) ¢leni personalni vztahy v organizaci do téchto skupin:

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (zaméstnanecké vztahy) —
upravuje zakonik prace, kolektivni smlouva, pracovni smlouva, nebo jiny dokument

S jehoZ souladem vykondvéa zamé&stnanec sjednanou praci.

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim (odbory, komory
zaméstnancl, stavovské organizace) — upraveny pravidly vymezujici prava a

povinnosti ¢lena.

e Vztahy mezi zaméstnavatelem, sdruZenimi zaméstnavateli a odbory (kolektivni

pracovni vztahy) - upravené celostatnimi zdkonnymi normami.

e Vztahy nadfizeného a podrizeného — upravuje pracovni smlouva, organizacni fad,

pracovni fad a dalsi piedpisy na podnikové Grovni.

e Vztahy se zikazniky a veFejnosti — upravované pracovnim fadem, obecnymi a

zvlastnimi pravidly stanovenymi organizaci.
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e Vztahy mezi pracovnimi kolektivy — upravuje organizacni, nebo pracovni tad.
Cilem je stanovit v organizaci rovnovahu mezi vztahy a podpofit zadouci

soutézivost.

e Vztahy mezi spolupracovniky — typ neformalnich vztahti (bézné socialni a
mezilidské vztahy mezi spolupracovniky), vétSinou nejsou upravené zvlastnimi
ptredpisy. Pokud nékteré organizace upravuji vztahy internimi predpisy v souladu se

zakonikem prace, jSou jiz ¢aste¢né formalizovany a jedna se o Cisté pracovni vztahy.

3.2.12 Personalni informaéni systém

24

Systém zalozeny na informacnich technologiich uréeny pro spravu a zajisténi fizeni lidskych
zdroju v podniku, znamy také pod anglickym nazvem Human Resource Information System
(HRIS). V organizaci se uplatiiuje pro zajisténi personalnich udaji o zaméstnancich,
pracovnich mistech, poskytuje podporu administrativy, spravy dokumentt a jednotlivych
fazi personalnich ¢innosti. Slouzi jako podpurny nastroj k zabezpecovani personalni prace a

analyze dat v organizaci (Armstrong a Taylor, 2015).

Personalni informacni systém pfinasi fadu vyhod pro organizaci, jde zejména o urychleni a
zjednoduSeni prace personalistli, propojeni procesu personalni politiky vedoucich ke
zkvalitnéni persondlniho ftizeni, poskytovani potfebnych dat a sluzeb vedoucim
pracovnikim, zefektivnéni komunikace, koordinace a kooperace, sniZzeni administrativnich
nakladt, poskytovani udaji pro strategické personalni rozhodovani, nebo podporu
zpracovani vyvojovych trendi a dalSich analyz. Nevyhody spojené s personalnim
informacnim systémem mohou piedstavovat napt. technické problémy spojené s
informacnimi technologiemi, nevhodné uzivatelské rozhrani, nenaplnéni pozadavkid po
zavedeni systému, nebo neschopnost a neochota zaméstnancii systém aktivné vyuzivat

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016; Sikyt, 2016).

Nejcastéji se personalni informacni systém vyuziva ve formé samostatné pocitatové
aplikace implementované od externiho dodavatele. Lze jej vyuzit také jako modulové
soucasti systému planovani podnikovych zdroja (Enterprise Resource Planning — ERP) v
podnikovém informaénim systému, ktery zajistuje komplexni a Siroké vyuziti aplikaci
v oblasti vyroby, logistiky, personalistiky, marketingu, obchodu, az po oblasti ekonomiky a
financi (Sikyt, 2016).
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Pouziti personalniho informac¢niho systému je mozné s vyuzitim internetové sluzby vzdalené
pomoci technologie cloud computing, kdy je placena licence softwaru jako sluzby (Software
as a service — SaaS) poskytovana externim dodavatelem. Vyhodou uvedeného feseni je
snizeni nakladd a investic do vybaveni informacnich technologii v ramci organizace, a
zabezpe&eni spravy a podpory externim dodavatelem (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016;
Armstrong a Taylor, 2015).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika podniku

Vybrany podnik X je soucasti ,,Automotive divize francouzské spole¢nosti s dlouholetou
historii a tradici S mezinarodnim zastoupenim. Spole¢nost ptsobi na trhu automobilového
prumyslu. Hlavni ¢innosti podniku X je vyzkum, vyvoj, inovace, vyroba a montaz
plastovych komponenti, zejména casti karoserii dodavanych spolecnostem zaméfujicich se

vyhradné na vyrobu osobnich vozidel.

Podnik X je pravni formou spole¢nost s ruéenim omezenym se sidlem na Slovensku, zcela
vlastnén francouzskou spole¢nosti. Podnik X fidi celkem 3 vyrobni zavody (2 zavody
funguji na tizemi Slovenské republiky, 1 zivod na tuzemi Ceské republiky). Soudasti
hlavniho slovenského zavodu je i vyzkumné centrum zaméfené na vyvoj, design a inovaci
vyrobkl. Personalni oddéleni sidli v hlavnim slovenském zdvodu, ktery soucasné
zaméstnava Vv pruméru celkem 700 zaméstnanci, z toho okolo 150 zaméstnanct pracuje v
podpurnych funkcich (administrativa, pracovni pozice zajist'ujici proces vyroby, mistii smén
atp.) a 32 ve vedoucich funcich. VétSinu zaméstnancti tvoti vyrobni pracovniCi. Pocty
zaméstnanctl se za poslednich 5 let vyrazn€ nezménily. Struktura zaméstnanci dle pohlavi
predstavuje 49 % muzt a 51 % Zen. Strategickym cilem spolecnosti V personalni oblasti, je

Vv nasledujicich Sletech dosdhnout 25% zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich.

Zavody pusobi lokalné v misté odbératele vétSinou v primyslovych zénach blizko lokality,
kde sidli hlavni vyrobni zdvody zdkaznikli a dal$i kontrahovani dodavatelé. Strategické
rozlozeni je vhodné pro sniZeni logistickych nékladu, pfimou spolupraci s vyrobou a rychlé
operativni fizeni v piipad€ problému. Pro ¢ast zakazek operuje podnik X na Slovensku a ¢ast

zakézek pro odlisného zakaznika zajist'uje zdvod v Ceské republice.

Personalni atvar

Hlavnim vedoucim pracovnikem v podniku X zabyvajicim se personalistikou a sni
spojenymi zalezitostmi je HR manazerka, ktera spolu s vedenim a vedoucimi dalSich
oddé€leni sestavuje personalni plany, podili se na ziskavani zaméstnancii a zodpovida za
personalni zajisSténi podniku. Nadfizena je dal§im zaméstnancim zajist'ujici personalni

procesy podniku. Tym personalniho odd¢leni je dale tvofen 2 HR specialisty, ktefi maji

47



v kompetenci zajisténi personalnich procesti ve vyrobnich halach. Konkrétné¢ v hlavnim
zavodu kazdému specialistovi pfislusi jedna vyrobni hala. Jejich tikolem je podpora, kontrola
a zajisténi vyrobnich a podplrnych zaméstnanct zajiStujicich vyrobni proces. Dalsi pozici
podilejici se na fizeni lidskych zdroju je specialista pro vzdélavani a rozvoj (Learning &
Development specialista), ktery zajistuje vzdélavaci a rozvojové plany, kontroluje jejich
obsah a plnéni. Spravce personalniho informacniho systému (HRIS & Admin technican)
zajistuje obsluhu a chod personalniho informaéniho systému. Mzdové oddé€leni (Payroll),
kde pracuji 3 zaméstnanci neni podfizeno personalnimu oddéleni, ale uzce spolu

spolupracuji.

Schéma €. 3 znazornuje fidici strukturu hlavniho slovenského zavodu, kde sidli personélni
oddéleni. Rediteli hlavniho zavodu jsou piimo podiizeni hlavni manaZefi jednotlivych

oddéleni zajist'ujici provoz podniku.

Schéma 3: Persondlni oddéleni v Fidici strukture podniku
HR manazer
Technicky manazer
Manazer Logistiky
Manazer udrzby

Financ¢ni kontrolor

Reditel podniku X

Manazer Kvality

Manazer oddéleni
lakovny & lisovny

Manazer oddéleni
montaze

Manazer BOZP

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2 Personalni ¢innosti v podniku X

Graf 1: Strukturovanost pohlavi respondentii

Strukturovanost dle pohlavi respondentt

= Mu? = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf ¢&.1 prezentuje 1. otazku zjistujici identifikacni tidaje o respondentech vypliujicich
dotaznik a znazornuje rozdéleni dle pohlavi. 20 respondentt je zastoupeno skupinou ¢itajici

25 % zen a 75 % muzt. 80 % Zen, jez vyplnilo dotaznik zastava vedouci pozici v podniku.

Graf 2: Pracovni zarazeni respondenti

Struktura pracovniho zafazeni

= Vedouci pracovnik = Podplrnd funkce = Vyrobni pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf €. 2 byl sestaven na zaklad¢ oteviené otazky, kdy respondenti zadavali nazev jejich
pozice, pro konkrétnéjsi zarazeni do jednotlivych skupin zaméstnanctu. Nejvétsi podil ze

skupiny respondenti zaujimaji vedouci pracovnici (75 %), néasleduji podptirné funkce
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(15 %) a s nejmensim zastoupenim odpovédéla na dotaznik skupina vyrobnich pracovniki

(10 %).

