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ANOTACE

Téma mé bakalarské prace je vliv fizeni lidskych zdrojii na budovani znacky zaméstnavatele.
V teoretické ¢asti prace se zabyvam dilezitymi pojmy fizeni lidskych zdroji (RLZ), jaky ma
RLZ vyznam a piinos, historicky vyvoj RLZ, subjekty RLZ, ukoly RLZ. Budovéni znacky
zaméstnavatele a employer branding a déle vsechny ¢innosti, které RLZ zahrnuje. V praktické
casti je v prvni fadé charakterizovana spole¢nost XYZ s.r.0. a nasledné popis vyzkumu, jez
jsem v této firm¢ provadél. Vyzkum je zaméteny na spokojenost pracovniku. V posledni fadé
praktické casti jsou charakterizovany vysledky dotaznikového Setfeni a diskuse v¢etné navrhi
na doporuceni a opatieni.
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Impact of human resources management on employer branding
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The theme of my bachelor's thesis is the influence of human resources management on
employer branding. In the theoretical part of the thesis, | deal with important concepts of
human resources management (HRM), the importance and contribution of the HRM, the
historical development of the HRM, the entities of the HRM, the tasks of the HRM. Emlpoyer
branding, and as well all activities that RLZ includes. In the practical part is at first
characterized organization XYZ s.r.o. and subsequently a description of the research I have
carried out in this company. The research is focused on satisfaction of employees. Lastly, in
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including proposals for recommendations and measures.
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UvVoD

Tato bakalaiska prace je zaméfena na fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a
jejich nasledny vliv na budovani znacky zaméstnavatele. Jelikoz si organizace, ktera byla pro
tuto bakalarskou praci zvolena a u které bude zpracovavana prakticka cast této prace, nepreje,
aby byl zminovan jeji nazev, bude v praci zminovana pod smyslenym nazvem jako firma
XYZs.r.o.

Vyznam fizeni lidskych zdroji v soucasné dobé neustale roste a jedna se o jednu
lidskych zdroji se musi zabyvat kazdy podnik, nehledé na jeho velikost, jelikoz lidsky
kapital, kterym jsou zamé&stnanci podniku, je ten nejcenné;si zdroj, jenz podnik ma, a pravé
diky zaméstnanctim, jejich znalostem, zkuSenostem a pracovnim schopnostem kazda
spole¢nost dosahuje svych cili a Gspésnosti na trhu. Z toho plyne, ze je ticba zaméstnanciim
vénovat dostatecny Cas a pozornost, spravné o né peCovat, motivovat je k lepsim pracovnim
vykonim a dostat z nich veskery potencial. Z téchto davodu je do pracovnikii spravné obcas

také investovat.

Cilem této prace je charakteristika fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku,
posouzeni persondlnich cinnosti za ucelem zlepSeni image zaméstnavatele a posileni
konkurenceschopnosti vybraného podniku. V teoretické ¢asti prace budou vysvétleny
zékladni pojmy Fizeni lidskych zdrojii (RLZ), jaky ma RLZ vyznam a piinos, historicky vyvoj
RLZ, subjekty RLZ, ukoly RLZ. Budovéani znadky zaméstnavatele a employer branding,
jelikoz je to krom& RLZ také soudasti této prace a dale vsechny ¢innosti, které RLZ zahrnuje.
V praktické casti bude v prvni fad¢é charakterizovana spole¢nost XYZ s.r.0. a nasledné popis
vyzkumu, jez bude vtomto podniku provadén. Vyzkum bude zaméfeny na spokojenost
pracovniki, z ¢ehoz pajde vyvodit jaky vliv ma fizeni lidskych zdroji v tomto podniku na
budovani znacky zaméstnavatele. V posledni fadé praktické casti budou charakterizovany
vysledky dotaznikového Setfeni a nebude zde chybét ani diskuse s navrhy na opatfeni a

doporuceni.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V PODNIKU

Tato kapitola obsahuje v prvni fadé vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroja a lidského
kapitalu. Dale podkapitoly jako vyznam fizeni lidskych zdrojui a jeho pfinos pro organizaci,
jak se RLZ vyvijelo a rozdil mezi personalni spravou, personalnim fizenim a pravé RLZ.
V kapitole se déle také nachazi podkapitola, ktera nam povi néco o subjektech RLZ, tedy kdo
viibec RLZ vykonava a s kym RLZ v organizaci souvisi. Déle ukoly fizeni lidskych zdroju,
které budou rozebrany jak z hlediska obecného, tak z hlediska detailnéj$iho. V zavéru této
kapitoly je podkapitola, jez se zabyva Employer brandingem, tedy budovanim znacky

zamgéstnavatele. Jeho vyhodami a dilezitymi prvky.