Graf 3. Vekova struktura respondentit
Vékova struktura respondentd

5%
5%

30%

60%

= 18 a méné 19-29 30-39 40-49 50-59 60 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 3 charakterizuje rozdéleni vékové struktury respondentti. 90 % tvoii zameéstnanci od
30-49 let. Lze predpokladat, Zze vzhledem k vétSi mife zastoupeni respondentti z fad
vedoucich funkci, odpovida rozdéleni skupiny nejvice zastoupenym zaméstnanctiim starsich
30let. Konkrétné ze skupiny respondentti zaujimaji nejvyssi podil zaméstnanci ve véku 30-
39 let (60 %), nasleduji zaméstnanci ve véku 40-49 let (30 %), 5 % tvoii zaméstnanci ve
veéku 50-59 let a 60 let a vice je zastoupeno zbylymi 5%. Ve skupiné respondentt
neparticipuji mlad$i zamé&stnanci (od 18-29 let), ktefi jsou zastoupeni pocetnéji spiSe ve

vyrobé nez ve vyssich fidicich funkcich.
4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Proces vytvareni novych pracovnich mist se nejcastéji uskutecnuje z divodu poptavky
zakaznika a zadanim nového projektu. Mista se vytvaieji v souladu s vyrobnimi plany
transformovanymi do vypoctu kapacit. V prvni fad¢ je nutné presné definovat potieby

pracovni sily jak v pfipadé vyrobnich funkci, tak u funkci podpurnych a vedoucich.

Reditel podniku povéii jednotliva oddéleni zajistujici vyrobni proces, nasledné jsou
definovany ukoly potiebné k plnéni planu a postupi vyroby. Pii vytvareni vyrobnich

pracovnich mist je také kladen diiraz na ergonomii a zdravi pracovnika, zejména pracovni
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postupy nebo ptizpisobeni nastroji a pracoviste, kdy je v ramci vyvoje a inovace vyuzivana
technologie virtualni reality, pomoci které se navrhuji vyrobni linky spolecnosti zajist'ujici
vysokou miru Setrnosti K pracovnikovi. Jednotlivi vedouci pracovnici odd€leni rozhoduji o

pozadavcich, specifikacich, odpovédnosti a pravomocich potiebného pracovniho mista.

Personalni oddéleni na zékladé potieb vytvaii seskupenim jednotlivych ukoll a pozadavkd,
které prochazi schvalenim vedeni pracovni misto (zékladni organiza¢ni jednotku).
Vystupem jsou dokumenty, které tvoii popis a specifikace pozadavki pracovniho mista.
Vytvafeni pracovnich mist téZ probiha v pfipad¢ potieby, kdy vedouci oddéleni specifikuje
pozadavky a druh potiebného pracovniho mista, nasledné vznese podnét k vytvoreni. Poté
je proces schvalovan vedenim a persondlnim oddélenim. Schvalovani novych pracovnich
mist je n¢kolikastupnovy proces, ktery se odviji od rozhodovani o realné potiebe pracovniho
mista V zavislosti na planovanych projektech. Je nutné zvazit dostate¢né vyclenéni
finan¢nich prostfedkli, Casovy ramec, vyhodnoceni efektivity a néavratnosti investic,

vyhodnoceni rizik spojenych s pracovnim mistem nebo aktualni situaci na pracovnim trhu.

Cinnosti jednotlivych pracovnich mist se analyzuji v ramci celé spoleénosti na zakladé
pozorovani a rozhovort S technickymi pracovniky zajist'ujici provoz, kontrolory
dohlizejicich na proces vyroby i ostatnimi pracovniky. V piipadé potieby jsou postupy

¢innosti a pozadavky na pracovni misto upraveny.

4.2.2 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroju je postup zavisly na planovani vyroby a strategickych cilech
podniku s ohledem na pozadavky obchodnich zakazek a planovanych projektu, které
definuji vysi potieb jednotlivych zdroji a potfebny Cas na jejich zajisténi. Planovani je
naprosto stézejni proces, kdy musi byt planovana produkce zabezpecena podle dohody,
nebot’ vyroba obchodniho partnera je zavisla na véasném dodani zadaného objemu vyroby.
Pokud neni proces spravné napldnovan a zaroven kontrolovan, miize dojit k velkym
problémim. Nedodani muze vést K preruseni plynulosti az zastaveni vyroby a finan¢nim
ztratam odbérateltl, coz muze vyustit ve vazné dopady na podnik X ve formé sankci, ztraty

zakazek ¢i vypadku z dodavatelského fetézce.
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Planovani potfeby poctu a druhu pracovnich mist a jejich pokryti je ur¢ovano predevsim na
zakladé vypocitanych kapacit. Kapacity jsou podminény obchodnimu pozadavku, kdy si
zakaznik objedna piesny objem vyroby za specifikovanou cenu a kvalitu na uréité obdobi,
nasledné se stanovi procesy, které je nutné zajistit (napf. druh prace, pocet pracovnich smén,
kontrolni ¢innosti, baleni a logistika apod.) z nichz se odviji potfebné kapacity. Pokryti

kapacit potfebnych k zabezpeceni potieb zakaznika vede Kk planovani pracovnich mist.

Podnik X sestavuje kratkodobé a dlouhodobé personalni plany (5leté obdobi) v souladu se
strategickymi plany. Pti kratkodobém (ro¢nim) planovani se schvaluje budget na nejblizsi
hospodarské obdobi. Budget je schvalovan finanénim oddélenim a vedenim. Slouzi zejména
K zajisténi personalnich nakladl, konkrétné se jedna napf. o kryti nakladt na mzdové
ohodnoceni, Skoleni, vzdé€lavani, pfiplatky, zaméstnanecké vyhody pro potiebny pocet
zaméstnancu, ktery je pfimo zavisly na objemu vyroby. Plnéni a dodrzovani tohoto planu
probiha formou mésic¢nich kontrol. V piipadé zjisténi odchylek od planu je operativné

zavedena naprava procesu.

Planovan je také rozvoj a vzdélavani zaméstnancti (zakonna a ostatni $koleni, personalni
rozvoj) na zakladé hodnoceni probiha planovani cili dal$iho rozvoje. Nutné je také planovat
zastupitelnost a interni vyménu podstatnych pracovnich funkci napt. manazerd jednotlivych
oddéleni, ktefi by méli pfipravit a povétit své piipadné zastupce z divodu nemoci,
nepfitomnosti, dovolenych, nebo neschopnosti vykonavat praci, aby nedochazelo k ohrozeni
dulezitych procest podniku. Planovani zastupitelnosti je nezbytné nejen u klicovych funkci

podniku, ale i u vyrobnich pozic K zajisténi plynulého provozu podle stanoveného planu.

Veskeré planovani personalnich ndkladi musi byt finanéné kryto z vyrobnich plant a

probihat v souladu s business planem podniku.

4.2.3 Vyhledavani a vybér zaméstnanci

Vyhledavani a vybér zaméstnanct v podniku X probiha v zavislosti na procesu vytvareni a
planovani pracovnich mist. Zakladem obsazovaného mista je popis a klicové specifikace
pracovniho mista (nazev pozice, pozadavky na vzdélani, kvalifikace, vyZzadovana délka a

typ praxe, jazykova uroven, dovednosti, osobnostni predpoklady tzv. soft skills atp.). Po
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schvaleni a vytvoreni jsou informace o obsazovanych mistech uvefejnény a zadany do

interniho systému personalnim oddélenim.

Podnik X ziskava zaméstnance z internich i externich zdroji. Zdroje interni jsou v procesu
zvazovany prioritn¢ kvili omezeni finan¢nich nakladi spojenych s naborem. Pracovni mista
v podniku X jsou standardizovana, maji tedy definovanou naplii pracovniho mista a
klasifikovany stupen finan¢niho ohodnoceni v celé spole¢nosti. Je-li mozné uvolnit kapacity
jiného zavodu bez naruSeni provozu, jsou interni kandidati ziskavani z pfidruzenych nebo
odstépnych zavodl v ramci spole¢nosti. Mnohdy také dochazi k povyseni nebo nabidnuti
nového pracovniho mista stavajicimu zameéstnanci dle dobrého hodnoceni a odpracované
doby. Pokud vsak nejsou dostupné volné kapacity zaméstnancti a neni mozné uplatnit interni
postup (pfesun v ramei spoleénosti) ¢i nejsou splnény pozadavky, je nutné uplatnit proces

ziskavani zaméstnancii ze zdrojii externich.

Externi zdroje ptedstavuji v podniku X velmi Castou formu ziskavani zaméstnanc do
ptimého pracovniho poméru. Obvykle se k zvetrejnéni nabidky pracovniho mista vyuziva
internetovych sluzeb a portalti prace. Konkrétné se jedna o uvefejnéni nabidky na webu
podniku, kde jsou piehledné zobrazena aktualné obsazovana mista. Pokud zajemce pracovni
misto zaujme, lze piimo kontaktovat spole¢nost a ptihlasit se o pracovni misto piilozenim
Zivotopisu, pfipadné motiva¢niho dopisu. Podnikovy web umoziuje zajemci o hledanou
pozici ptihlaseni do databaze uchazeci, a Vv ptipadé obsazovani zadaného mista je po
posouzeni vhodnosti ptimo kontaktovan. Nejcastéji podnik X vyuziva portaly prace napf.
jobs.cz, indeed.com, webovou stranku ufadu prace, avSak vyuzivany jsou i dalsi portaly.
Dalsim zpuisobem, kterym jsou informovani potencialni uchazeci je platforma LinkedIn.
Personalni pracovnici pomoci podnikového profilu zminéné platformy zvetejiuji aktualni
pracovni nabidky a vyhledavaji v databazi, ptipadné oslovuji vhodné potencialni kandidaty

v zavislosti na shodé s pozadovanymi kritérii.

Sluzby personalnich agentur jsou Casto uplatiiovany pfi ziskavani vyrobnich zaméstnanci
podniku, kdy podnik X sluzby vyuziva jako tzv. leasingu (pronajmu) zamé&stnancu, vétSinou
na kratkodob¢jsi Casové obdobi. Agentura tedy zprostfedkovava docasné potiebné

zaméstnance pro zajisténi vyroby. Pro podnik X je tato varianta vyhodna, protoze se miize
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vice zaméfit na zajistovani sluzeb pro své interni zaméstnance a nemusi investovat takové

mnozstvi finan¢nich prostredkil a ¢asu do procesu ziskavani.

Podnik X také podporuje ziskavani mladych zaméstnanct z cizich zemi. Podporovany jsou
pracovni programy a staze pro studenty a absolventy. Zajimavou pfilezitosti je mezinarodni
program mezinarodnich stazi tzv. VIE program (International Internship Program)
umoziujici pracovat evropskym absolventim magisterského stupné vysoké Skoly na
riznych oddélenich v podniku. Absolvent pracuje 24 mésicti v zahranié¢i (v od$tépném
zavodu podniku), nasledné se vraci do své zemé, kde nastupuje do lokalniho zastoupeni
spolecnosti a vykonava pozici Vv absolvovaném specializovaném zaméieni. Ugastnici
programu VIE v oblasti HR se podili na praci v personalnim odd¢leni a ziskavaji tak cenné
zkusenosti z jednotlivych c¢innosti, které uplatni v budouci kariéte. Podnik X timto
zpusobem cili na ptipravu, zabezpeceni a stabilizaci vysoce kvalifikovanych odbornych

pracovnikt a podporuje naslednictvi ve vedoucich funkcich.

Soucasni zaméstnanci mohou predat informace a iniciovat obsazeni nového mista, kdy
pracovni misto nabizi dal§im potencialnim uchaze¢tim z jejich okoli napf. svym znamym.
Podnik X uplatiluje v ramci ziskavani z externich zdroji tzv. ,,Referral program®, kdy interni
zamestnanec prilaka potencidlniho uchazece, a v ptipad¢ tispésSného piijeti na pracovni misto

je soucasny zaméstnanec nasledné finanéné odménén.

Pokud je potieba zaméstnat opravdu kvalifikovaného manazera, je obCas vyuzivano sluzby
,headhuntera®“. Sluzba je poptavana jako exkluzivita na zakladé konani vybérového fizeni
podle pravidel a pozadavki spolecnosti. Nejlepsi nabidku rozhoduje predevsim cena a Cas
potiebny K zajisténi procesu. Vhodny headhunter nasledné podniku zaopatii pozadovaného

specialistu.

Vybér zaméstnancu

Podnik X ma definovany postup ve formé interniho procesu, ktery urcuje pozadavky na
kandidata, zplisob naboru, priibéh vybérového fizeni, ndstupni formality nebo zplsob

zapracovani a pfijimani pracovnika.
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Proces vybéru se lisi podle hierarchického postaveni obsazované pozice. V piipadé
pracovnikl vyroby proces zajistuje HR specialista, ktery posuzuje vhodnost kandidatt podle
zaslaného Zivotopisu. Pokud je pfi procesu vybéru u vyrobnich pracovnikli dostatecny
soubor kompetentnich uchaze¢ti jsou vybrani na zakladé pohovoru s HR specialistou a

nadfizenym pracovnikem. Nasledné je vybran nejvhodnéjsi kandidat.

Zivotopis i motivaéni dopis je pozadovan pii procesu vybéru nevyrobnich pracovniki
(podplirnych  funkci, vedoucich zaméstnancl)). Kandidati spliujici pozadavky
vyhodnoceného zivotopisu jsou pozvani na vybérové fizeni. Vybér probihda formou
minimaln¢ dvoukolového vybérového tizeni, kdy se prvni ¢asti vybérového fizeni ti¢astni
HR specialista a ptimy nadtizeny, ktefi vedou pohovor s kandidaty. Druha ¢ast probiha za
ucasti HR manazera a vedouciho pfislusného oddéleni podle typu obsazované pozice je

vyuzivano feSeni ukold a testovani schopnosti nebo assessement centrum.

Pti vybéru vyssiho stupné managementu se procesu vybéru obvykle c¢astni HR manazer a
feditel, ktery rozhoduje o jeho budoucich podtizenych. Proces za¢ina hodnocenim
zivotopisu a motivaéniho dopisu, nasleduje vybérovy pohovor a testovani pracovnich
postupi, kdy je uchaze¢ podroben rtiznym testiim a feSenim situaci spojenych s obsazovanou

pozici. Pii vybérech se také zohlednuji reference z ptedchozich povolani uchazece.

Graf 4: Rozdéleni zdrojii ziskavani zaméstnancii

Na zadkladé ¢eho jste se uchazeli o Vasi aktudlni pozici?

30%

® Inzérat na internetu = Utad préce Osloveni od spolec¢nosti

Doporuceni od zndmého = Kariérni postup = Headhunting

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 4 uvadi rozdéleni skupiny respondentti podle zdroje, na jehoz zakladé ziskali
soucasnou pozici v podniku. Nejvice respondentd uvedlo moznost inzeratu na internetu (30
%) shodné s oslovenim od spoleénosti (30 %). Osloveni od spole¢nosti zna¢i vy$si miru
zastoupeni respondentli z fad vedoucich pracovnikii, nebot’ podnik vyhledava potencialni
kvalifikované uchazeCe, zejména s vyuzitim pracovnich socialnich siti, ale i v ramci
spole¢nosti napf. nastupnictvim nebo povySenim. U mozZnosti ,,jiné*“ s volbou doplnéni
varianty 2 respondenti (10 %) uvedli ,,Headhunting* a 2 respondenti (10 %) uvedli kariérni
postup. Volba ,,Headhuntingu“ vypovida o vyplnéni dotazniku zaméstnanci zastoupenymi
na vysokych fidich funkcich. 20 % respondentli se o svoji aktudlni pozici dozvédélo
prostfednictvim ,,Referral programu®, tedy doporu¢enim od interniho zaméstnance podniku.

MozZnost ufadu prace zodpovédélo 0 % respondenti. Tento fakt je s nejvétsi

1

4.2.4 Prijimani a adaptace zaméstnancu

Po Gspésné absolvovaném procesu vybéru a 0znameni vysledku uchazeci, nasleduje proces
pfijimani a adaptace v podniku. Zaméstnanec je informovan 0 nastupu, po podpisu smlouvy
a predlozeni 1ékatské prohlidky jsou jeho udaje zpracovany personalistou. Probiha evidence
a kontrola udaju, vytvofeni spisu, ulozeni dokumentace, zadani identifika¢nich tdaji a
dalSich informaci spojenych se zaméstnanim do persondlniho informacniho systému.
Zaméstnanci je predstaveno pouzivani dochazkového systému a je mu piidéleno zatfizeni
(,,¢ip“) pro zaznamenavani dochazky na pracovisti. Dulezité je uvedeni a seznameni

zaméstnance s jeho novym pracovnim prostfedim, nadfizenym a spolupracovniky.

V ramci adaptace je zaméstnanec seznamen s dalSimi plany a procesy skoleni, tykajicich se
jeho pozice. Zaméstnanec musi absolvovat ze zakona povinné vstupni zaskoleni bezpecnosti
ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany (BOZP a PO) na pracovisti. Dilezitym prvkem
V procesu piijimani hraje roli interni proces nazyvany Induction program, ktery definuje pro
jednotlivé pozice druhy potiebnych skoleni k dosazeni co nejlepsiho pracovniho vykonu
VvV pozadovaném cCase. Na procesu planovani a kontroly zaskolovani se podili Learning &
developlment specialista. Podle druhu pozice zaméstnance se nastavuji tzv. matice
dovednosti (skills matrix), které definuji druh a rozsah dovednosti, které musi zamé&stnanec
ovladat a splnit (zakonné nebo interni pozadavky). Matice dovednosti pfehledné zobrazuje

v tabulce typy a stav Skoleni vztahujici se k danému zaméstnanci. Systém slouzi k
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nasledujicimu hodnoceni, nastaveni rozvoje a vzdélavani zaméstnance. Pehledné urcuje,
ktera planovana skoleni zbyva splnit, ptipadné v jaké jsou fazi. Zaskoleni ve vyrob¢ probiha
formou skoleni pracovnich postupti a instruktazi ve vyrob¢. V procesu adaptace je v podniku
X zaméstnanci k dispozici také mentor, ktery poskytuje rady a podporu vztahujici se k jeho

pozici. Vétsinou se jedna o nadfizeného pracovnika z prislusného oddé€leni.

V ramci procesu piijimaji je v pracovnépravnim vztahu stanovena ze zakona zku$ebni doba
vV maximalni délce trvani 3 meésicii a v piipad¢ vedoucich pracovnikli v délce trvani 6
mésici. Béhem této doby se plni prvni stanovena $koleni a zamé&stnanec se integruje do
pracovniho a socialniho prostfedi. Nastaveny Induction program smétuje K plynulému
zapracovani a seznameni s firemni kulturou. Podnik jiz béhem zkusebni doby vyplaci
dochazkovy bonus, ktery prispiva ke stabilizaci zaméstnance a snizuje rizika zvysené

fluktuace zaméstnanct v pocate¢ni fazi zaméstnavani.

Graf 5: Pocet odpracovanych let ve spolecnosti

Pocet odpracovanych let ve spole¢nosti

mdo1roku = 2-3roky 4-6 let 7-10let = 11 a vice let

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢ 5 interpretuje zjisténé informace o poctu respondenty odpracovanych let ve
spolecnosti. 55 % respondentti v podniku pracuje jiz delsi dobu (7-11 a vice let). Nejvice
respondentt (40 %) pracuje ve spolecnosti déle nez 11 let. Tato informace opét poukazuje
na respondenty z vyssich fidicich funkci, protoze tyto funkce vyzaduji delsi casovy usek k
ziskani potfebnych dovednosti a zkuSenosti, nezbytnych K jejich vykonavani. 20 %
zodpovédélo moznost 4-6 let a se stejné shodnym procentudlnim zastoupenim moznost 2-3

roky. Nejmén¢ ¢astou odpovédi byla varianta do 1 roku (5 %). Informace vypovidaji o dobré
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stabilizaci, konkurenceschopnosti podniku a z¢asti o spokojenosti respondentli S pracovnimi

podminkami.

4.2.5 Ukonceni pracovniho poméru

Nejcastéji rozvazani pracovniho pomeéru nastava Vv ptipad¢ uplynuti pracovni smlouvy na
dobu urc¢itou (v délce trvani 12 nebo 24 mésici), kdy dochazi k neprodlouzeni smlouvy
z divodu nadbyteCnosti Vv zavislosti na planech vyroby nebo Vv piipadé zmén i
mimofadnych situaci. Ztidkakdy dochazi k rozvazani pracovniho poméru mezi podnikem a
zaméstnancem z divodu poruSeni kazné, Spatnému pfistupu k praci, opakovanému
neuposlechnuti nadfizeného ¢i nepravidelné dochazky. Tyto problémy se nejcastéji

vyskytuji ve vyrobé.