V soucasné dob¢ nelze pochybovat 0 tom, Ze Gspésnost a kvalita organizace zavisi na
lidech (lidskych zdrojich) a ze jejich tizeni rozhoduje o tom, zda organizace nejen uspéje, ale
jestli viibec v podminkach soucasného svéta ptezije a nezkrachuje. Bez lidskych zdroji a

jejich fizeni by dnes nemohla zadna organizace fungovat.

., Cilem Fizeni lidskych zdrojii je zabezpecit, aby si organizace ziskala a udrzela
potiebné kvalifikované, oddané a dobre motivované pracovni sily. Znamena to podnikat Kroky
smérujici k predvidani budouci potreby pracovnikii a jejimu uspokojovani a ke zvySovani a
rozvijeni schopnosti lidi — jejich prispeni Kcilim organizace, jejich potencidlu a
zaméstnatelnosti — tim, Ze se jim budou nabizet prileZitosti k uceni a soustavnému rozvoji*

(Armstrong, 2007, str. 31).

Dalsim pojem, ktery je tfeba vysvétlit a porozumét mu je lidsky zdroj ¢i kapital.
M. Armstrong fika, ze prvofadym bohatstvim vSech podniki jsou lidé, kteti v danych
podnicich pracuji a na kterych zavisi uspéSnost podnikani. Diky lidskému kapitalu mohou
organizace spravné fungovat a vibec na trhu ptezit. Lidé organizacim zaji$t'uji jejich rust a
napomahaji k dosazeni zisku. Z téchto duvodu je ziejmé, ze je do lidského kapitalu nutné a

rozumné investovat (Armstrong, 2007).

Lidsky kapital definoval Bontis a Kol nasledujicim zptsobem: ,Lidsky kapital
predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence, dovednosti a zkusenosti,
€0 ddvd organizaci jeji zvldstni charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou
schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li radné motivovino —

zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace “ (Bontis a kol., 1999 in Armstrong, 2007, str. 31).
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Jakakoliv organizace mize fungovat jen tehdy, podafi-li se shromazdit, propojit, uvést
do pohybu a vyuzivat: materidlni zdroje, finan¢ni zdroje, informaéni zdroje, a pravé lidské
zdroje. Materialni i finanéni zdroje jsou zdroje, které by byly organizaci samy 0 sobé
k ni¢emu. Nezbytnymi jsou pravé lidské zdroje, které uvedou materialni a finan¢ni zdroje do
pohybu. Je tedy mozné konstatovat, ze diky lidskym zdrojim je kazda spolecnost ¢i
organizace udrzovana ve spravném chodu a provozu. Poté uz tu zbyvaji jen informacni zdroje.
Zdroje, které lidské zdroje potiebuji k fizeni organizace a jsou jimi znalosti a zkuSenosti,
jimiz jsou tvofeny schopnosti pracovnika (lidi) (Armstrong, 2009). To, co bylo nyni
vysvétleno, ukazuje, jak jiz bylo feeno, nezbytnost lidskych zdroju a jejich fizeni ke

spravnému chodu kazdé organizace.

., Rizeni lidského kapitalu je proces iizce propojeny s rizenim lidskych zdrojii. Nicméné
Fizeni lidského kapitilu se vice zameéruje na vyuzivani kvantitativeich ndstrojit (méreni
lidskych zdrojii a vykonu lidi) jako prostredkii zabezpecovani voditek a orientace pro ucely

strategie praxe a rizeni lidi “ (Armstrong, 2007, str. 31).

Dale je tieba také podotknout, ze je mozné spatiovat rozdil mezi lidskym zdrojem a
lidskym kapitalem. Zatimco na lidské zdroje Se pohlizi jako na variabilni naklady, tak na
lidsky kapital jako na aktiva, tedy zdroj bohatstvi. Tento nazor nicméné neni v souladu
s béznym pojetim ,,fizeni lidskych zdroji, kde je feceno, Ze lidé jsou nejcennéj$§im jménim,

které mize organizace mit a podle toho by se s nimi mélo také zachazet (Armstrong, 2009).