Pokud zaméstnanec podnik X opousti z vlastni iniciativy, prochazi vystupnim pohovorem a
personalni pracovnik piedklada k vyplnéni tzv. ,.exit interview* dotaznik, jehoz cilem je
zjistit informace 0 nespokojenosti zaméstnance a mozné divody vedouci k rozhodnuti
ukonceni pracovniho poméru. Zpétna vazba monitoruje nedostatky v nastavenych procesech
a slouzi k jejich pfipadné napravé. Cilem je piedchazet odchodim kvalifikovanych

zameéstnancu.

Za doby pandemie spojené s nemoci Covid-19 (2020) se organizace potykala s velkymi
problémy spojenymi s vypadky vyroby zakaznikid, nemoznosti osobniho kontaktu a také s
vypadky dodavek surovin, materialu, a komponent. Podniku hrozilo riziko pfistoupit k
hromadnému propusténi z divodu vysokych vynalozenych nékladt na udrzeni zameéstnancti.
Nicméné pokud to charakter prace alespon z ¢asti umozioval, tak predevsim vedouci
pracovnici a néktefi podpurni pracovnici presli na systém prace z domova, kdy se potrebné
zalezitosti fesily predev§im s podporou informacnich technologii. U vyrobnich pracovnikt
se situace fesila pracovnim volnem. Podnik vyplacel zaméstnancim Vv této situaci 65%
nahradu mzdy. K hromadnému propousténi nedochazelo, ale problémy znaéné omezily

pracovni vykon.
Graf €. 6: Otazka cili na zjisténi, zda respondenti v posledni dob& zvazovali zménu

spolec¢nosti a odchod z podniku X. Pokud by uvazovalo o odchodu vétsi mnozstvi

respondentt, informace by upozoriiovaly na nespokojenost, ptipadné na velkou konkurenci
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na trhu zameéstnavani, ktera nabizi mnohem leps$i pracovni podminky nez podnik X. Dale by
tyto informace také poukazovaly na nedostatky v zaméstnavani nebo Spatny zptisob vedeni
spole¢nosti. Nejvice respondentt (75 %) vSak uvedlo, Ze spiSe neuvazovali vV posledni dobé
0 zméné spole¢nosti. Odpovéd’ (spiSe ne) muize znamenat obcasnou nespokojenost
s n€kterymi aspekty ve spolecnosti a také srovnavani obdobnych pracovnich pozic
s nabidkami jinych spole¢nosti. Nicméné spole¢né s druhou nejcastéji volenou variantou (20
%) vypovidajici o absolutnim nezvazovani odchodu respondenti do jiné spole¢nosti, jsou
dobrym ukazatelem. Pozitivni také je, Ze moznost rozhodné ano uvedlo 0 % respondenttl.
Pouze 1 respondent spiSe uvazuje o zméné spolecnosti. Vysledky odpovédi vykazuji

stabilizaci a z vétsi miry spokojenost respondentt.

Graf 6. Zvazovani zmény spolecnosti

Uvazovali jste v posledni dobé o zméné spolecnosti?

5%
20%

75%

= Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

V podniku X je hodnoceni zaméstnanct velice dulezitym faktorem ovliviiyjici fizeni
pracovniho vykonu zaméstnance a dal$i sméfovani zaméstnance v podniku. Spole¢nost ma
definovany interni proces pro systematické hodnoceni, které probihd jednou ro¢né. Déle
probihaji také pribézna hodnoceni, ktera jsou potiebna pro stanoveni odménovani a jsou

nezbytna pro operativni fizeni a piipadna vcasna opatieni.

Hodnoceni ovlivitujici vysi prémie, ktera je pridélena na mési¢ni bazi probiha pribézné

nadfizenym pracovnikem. Ten sleduje pracovni vykon zaméstnance a rozhoduje se dle
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individualniho usudku podle plnéni zadaného pracovniho ukolu a angazovanosti
zaméstnance pii feSeni problémi. Zaméstnanec je posuzovan podle toho, jak kvalitné danou
praci odvadi, ale dulezitym aspektem je také celkovy piistup k pracovnimu vykonu, tedy
v¢asnost, zodpovédnost nebo chovani na pracovisti. Nadiizeny ma omezenou vysi ¢astky,
ktera je mozna pridé€lit v ramci nastavenych internich pozadavki. Individualni rozhodnuti
musi byt obhajena ptfed nadfizenym pracovnikem, ptipadné vedenim, aby nedochazelo

v ramci posouzeni K nespravedlivému, nebo nekompetentnimu hodnoceni vici zaméstnanci.

Roc¢ni hodnoceni v§ech zaméstnancti ma presné definovany interni postup, ktery se sklada
z n¢kolika fazi. Hodnoceni je provadéno pfimym nadfizenym ve vSech stupnich podniku.
Vyhodnocuje se plnéni stanovenych cill za pfedchazejici rok a stanovuji se nové cile na rok
nasledujici. Vysledky hodnoceni ptfedstavuji zdklad pro fizeni pracovniho vykonu,
rozhodovani 0 navySovani mezd, a pro planovani vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. Tento

proces zahrnujici vice stupnové hodnoceni probiha formou tzv. ,,revizi® (reviews).

Proces ro¢niho hodnoceni probihd ve vice krocich. Jednim z pouzivanych zplsobid je
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance (,,Performance review®), které je realizovano
mezi manazerem a zaméstnancem. Zaméstnanec je hodnocen za odvedeny pracovni vykon
za uplynuly rok. Kritéria hodnoceni ptedstavuji Sstupniovou bodovou skalu, kdy ocekavany
vykon zaméstnance (norma) reprezentuje 3 body, pti¢emz je posuzovan nejen odvedeny
vykon, ale 1 zplisob jakym zameéstnanec pracovniho vykonu dosahl. Pokud je dosazeno
hodnoceni nad normu, zaméstnanci je udélena odména a V pfipadé dlouhodobych
nadprimérnych vykontu Ize dosahnout povySeni. Naopak pokud zaméstnanec neplni
pozadovanou normu pracovniho vykonu je nutné zjistit, kde nastal problém a zavést
ptipadna opatieni. Dochazi-li k opakovanému nesplnéni pozadavkii mize byt zvazovano
propusténi. Hodnoceny jsou i vysledky rozvoje zaméstnance a jeho plnéni (,,Development
review®). Proces probihd téZ mezi manazerem a hodnocenym zaméstnancem. Vysledkem
revize je nastaveni individudlnich rozvojovych planti a Skoleni na nasledujici obdobi. Proces
je v kompetenci zejména Learning & Development specialisty. Pii hodnoticim pohovoru na
konci procesu je zaméstnanec seznamen s hodnocenim a piedkladaji se planované pracovni

a rozvojové cile na nadchézejici rok.
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Hodnoceni se také provadi zpravidla na vyssi fidici arovni podniku. Jedna se o hodnoceni
(revize) mezd (,,Salary review"), které probiha na Grovni managementu podniku a divize
spoleCnosti a je spojené s upravami mezd. Vyhodnocuji se nastavené turovné mezd
zamé&stnanct v souladu s odbory a trhem. Mezi HR manazerem a vedoucimi pracovniky
probihd hodnoceni zaméstnancii podniku z pohledu potieb spolecnosti. Tento proces
spole¢nost nazyva (,,People review*). Hodnoti se zejména rizika spojena s odchodem
zamé&stnanci a negativni Vvlivy na podnik, potencial vedoucich pracovniki, fizeni
nastupnictvi ve vedoucich pozicich nebo expertni zafazeni na uréitou pozici. Na zakladé
vyhodnoceni pozadovanych potieb spolecnosti jsou tvofeny plany na nasledujici rok, které
stanovuji, jaké klicové zaméstnance udrzet, povysit, zménit jejich pracovni zafazeni, nebo

zda bude nutné v nekterych ptipadech pracovni pomér ukoncit.

Spolecnost ma také stanovené hodnoceni podle metody klicovych ukazateli vykonnosti
(KPI — Key Performance Indicators). Na zakladé KPI je pocitana vysledkova ro¢ni prémie
zaméstnanct jednotlivych zavodu, které 1ze dosdhnout az ve vysi 100 % navic ze zékladni
mzdy zaméstnance. Kritéria KPI jsou definovana ve 4 oblastech, kdy kazda oblast
piedstavuje 25% podil na celkové vysi odmény. Prvni oblast je spojena S mnozstvim
reklamaci ze strany zdkaznika. Spole¢nost mé stanoveny urovné plnéni pro jednotlivé
oblasti, které v ptipadé presahnuti, nebo nedodrzeni nastavenych kritérii snizuji vysi finalni
odmény. Kupfikladu pro ziskani 25 % z oblasti reklamaci je nutné dodrzet stanoveny pocet
do 5 reklamaci ze strany zakaznika za rok. Pokud je pfekrocena uroven napt. pokud nastane
vice jak 5, 10, nebo 15 reklamaci, dochazi k postupnému snizovani odmény az na 0 % z dané
oblasti. Dalsi stanovené oblasti piedstavuje: BOZP spojené s urazy na pracovisti, finanéni

vysledky podniku, nebo tzv. scrap (mira zmetkovosti vyrobki) konkrétniho zavodu.

4.2.7 Odménovani a motivace zaméstnancu

Odménovani zaméstnancd v podniku X probiha v souladu se mzdovym piedpisem
spolecnosti a zakonem. Zakladni slozku tvofi mési¢ni mzda definovana dle pozice, postaveni
a hodnoceni. Celkova vyse vyplacené castky zaméstnance dale obsahuje zdkonné ptiplatky,
bonusy a prémie. Zaméstnanec ziskava narok na mési¢ni odménu na zakladé pribézného
hodnoceni. Vrcholovému managementu podniku jsou vyplaceny odmény na konci

hospodarského obdobi, jejichz vyse se odviji od vysledkti hospodafeni. Podnik X nabizi
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mnoho forem finan¢niho zvyhodnéni pro své zaméstnance a definuje je jako benefity.

Zameéstnanecké vyhody finan¢niho charakteru poskytované podnikem jsou nasledovné:
e Velikono¢ni bonus,
e vanoc¢ni bonus,
e letni bonus — pfispévek na dovolenou,
e dochazkovy bonus,
e mé&sicni vykonnostni bonus,
e bonus za 18sménny rezim,
e roc¢ni vysledkova prémie az 100 % zakladni mzdy dle vysledki KPI,
e odmeéna za navrhy vedouci ke zlepSeni procesi,

e zvySeny piiplatek za praci v noci a o vikendech na 25 %.

Mezi dalsi formy zaméstnaneckych vyhod spojenych s praci v podniku X patfi:

e Piispévek na penzijni ptipojisténi (1 % z hrubé mzdy, narok vznika po 12

odpracovanych mésicich v podniku)

e stravenkovy pausal (55 K¢/den, narok vznika pii odpracovani % denni pracovni
doby),

e dovolena v trvani 25 dni/rok,

e nahrada na CiSténi pracovniho odévu (vyrobni pracovnici, poukaz 2x ro¢ng¢),
e prispévek na dopravu,

e Zajisténa autobusova doprava do vyroby z lokalit pobliz zavodi,

4

e sluZebni automobil (vyssi fidici funkce).
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Graf 7: Spokojenost s vysi financéniho ohodnocent

Spokojenost s finanénim ohodnocenim s ohledem na vykondvanou
praci

0%
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢&. 7 interpretuje otazku zaméfenou na spokojenost respondentl s jejich financnim
ohodnocenim v zévislosti na vykonavané praci. Nejvice (80 %) respondenti odpovédelo, ze
jsou spiSe spokojeni. Naprosty souhlas s mirou spokojenosti tykajici se financniho
ohodnoceni uvedlo 10 % respondenti. Odpovéd’ spise ne zvolilo 10 % respondentd, coz je
pomérné malo, nicméné¢ tato skutecnost znac¢i urcitou miru nespokojenosti, kterd mize vést
k neochoté dostate¢né pracovat, nebo ke zvazovani odchodu zaméstnance. Dobry ukazatel
spokojenosti ohodnoceni je téz 0% odpovéd’ varianty absolutni nespokojenosti (rozhodné
ne). Moznosti presvédcit vice pracovnikli o spokojenosti s vysi mzdy ze strany spole¢nosti
by mohlo souviset s kladenymi pracovnimi naroky, kdy néktefi respondenti mohou citit
nadmiru pracovnich povinnosti vii¢i financni odmeéné¢, a proto nejsou plné spokojeni s vysi
financniho ohodnoceni. Obecné lze z vyse uvedeného grafu vyvodit, Ze do jisté miry je

S praci spokojena vétSina respondentt (90 %).
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Graf 8: Hodnoceni zaméstnaneckych vyhod

Hodnoceni spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami
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Graf ¢. 8 znazoriiuje bodové hodnoceni spokojenosti respondentli se zaméstnaneckymi
vyhodami na ose od 1 do 10 pro zachyceni vétsiho rozpéti bodovaci skaly. Hodnotu s nejvétsi
relativni Cetnosti (modus) a zaroven nejvyssi tirovni spokojenosti piedstavuje 8 b. Jedna se
0 pomérné vysokou miru spokojenosti, kterou odpovédélo 55 % respondentti. Druhou
nejcastéj$i moznost (20 %) respondentll zvolilo hodnotu 7 b. Primérna hodnota miry
spokojenosti predstavuje 7,15 b. Nejnizsi aroven spokojenosti nabyva hodnoty 5 b. (Cetnost
15 %). Respondenti jsou s poskytovanymi vyhodami podniku relativné spokojeni, nicméné
je v této oblasti prostor pro pfipadna zlepseni. Tento fakt vyplyva i z dopliujici oteviené

otazky, kde zamé&stnanci uvedli navrhy na vylepSeni oblasti benefiti.

Motivace probiha v podniku, zejména skrze rozvoj kariéry zaméstnancii a financni
ohodnoceni. Respektive nejcastéjsi formou motivace jsou finan¢ni stimuly. Podnik ma
vytvoienou vnitropodnikovou smérnici, ktera definuje motivacni politiku a zahrnuje také

zaméstnanecké akce, které cili na zlepSovani pracovniho kolektivu.
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Graf 9: Serazeni motivacnich faktori dle nejduleZitosti
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Graf ¢. 9 zobrazuje sestupné sefazeni faktori od nejvice po nejméné ovliviiujici motivaci
respondentti. Hlavni motivaéni faktor dle ofekavani piedstavuje mzda a bonusy z divodu
nutnosti uspokojeni zakladnich potieb. Vzapéti povazuji respondenti nejdulezitéjsi
faktor. Respondenti povazuji za dilezity faktor téz seberealizaci. Méné motivujici je pro
respondenty dosahovani kariérniho ristu, uznani a nejméné dulezity faktor piedstavuje
pochvala nadfizeného. Vysledky odpovédi vypovidaji, ze respondenti upfednostiiuji spise
vykonavani smysluplné prace s moznosti seberealizace v dobrém pracovnim kolektivu, pied
kariérnim rtistem, uznanim od spole¢nosti, nebo pochvaly nadtizeného, ktery pro né ziejmé
nemusi pfedstavovat piili§ velkou autoritu. V souvislosti s otazkami tykajicich se zvazovani
odchodu a odpracované doby v podniku, kde se projevila relativné velka mira stabilizace
respondentti v podniku, lze pfedpokladat, ze vykonavana prace u skupiny respondentti

v

naplnuje jejich nejdilezitéjsi motivacni faktory.

4.2.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj je interni proces stanoveny na zakladé potieb podniku v zavislosti na
vysi rozpoctu a planech skoleni, vyplyvajicich z pozadavki pracovnich pozic a procesu

hodnoceni zaméstnancu.
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Dulezitou roli zaujima V procesu vzdélavani a rozvoje jiz zminovany Learning &
Development specialista. Jeho ulohou je navrh a vypracovani tréninkovych plant a
zabezpeceni jednotlivych korku dle stanovenych pozadavku jak z hlediska organiza¢niho,
tak i materidlniho zajisténi. Specialista je zodpovédny za planovani, organizovani a
vyhodnocovani vSech zakonnych a povinnych $koleni i pfeskoleni v piipadé nové ptijatych
zaméstnancl nebo pfi zménach pracovniho mista. Zodpovédny je také za vyhotovovani

nasledného reportingu.

Stanoveny tréninkovy plan a matice dovednosti definuji konkrétnimu zaméstnanci potfebna
Skoleni v souladu s plany vyroby a zakonnymi piedpisy. V piipadé vyrobnich pracovnikt se
jedna v prvé tadé o technické profesni znalosti nutné K zajisténi jednotlivych procesi.
Nejcastéji se vyuziva vzdélavani spojené s postupy vyroby, pouzivanim novych technologii,
obsluhou strojii ¢i nastroju. Vzdélavani ve vyrobé je podminéné vyvojem a narocnosti
jednotlivych zakazek. Nevyrobni pracovniCi nejcastéji absolvuji vzdélavani v ramci jejich
profese. Bézné se jedna napt. 0 Skoleni administrativnich aplikaci a programu, technickych
programl, manazerskych dovednosti, pouzivani informacniho systému, dovednosti a
znalosti spojenych s tzv. Stihlou vyrobou (Lean manufacturing), ale i dalSich Skoleni
v zavislosti na aktualni a individualni potieb&. Podnik X vyuziva mnoho druhd vzdélavani
pro dosaZeni co nejvyssi kvality vyroby a s ni souvisejicich procesii. Po skonceni procesu
vzdélavani probiha zpétna vazba, kdy zaméstnanec formou dotazniku nebo diskuse hodnoti,
jak byl spokojen se zptisobem vzdélavani a do jaké miry splnilo vzdélavani jeho oéekavani.
Nadtizeny zaméstnanec vyhodnocuje téz efektivitu vzdélavani zaméstnance a poskytuje
pfipadné¢ zpétnou vazbu. Efektivné planované vzdélavani a rozvoj v souladu
s nejmodernéjSimi postupy je nesmirné diilezity proces pro fungovéani spolecnosti, nebot’
neustaly vyvoj v oblasti vyroby automobilt vyzaduje pro zachovani konkurenceschopnosti

vysoce kvalifikované zaméstnance.

Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancu je procentualné rozdéleno dle obsahu jednotlivych ¢asti a
metod podilejicich se na rozvoji zaméstnance. V podniku X je rozvoj zaméstnancti rozdélen

v poméru 70-20-10. Rozd¢leni piedstavuje jednotlivé typy a metody rozvoje:

e 70 % je zastoupeno rozvojem na pracovisti, ktery spociva zejména V pfimém
vykonavani ¢innosti, osvojovani zrucnosti a znalosti, pozorovanim ¢i vyuzivanim

firemniho intranetu (,,On the job training®).
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e 20 % probiha formou osobnich kontakti s odborniky v ramci podniku (,,interpersonal
releationship®), kdy zaméstnanec prochazi mezi oddélenimi a rozviji tak dovednosti
a znalosti dle specializace oddéleni pomoci pozorovani, asistovani a vykonavani
¢innosti.

e 10 % je zastoupeno externim tréninkem s vyuzitim lektori a specializovanych
vzdélavacich instituci. Specializovany rozvoj poskytovany externimi vzdélavacimi
institucemi a odborniky Vv riznych pracovnich oblastech probiha nejéastéji formou
e-learningu, nebo mimo pracovisté napi. formou piednasky, seminafe ¢i simulace

(,Off the job training®). Tento zpisob rozvoje je ze zminénych metod nejnakladné;jsi.