1.1 Vyznam Fizeni lidskych zdroju a jeho pFinos

Prace v oblasti fizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim ndstrojem pro zvySeni
vykonnosti, zlepseni konkurenceschopnosti a celkové ekonomické tispésnosti organizace. Pro
piiklad: v ptipadé vybéru dvou raznych podniki, které maji stejné podnikatelské podminky,
jako: stejné mnozstvi pracovni sily, kapitalu, ¢i stejné technologie, v jednom z téchto podnik
mohou byt vyrazné vyssi hospodaiské vysledky (mnozstvi a kvalita vyrobka ¢i sluzeb a
samoziejm¢ zisk), nez vtom druhém. Divodem Iépe fungujiciho podniku je zvysSena

pozornost pravé fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2010).

S personalnimi pracemi fizeni lidskych zdroji, které maji bezprostiedni vliv na
hospodarské vysledky organizace (velikost zisku) souvisi naptiklad: Snizovani zbytecnych
vydaji za praci piesCas, zvySovanim produktivity prace béhem klasické pracovni doby,
formovani mezilidskych vztahti na pracovisti a vytvareni dobré pracovni kultury, ¢imz je

minimalizovana fluktuace pracovnikti a zvyseno uspokojeni pracovnikli z vykonavané prace,
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snizovani absence zavadénim programi redukujicich mzdové vydaje za neodpracovanou
dobu, spravné seznameni pracovnikd s jejich pracovnimi postupy, ¢imz se usetii ztratové Casy
vznikajici zbyte¢nou praci pracovniku, ktefi poradné nevédi, co délat, zavadéni programu
tykajicich se ochrany zdravi a bezpec¢nosti pii praci, ¢imz se snizuje pocet tirazii na pracovisti,
které by mohly znamenat napiiklad nizs§i vyuziti pracovni doby, vydaje spojené s 1éCenim a
nemocenskymi davkami pro pracovnika, ¢i dokonce postih organizace. Dale zavadéni
efektivnich, modernich pfistupii k fizeni lidskych zdrojt. Patii sem napiiklad koncepce fizeni
pracovniho vykonu vedoucim, z ¢ehoz vychazi neustalé zlepSovani pracovniho vykonu,
rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancu, ale také zvysovani jejich spokojenosti,

motivovanosti a oddanosti.

S personalnimi pracemi fizeni lidskych zdroji souvisi také vzdélavani a rozvoj
pracovniku, coz zajisti zlepseni jejich kvality prace i celkové hodnoty. To pak nasledné vede
ke snizeni vyrobnich néakladi a ke zvyseni kvality vyrobkd, ¢i sluzeb, a nakonec také ke
zvyseni prodeje. Dale zaméteni se na Spatné pracovni navyky a Spatné piistupy k pracovnim
¢innostem, K jejich omezeni, ¢i uplnému odstranéni, coz muze vézt ke snizeni zbyte¢ného

plytvani materialu.

Dal§im zcili persondlnich praci je uzavirat pracovni poméry stémi nejlepSimi
kandidaty, ktefi budou mit pro podnik nejvyssi piinos. Budou schopni vydat maximalni usili,
mit pozadované pracovni sChopnosti, a ktefi se budou ochotni dal rozvijet. Zaroven by
spoleCnost méla zaméstnavat takovy pocet zaméstnancd, dostacujici K plnéni ukold

organizace a ktery by neznamenal pfezaméstnanost.

Ke zvySeni produktivity prace organizace by mélo také napomoci vytvaieni dobrého
motivaéniho klimatu, kvalitnich pracovnich tymu ¢i poskytovani zaméstnaneckych vyhod
s ohledem na konkurenci. Podil personalni prace by nemél zanedbat ani vytvafeni zdravych
mezilidskych pracovnich vztahd v organizaci, pozitivni vazby zaméstnanct k organizaci, ¢i
ztotoznovani cild pracovnikti s cili organizace. To vSe se promita do hospodaiského vysledku

organizace a jejiho postaveni (Koubek, 2010).

1.2 Vyvoj RLZ a rozdil mezi personalni spravou, personalnim ¥izenim a RLZ
V knize Josefa Koubka (Rizeni lidskych zdroji) je mozné se dogist, Ze pojmy:
personalni prace, personalistika, personalni administrativa (sprava), personalni fizeni ¢i fizeni

lidskych zdrojii nejsou synonyma, i kdyz za né byvaji ¢asto povazovana.
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Terminy personalni prace ¢i personalistika jsou vysvétleny jako nejobecnéjsi oznaceni
pro fizeni organizace. Naopak terminy personalni administrativa (sprava), personalni fizeni a
fizeni lidskych zdroji oznacuji jednotliva vyvojova stadia ¢i koncepce personalni prace a jeji

postaveni ve struktufe fizeni organizace (Koubek, 2010).