Zaméstnancim je také umoznéno absolvovat kurzy cizich jazyki. V ptipadé podniku X se
jedné nejcastéji o anglicky jazyk. Kurzy jsou plné hrazeny zaméstnavatelem a probihaji
mimo pracovni dobu formou individudlnich kurzi i za pomoci informacnich a
komunikacnich technologii (e-learning). Jazykové dovednosti jsou téz soucasti
individualniho tréninkového planu zaméstnance. Learning & Development specialista
vybira zaméstnance, ktefi v ramci své profese potiebuji znalost ciziho jazyka. VétSinou se
jedna o podpurné funkce nebo vedouci pracovniky, ktefi nejcastéji komunikuji s oblastnimi
fediteli a vedoucimi pracovniky Vramci mezinarodnich odStépnych zavodu ¢i piimo

s vedenim spolecnosti.

Prilezitost rozvoje kariéry pro zaméstnance podniku X také predstavuji mezinarodni
pracovni programy. Zaméstnanci S vysokym potencidlem a specialist¢ mohou vyuZzit
nabidky zahrani¢ni staze nebo pracovni pozice V mezinarodnim zastoupeni spolecnosti napf.
v USA, Francii, ale i dalSich zemich. Tento fakt pozitivn€ ovliviiuje rozvoj profesni kariéry

a zvysuje uroven kvalifikovanosti zaméstnancti spolecnosti.
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Graf 10: Nejvyssi dosazené vzdeélani respondentii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 10 charakterizuje rozdéleni respondenti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani.
Nejpocetnéjsi skupina je tvofena vysokoSkolskymi absolventy, konkrétné v magisterském
programu studia (65 %). Dalsi pocéetnou skupinu tvoii respondenti se stiedoskolskym
vzdélanim (25 %). 5 % ve skupiné zaujimaji respondenti se zakladnim vzdélanim a
doktorskym nebo vyssim stupném vzdélani. Nikdo z respondenti neodpovédél moznost
vyssiho odborného a bakalaiského stupné vzdélani. Z grafu vyplyva, ze nejpocetnéjsi
skupina vysokos§kolsky vzdélanych respondentt tvoii pievaznou vétsinu (70 %). Témér 3/4
respondentl se vyznacuji velmi vysokou urovni vzdélani. Tento vysledek opét koresponduje
s vysokym podilem skupiny respondentd pracujicich na vedoucich funkcich podniku X, u

kterych je casto vyZzadovéano vysokoskolské vzdélani.

Graf ¢ 11 je zaméfen na miru spokojenosti respondenti se vzdélavanim v ramci jejich
pracovniho rozvoje. Hodnotu s nejvyssi relativni ¢etnosti piedstavuje 8 b. (Cetnost 50 %) a
zaroven reprezentuje nejvyssi zvolenou hodnotu. Druhd nejcastéjsi volba hodnoceni
predstavuje 7 b. (Cetnost 25 %). Hodnotu 6 b. zvolilo 15 % respondenti. Nejnizsi Stupen
hodnoceni piedstavuje hodnota 5 b. (Eetnost 10 %). Primérny vysledek hodnoceni nabyva
hodnoty 7,15 b. Vétsina respondentid je s moznosti vzdélavani spokojena. Niz§i hodnoty
zvolili pracovnici ve vyrob¢. Respondenti by ziejmé ocekavali vétsi moznosti, nebo kvalitu

nastavené¢ho vzdélavani v ramci rozvoje.
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Graf 11: Hodnoceni moznosti vzdélavani v ramci pracovniho rozvoje
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.9 Personalni vztahy a péce o zaméstnance

Velky duraz se klade na bezpecnost prace a pozarni ochranu ve vyrobé, nebot’ velka ¢ast
procest probiha obsluhou vyrobnich linek, lisovacich stroji a nastroji, kdy muize dojit ke
zranénim. Pracovni prostfedi musi spliiovat pfisna opatfeni pfispivajicich k prevenci zranéni

a nehod. DodrZovani postupi ve vyrob¢ je pravidelné béhem smén kontrolovano.

Nastaveni pracovni doby v podniku X probiha formou nékolika typt pracovnich kalendai.
Ty urcuji jednotlivym pracovnikiim pracovni dobu a pocet smén dle vykonavané ¢innosti.
Nejbeéznéji probiha rezim vyrobnich pracovnikd ve 3sménném provozu (37,5 h/tyden),
nékterym pracovnikim podptrnych a vedoucich funkci je umoznéna flexibilni pracovni
doba. Nevyrobni pracovnici mohou dvakrat do mésice vyuzit moznosti prace z domova
(,,home office*). Zaméstnanci maji v podniku X narok na 25 dni dovolené za rok. Dovolena
se Castecné planuje v souladu s celozavodni dovolenou spojenou s kompletnim zastavenim

vyroby hlavnich zakaznika dle lokality (obvykle 14 dni).

Vedeni zavodu také planuje spoleCenské akce pfispivajici ke sjednoceni pracovniho
kolektivu. VétSinou se jednd o zaméstnanecké akce mimo pracovisté, které jsou
organizovany pro vSechny zaméstnance K navazani dobrych pracovnich vztahi a zlepSovani

atmosféry na pracovisti.
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V podniku se nachazi zavodni stravovani z divodu velkého mnozstvi zaméstnancu, ktefi
potebuji mit k dispozici stravovaci sluzby pobliz pracovniho prostiedi kvili podpote
plynulosti vyroby. Podnik X vyuZiva v ramci uspofadani pracovniho prostiedi kancelaie

typu ,,Open space*.

Spole¢nost vede kampané na podporu vetejného zdravi v lokalnim ptisobeni odstépnych
zavodu. Investuje do vefejnych akci nebo finanéné podporuje projekty zaméfené napi. na
o¢kovani, 1ékatské testovani ¢i na zvySovani bezpec€nosti silniéniho provozu. Cili tim na

budovani dobrych vztahii s okolim podniku.

Graf 12: Spokojenost s pracovnimi vztahy a atmosférou na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 12 interpretuje vysledky otazky zaméfené na hodnoceni spokojenosti s pracovnimi
vztahy a atmosférou na pracovisti. Hodnotu s nejvyssi relativni ¢etnosti (55 %) predstavuje
8 b. Druha nejpocetnéji zvolena hodnota piedstavovala 9 b. (Cetnost 15 %). Nejvyssi mozné
hodnoceni 10 b. zvolilo 10 % respondent. Nejmensi zvolenou hodnotou je 5 b. (Cetnost 5
%). Primérny vysledek hodnoceni nabyva hodnoty 8 b. Z grafu vyplyva, ze vétSina
respondenttl je nad miru spokojeno s pracovnimi vztahy a atmosférou na pracoviiti. Zadny
z respondentti neni vyloZené nespokojen. 25 % respondenti dokonce vyjadfilo téméf
naprostou spokojenost. Pokud jsou vztahy na pracovisti velice dobré, pispivaji k celkové

efektivité daného oddéleni a celého podniku.
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4.2.10 Personalni informa¢ni systém

Podnik X vyuziva komer¢ni podnikovy informac¢ni systém s rozhranim pro elektronickou
dochazkovou evidenci zaméstnanct. Systém je vyuzivan pro uchovavani dat a praci s
informacemi 0 zaméstnancich. Systém ptedstavuje podporu pro jednotlivé personalni
¢innosti. Spravou personalniho informac¢niho systému je povéfen HRIS & admin technik,
ktery ma v kompetenci zpracovani dat zaméstnanct, ptistupy do systému, spravu databazi,

vytvareni zprav a zajisténi fungovani systému.

Systém elektronické evidence dochdzky zaznamenava data z ctecek, které jsou umistény u
vstupu na pracovisté. Zaméstnanci se ,,Cipem* legitimuji do systému pii vstupu a pfti
odchodu ze zaméstnani. Nasledné se data zpracovavaji a slouzi jako podklady vedoucim,
personalnimu odd€leni a mzdovému oddéleni pro evidenci a proces odménovani

zaméstnancu.

Odlisny zpisob zpracovani podkladt evidence dochazky funguje v ¢eském zavodu, kde
elektronicky systém dochazky data zaznamenava do vystupu (dochazkového listu) v podobé
souboru tabulkového editoru. Dale je vedoucim s vyuzitim aplikace MS Excel kontrolovan.
K datim jsou zaznamenavany naroky na prémie, odmény apod. dle individualniho
hodnoceni. Tato data jsou k mzdovému zpracovani dale exportovana do spolecnosti
zaméfujici se na audit, ucetnictvi a finan¢ni sluzby, ktera podniku X (¢eskému zavodu)
zpracovava mzdy dodavatelskym zptisobem Vv souladu s legislativou. Zpracované udaje se
nasledné odesilaji do hlavniho zavodu podniku X na Slovensko konkrétné do personalniho
a payroll (mzdového) oddé€leni, které vyhotovuje a vyplaci vysi mzdy piislusnym

pracovniktim.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

V této Casti prace jsou zhodnoceny vysledky vyplyvajici z Setfeni na zakladé analyzy metod
a postupu fizeni lidskych zdroji v podniku X. Zhodnoceni vyplyvaji z informaci pfevazné
zjisténych polostrukturovanym rozhovorem s HR manazerkou, konzultacemi s technickym
manazerem, analyzou dokumenti a provedenym Setfenim S vyuzitim anonymniho
dotazniku. Zhodnoceni a doporu¢eni vedouci ke zlepSeni personalnich procesu jsou
vsouladu s vySe vyuzitymi metodami a také porovnanim s informacemi vyplyvajicich

z teoretickych vychodisek.

Dulezitym zjisténim je fakt, Ze personalni procesy spojené sftizenim lidskych zdroji
v podniku X plni funkci na vysoké propracované urovni a jsou provadény personalnim
oddé¢lenim systematicky. VVzhledem k trovni a velikosti podniku je nezbytné zaméstnavat

kvalifikované zaméstnance, ktefi musi zajistit pozadovanou kvalitu vyroby i vyvoje.

Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni mista vznikaji primarné definovanim a schvalovanim pozadavku dle velikosti a
charakteru zakazky. Vytvaieny jsou specifikace a popisy pracovnich mist dle konkrétnich
narokll na zaji$téni potiebné pracovni sily. Ve spolecnosti se vyuzivaji moderni technologie
pro analyzu a vytvafeni pracovnich mist, kdy je cileno na vyvoj pracovnich postupl se

zaméfenim na zdravi pii praci a udrzitelnost pracovniho vykonu.

Vytvafeni a analyza pracovnich mist v podniku X zahrnuje v§echny podstatné procesy.

Planovani lidskych zdrojua

Planovani lidskych zdroji v podniku X je velice dilezitym procesem, od kterého se odviji
procesy ostatnich personalnich cinnosti. Personalni odd€leni vytvari kratkodobé i
dlouhodobé personalni plany v souladu se strategickymi cili spole¢nosti a také s finan¢nimi
a vyrobnimi plany, které jsou definovany druhem zakézky a jeji naroc¢nosti. Je kladen diiraz
na planovani vzdélavani a rozvoje, potfebnych kapacit, zplisob zajisténi téchto kapacit a
finan¢ni kryti personalnich nékladli v planovaném obdobi. Planovano je také zastupnictvi
pro zajisténi plynulosti vyroby i ostatnich podnikovych procesu. Plnéni planu je

kontrolovéano a v ptipad¢ odchylek je zavedena naprava procesu.
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Planovani lidskych zdroji v podniku X se zaméfuje na vSechny dilezité prvky této

personalni ¢innosti.

Vyhledavani a vybér zaméstnanci

Pii ziskadvani zaméstnanct je vyuzivano jak internich, tak externich zdroji pro co nejlepsi
dosah a zabezpeceni potiebnych kapacit dle planu nebo aktualnich potieb. Podnik X vyuziva
primarn¢ interni zdroje, které jsou Zadouci K ¢aste¢né tuspoie naklada spojenych s naborem
a néslednou adaptaci. Interni zdroje podnik vyuzivd Vv ramci uvoliiovani zaméstnanci z
jinych zavodu spole¢nosti nebo oslovuje vhodné zaméstnance z podniku (interni kandidati).
Externi zdroje jsou ¢astou metodou ziskavani. Nejéastéji se vyuziva uvetejnéni pracovnich
nabidek na portdlech prace a webu spolecnosti. Mezi dal§i vyuzivané zplisoby patii
oslovovani ptes profesni socidlni sité, sluzby persondlnich agentur (kratkodoby prondjem
zaméstnanct), podpora mezinarodniho programu, nebo doporuceni interniho zaméstnance
(referral program). Podnik X vyuziva i moderni metody ziskavani zaméstnanct. Vyuzivan
je napi. headhunting k obsazeni do vysSSich fidicich funkci, coz se potvrdilo také
vV anonymnim dotazniku. Vybé&r probiha kombinaci vice metod podle druhu obsazované
pozice. Vétsinou jde 0 vicekolové vybérové fizeni, kdy zakladem je vyhodnoceni Zivotopisu,

pohovor a dale se vyuziva testovani schopnosti uchazec¢ti i zhodnoceni referenci.

Podnik vyuziva Sirokou Skalu zpiisobli a kombinaci vice zdrojii pro zajisténi potiebné a
kvalifikované pracovni sily. Prostor pro zlepseni je mozny v zaméteni na oblast personalniho
marketingu a s nim souvisejici prezentaci konkrétniho podniku na internetu a poskytovani
vice informaci 0 pracovnim prostiedi. Webové stranky spole¢nosti jSou mezinarodni a nabizi
ptehled obsazovanych pozic, avsak postradaji lokalni informace. Potencialnim uchaze¢im
by piispé€la k ziskani detailngjsich informaci ukazka zazemi a blizsi predstaveni podniku. Na
webovych strankach jsou k dispozici informace 0 pozadavcich na pracovni misto a kontakt,
ale chybi zde napt. obrazky pracovniho prostiedi, blizsi informace o konkrétnich oddé¢lenich,
informace o procesu naboru, ¢i vyhody spojené s praci v podniku X. Webové stranky by
m¢éli vice pusobit na potencialni uchazece v danych lokalitach a poskytovat uchaze¢tim vice

informaci.
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Pfijimani a adaptace zaméstnanci

Podnik X pii procesu piijimani a adaptace vyuziva adaptaéni program (Induction program),
ktery ptispiva k pozadované ptipraveé nového zaméstnance. Pii procesu adaptace se vytvareji
matice dovednosti pro jednotlivé pozice, které pirehledné definuji potiebna Skoleni jak
zakonna, tak interni vV ramci pracovniho zaméteni a poskytuji ptehledné informace o stavu.
Zaméstnanec ma piipadné k dispozici mentora, ktery usnadiiuje pocatecni fazi pracovniho

procesu. Podnik X pfispiva také ke stabilizaci novych zaméstnancti dochdzkovym bonusem.

Doporuceni vedouci ke zlepSeni procesu souvisi svySe zminénym zaméfenim na
poskytovani potiebnych informaci prostfednictvim internetu. V procesu piijimani a adaptace
by novym zamé&stnanciim usnadiovala piekonat pocateéni fazi nejistoty spojenou s novym
zaméstnanim napi. vétsi informovanost na webovych strankach, grafickd znézornéni a
ptehled nejcastéjsich dotazli souvisejicich s novym zaméstnanim, nebo informativni videa
vztahujici se k pracovnimu prostiedi, druhu vykonavané prace, zdzemi nebo samotnému

procesu adaptace.

Ukonceni pracovniho poméru

Podnik monitoruje pfi¢iny odchodu svych zaméstnancti a ziskava zpétnou vazbu
prostiednictvim vystupniho pohovoru a dotazniku (exit interview). V piipadé zjisténi
nespokojenosti vedoucich k ukonceni pracovniho poméru je cileno na odstranovani
ptipadnych nedostatkd. Odchody zaméstnanci v klicovych funkcich mohou ohrozit
podstatné procesy podniku na dlouhou dobu. Vzhledem k vysledkim v dotazniku tykajicich
se uvazovani o zméné spolec¢nosti, po¢tu odpracovanych let a celkové spokojenosti vyplyva,
ze vétSina respondentil neuvazuje o zmeéné spolec¢nosti a 55 % respondentii zvolilo moZnost
poc¢tu odpracovanych let v rozmezi 7-11 a vice let, coz svéd¢i z Casti 0 schopnosti stabilizace

podniku vedoucich funkci.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

V podniku probihaji pribézna hodnoceni, ktera slouzi nadfizenym K nastaveni ptipadnych
opatieni vV pracovnim vykonu zaméstnance, ale také k odménovani. Pro vyhodnocovani
procestt a fizeni pracovniho vykonu jsou dilezitd ro¢ni systematickd hodnoceni, ktera

zahrnuji vicestupiiové hodnoceni. Na zakladé hodnoceni probiha navySovani mezd, kariérni
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postup, ale i planovani v oblasti vzdélavani a rozvoje. Podnik vyhodnocuje také fungovani
dulezitych oblasti pomoci metody klicovych ukazatelti vykonnosti (KPI), coz pfispiva ke
snaze o kolektivni spolupraci a fizeni pracovniho vykonu v jednotlivych zdvodech, kdy

stimulem je vysledna ro¢ni prémie.

Odménovani a motivace zameéstnancu

Podnik X nabizi pomérné Sirokou skalu moznosti vydélku formou mzdy, odmén a finan¢nich
benefitl ve formé bonusl. Podnik vypléci v jednotlivych obdobich béhem roku finanéni
zvyhodnéni, odménuje za napady vedouci ke zlepSeni procest, pravidelné dochazi ke
mzdovému navySovani dle hodnoceni, podnik piispiva na penzijni ptipojisténi, na dopravu
atd. Zaméstnanci v podniku X maji také k dispozici 25 dni dovolené za rok a zvyhodnéni
v oblasti stravovani probiha formou stravenkového pausalu. V podniku X je nabizeno
mnoho druhti finanéniho ohodnoceni. Tento fakt také vyplynul z dotazniku, kdy 90 %
respondentit je do jist¢ miry spokojeno s finanénim ohodnocenim. S urovni benefiti je
vétSina zaméstnanct Spokojena, avsak je zde prostor pro zaméfeni na vhodnéjsi rozlozeni

struktury benefitu.

Vyjma nabizenych benefit finan¢niho charakteru, by podnik X mohl sméfovat k zavedeni
vice benefitil tykajicich se oblasti rekreace a volnocasovych aktivit. Velka ¢ast respondentti
by také ocenila moznost tzv. sick days (zdravotni volno). Zdravotni volno je moznosti, ktera
zvys$uje kvalitu pracovniho zivota a podporuje zdravi zaméstnancti. Zaméstnanci vyuziji této
moznosti v ptipadé, kdy citi pfiznaky nemoci nebo nevolnost, a 1épe tak predejdou rozvinuti
nemoci. Zaroven snizuji riziko nakazeni svych spolupracovniki. Pfidani benefitu tykajicich
se volnych dni musi projit schvalovacim procesem ve spolecnosti, kdy by se presné¢

definovaly podminky, pocty dni a moznosti zavedeni.

Moznost, jak uspokojit vice zaméstnanct v oblasti vyhod tykajicich se rekreace a
volnocasovych aktivit, predstavuje multisport karta nebo ,,Cafeteria systém*. Tyto systémy
umozni zamé&stnanci vybirat z vice druhli sportovnich nebo volnocasovych a relaxacnich
aktivit dle jeho preferenci. Multisport karta je systém umoziujici se zvyhodnénim vyuzivat
sluZby sportovnich center i relaxa¢nich a ubytovacich zafizeni jak na Slovensku, tak v Ceské
republice. Vyse nakladu se odviji od Castky, jeZ prispiva zaméstnavatel a poméru, ktery je

financovan ze strany zaméstnance. Cafeteria systém umoznuje zaméstnanci vybér z mnoha

75



benefitl podle vlastnich preferenci, kdy ptidélené body zaméstnanec sménuje za ptislusné
vyhody, které se uplatiuji v siti smluvnich partnerit dodavatele systému. Body je mozné
zaméstnanci vyplacet misto finanéni odmény. Pro zameéstnance predstavuje také formu
danového zvyhodnéni, kdy vyplacend cCastka nepodléhd zdanéni na rozdil od financ¢nich

odmeén. Systém poskytuje napft. spolecnost Sodexo nebo Up (Sodexo, 2021).

Podnik X by v ramci procesu ro¢niho hodnoceni mohl za cilem zvySovani miry spokojenosti
zavést vyplnéni dotazniku zaméfeného na oblast odménovani. Podniku X by zjisténé
preference zameéstnanct umoznovaly uplatiiovat motivaéni benefity, které by vice cilily na

faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanct nejen z finanéniho hlediska.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Podnik X cili na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancli a uvédomuje si dileZitost této
persondlni ¢innosti, kterd je nezbytnd pro zajisténi konkurenceschopnosti a pozadované
urovné kvalifikovanosti zaméstnanci v zavislosti na pozadovanych narocich. Podnik X
zam@stnava specialistu na vzdélavani a rozvoj, ktery ma v kompetenci planovani a
zajistovani procesu. Vyuzivaji se tréninkové plany, které jsou sestavovany dle druhu pozice
s ohledem na potieby zaméstnance. Zaméstnanec hodnoti a konzultuje sviij proces rozvoje
a jeho dalsi sméfovani. Vyuzivany jsou dostate¢né moznosti jak interniho, tak i externiho

rozvoje a vzdélavani v souladu s rozpoctem a naroky.

Personalni vztahy a péce o zaméstnance

Vyroba s ohledem na potieby zakaznikti vyzaduje vétSinou 3sménny pracovni provoz.
Neékterym podplirnym funkcim a vedoucim pracovnikiim je umoznéna flexibilni pracovni
doba ¢i prace z domova. Podnik nabizi stravovaci sluzby a zvyhodnéni v oblasti stravovani.
Planovéany jsou také zaméstnanecké akce za cilem sjednocovani kolektivu. Z dotazniku
vyplnéného respondenty vyplynula velkd mira spokojenosti s pracovnimi vztahy a
atmosférou na pracovisti. Dobry kolektiv je zékladnim prvkem K uspé$nému fungovani

jednotlivych oddé€leni.

Z dotazniku také vyplynulo, Ze nécktefi zaméstnanci nejsou spokojeni S pracovnim

rozvrzenim typu open space. Tato varianta uspoiadani kancelafi mize znamenat problém,
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ktery negativné ovliviiuje pracovni vykon zaméstnance a zvysuje jeho chybovost, neochotu
pracovat ¢i dochazi k postupnému snizovani celkové spokojenosti. Zlepseni situace by
mohla vyfesit zména ¢asti kancelafi na uzavienéjsi, nebo vytvoieni vice odd€lenych sektord.
Problémy by také Castecné mohlo fesit vytvofeni tzv. relaxacni zony, ktera by umoziovala
zménu prostiedi a klidn&j$i zazemi zaméstnanciim pii vytvareni narocnych tkolu, kdy je
vyzadovano plné soustfedéni, které nékterym zaméstnancim open space kancelaf
neposkytuje. Podnik X by mél vice provéfit miru nespokojenosti a zaméfit se vice na tuto

problematiku, pfipadné zvazit nékteré upravy nebo zmény pracovniho prostiedi.

Personalni informa¢ni systém

Podnik X vyuziva komer¢ni informacni systém s rozhranim pro elektronickou dochédzkovou
evidenci zaméstnanci. Systém se vyuziva K uchovavani dat o zaméstnancich. Slouzi jako
podpora Vv personalnich procesech. V podniku pracuje odborny pracovnik (HRIS & admin
technican), ktery je povéfen spravou systému, udélovanim pfistupd, spravou databaze a

zajisténim funkce systému.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze podnik zvazuje zménu externiho dodavatele mzdového
zpracovani v ¢eském zavodu z diivodi piilis vysokych nakladli vynalozenych na zajisténi
sluzby. Na vykonavani Cinnosti spojenych se zpracovanim evidence a mezd v Ceském
zavodu chybi kvalifikovany zaméstnanec, ktery by tyto procesy zajiStoval. Podnik X by mél
zvazit ndklady na mzdového pracovnika, ktery by pracoval ptipadné pro ¢esky zavod jako
alternativa externiho zpracovani mezd, ptipadné se vice zamé&fit na vétsi propojenost modulu

evidence zaméstnanci S informaénim systémem, ktery by mzdovy pracovnik 1épe vyuzil.
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6 Zavér

efektivni fungovani veSkerych procesi v organizaci. Lidé jsou pro podnik nezbytnym
zdrojem tvofici hodnoty a unikatnost. Tento fakt se potvrzuje i v piipadé podniku X, ktery
by bez spravné zvolenych a vedenych zaméstnanci nedoséhl nikdy takové pozice a

konkurenceschopnosti ve svém trznim prostiedi.

Rizeni lidskych zdrojti v podniku X je provadéno na velice vysoké urovni. Personalni
odd¢leni je tvoifeno odbornymi a kvalifikovanymi zaméstnanci v ¢ele s HR manazerkou.
Zajistovani procesu fizeni lidskych zdroju je vykonavano s ohledem na moderni pfistupy
K personalni praci. Vyhoda podniku také spociva v mezinarodni propojenosti spole¢nosti,
kdy je cileno na vyuzivani modernich standardizovanych postupt. Podnik se zaméfuje na

vSechny dulezité personalni ¢innosti, které jsou vykonavany propracovanym zptisobem.

Z analyzy metod a postupt fizeni lidskych zdroju v podniku X vyplynuly oblasti vhodné
k zaméteni, jez prispivaji ke stabilizaci, zvySovani spokojenosti a podpote kvality
pracovnich podminek zaméstnanci. Prostor pro zlepSeni predstavuje dosavadni poskytovani
informaci prostfednictvim internetu. Zména webovych stranek a vice lokalni ptredavani
informaci o zaméstnani pfisp&je K usnadnéni nastupu novych zaméstnanci a vybéru
zamé&stnani potencidlnim zaméstnanciim. Oblast odménovani nabizi mnoho finan¢nich
zvyhodnéni, avsak je na zvazeni, zda uplatnit dalsi formy nefinan¢nich benefit ve formeé
zdravotnich dnil volna, které pfispivaji k celkovému zdravi zaméstnanct a také zda vice
rozc¢lenit odménovani se zamétenim na volnocasové, rekreacni a sportovni aktivity, které by
zamé&stnanci ocenili. Podnik by mohl zavést dotaznik k prizkumu preferenci
upiednostinovanych benefitu. V oblasti pracovniho prostiedi by Gprava open space rozvrzeni
kancelafi ¢i vytvoreni relaxacni zony vedla k vétsimu klidu a soustiedénosti zaméstnanci na
pracovisti. V Systému evidence zameéstnanci V Ceském zavodu je prostor pro lepsi

propojenost s informa¢nim systémem.
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Priloha 1: Dotaznik pro zaméstnance

Anonymni dotaznik pro Giely bakala¥ské prace — ,,Rizeni lidskych zdroji v podniku“
Dobry den,

Jsem studentem 3. roéniku ekonomické fakulty pti CZU v Praze. Prosim Vas o vyplnéni
dotazniku, ktery Vam zabere 5-10 minut. Dotaznik je anonymni a informace ziskané z
dotazniku pouziji jen pro svou praci, ktera se zabyva fizenim lidskych zdrojii v podniku. Tyto
informace mi pomohou ke zjisténi informaci tykajicich se pracovniho zafazeni, personalnich
¢innosti v podniku a miry spokojenosti zaméstnanct v jejich povolani.

Dé&kuji Vam za ochotu, Vas cas a spolupraci.

1. Jste Zena, nebo muz?*

Zena; Muz

2. Zvolte vékovou skupinu*

18 a méné; 19-29; 30-39; 40-49; 50-59; 60 a vice

3.Nejvyssi dosazené vzdélani?*

Bez vzdélani nebo neuplné zakladni vzdélani; Zakladni vzdélani; Sttedoskolské vzdelani; Vyssi
odborné; Vysokoskolské — bakalarsky titul; VysokoSkolské — magistersky titul; VysokoSkolské
— doktorsky titul nebo vyssi

4 Nazev Vasi pracovni pozice?*

Zadejte svou odpoved:

5.Na zéklad¢, ¢eho jste se uchazeli o Vasi aktualni pozici?*

Inzerét na internetu; Utad prace; Osloveni od spolec¢nosti; Doporuceni od znamého; Jiné

6. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?*
do 1 roku; 2-3 roky; 4-6 let; 7-10 let; 11 a vice let

7. Je podle Vas Vase finan¢ni ohodnoceni adekvatni s ohledem na Vami vykonavanou praci?*

Rozhodné ano; SpiSe ano; Spise ne; Rozhodné ne
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8. Serad’te: Co je pro Vas nejvice dulezity faktor, ktery Vas motivuje k praci? (1. = nejvice; 7.
= nejménc)*

1. Mzda, bonusy

2. Smysluplnost prace

3. Seberealizace

4. Kariérni rast

5. Uznani

6. Pochvala od nadiizeného

7. Dobry pracovni kolektiv

9. Jak hodnotite zaméstnanecké vyhody (benefity) poskytované spole¢nosti?*

Velmi Spatné 1;2;3;4;5;6;7,8;,9;,10  Vynikajici

10. Jaky benefit byste jeste uvitali?

Zadejte svou odpoved’:

11. Jak hodnotite moZnosti vzdélavani v ramci VaSeho pracovniho rozvoje?*

Velmi $patné 1;2;3;4;5;6;7,8;,9;10  Vynikajici

12. Jak hodnotite pracovni vztahy a atmosféru na pracovisti?*

Velmi $patné 1;2;3;4;5;6;7,8;,9;,10  Vynikajici

13.Uvazovali jste v posledni dobé o zméné spolecnosti?*

Rozhodné ano; SpiSe ano; Spise ne; Rozhodné ne

14.Jakd zména by podle Vas pomohla zlepsit pracovni podminky ve spole¢nosti?

Zadejte svou odpoved”:
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