Personalni administrativa (sprava) je historicky nejstar§im predstavenim personalni
prace. Personalni prace zde byla povazovana za sluzbu, jez v prvni fadé zahrnovala
administrativni prace a procedury spojené se zaméstnavanim lidi. Dale prace jako pofizovani,
uchovavani, ¢i aktualizace dokumenti a informaci tykajici se zaméstnanci a jejich ¢innosti a
poskytovani  téchto informaci vedoucim pracovnikim. V soucasnosti personalni
administrativu (spravu) vyuzivaji jen ty organizace, v nichz je vyznam personalni prace
nedocenovan. Ve véEtSiné piipadi se jedna o organizace S autoritativn&sim a

centralizovanéj$im zpisobem fizeni, s mensim rozsahem délby prace (Koubek, 2010).

Personalni Fizeni, jak ve své knize Josef Koubek (2010) fika, se za¢inalo ukazovat jiz
pted druhou svétovou valkou. Bylo to zejména v podnicich, které se snazily ovladnout, co
nejvetsi ¢ast trhu. K dosazeni tohoto cile se zacalo vyuzivat konkuren¢nich vyhod, k nimz
vedl spravné fungujici pracovni kolektiv, jehoz zdrojem je pracovni sila. Personalni prace zde
zaéina byt povaZovana za dulezitou a vyuzivanou pro dosahovani podnikovych cilt. Zacinaly
vznikat personalni Gtvary nového druhu, které rozvijely metody personalni prace a personalni
prace se zacinala brat jako profesionalni zalezitost (stala se praci specialistl). Personalni prace
zde udé¢lala veliky pokrok a personalni utvary zacaly ziskavat velkou pravomoc a autoritu
k rozhodovani v fizeni organizace. Pfestoze se zde bavime o znaéném pokroku, personalni
prace zistala orientovdna z vétSiny pouze na vnitini prostfedi organizace, jako na
zamé&stnavani lidi ¢i hospodafeni s pracovniky, a navic vénovala malo pozornosti
dlouhodobym, strategickym otazkam fizeni pracovnich zdroji a zaméstnanosti v organizaci
(Koubek, 2010).

Rizeni lidskych zdroji dle mnoha autorti a definic, jeZ na tento pojem existuji, Ize
oznacit za proces fizeni lidi, bez kterého by nemohla zadna organizace fungovat a diky

kterému dosahuji organizace svych cila.

Jednou z definic je definice podle M. Armstronga (2007, str. 27), ktera zni: ,,Rizeni
lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni toho
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nejcennejstho, CO organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné i

kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace “.

Dale je také v knize M. Armstronga (2007) zminéno, ze fizeni lidskych zdroju lze
povazovat za ,skupinu vzajemné propojenych politik vychazejicich z dané filozofie a
ideologie®, a ze fizeni lidskych zdroju je tvofeno: tvorbou a realizaci strategii pro lepsi
rozhodovani a fizeni, praci liniovych manazert, pracovnimi vztahy, pfedpoklady a riznymi
presvédcenimi.

Rizeni lidskych zdroji podle Josefa Koubka (2010) ,se stdvd jadrem Fizeni

vvvvvvvvvv

vvvvvv

prdace od administrativni ¢innosti k cinnosti koncepcni, skutecné ridici* (Koubek, 2010, str.
15).

1.3 Subjekty Fizeni lidskych zdroji

Jakékoliv tikoly fizeni lidskych zdroji a ¢innosti vztahujici se k jejich plnéni ma na
starosti nejen personalni Utvar, ale také vSichni vedouci pracovnici organizace, ktefi to maji
jako nezbytnou soucast své prace. Kazdy, kdo tidi praci uz jen jednoho pracovnika, musi
provozovat jiz fadu personalnich ¢innosti (Siman, 2010). Nize bude vysvétleno, co je to

personalni utvar, kdo je to manazer a personalista.

Personilni utvar je pracovi§t¢ zaméfené na fizeni lidskych zdroji. Vykonava
odbornou, poradenskou, metodologickou, organiza¢ni, usmérnovaci a kontrolni stranku
personalni prace. V této oblasti dale personalni ttvar zajist'uje specialni sluzby vedoucim

pracovnikum vSech kategorii (Koubek, 2010).

Pfi vytvareni personalniho ttvaru se musi brat v potaz v prvni fadé hledisko velikosti
organizace a dale rozsah personalnich ¢innosti. Z toho vychazi skutecnost, ze ve vétsing
drobnych organizaci personalni utvar neexistuje a veskeré ¢innosti tykajici se personalniho
fizeni vykonava bud’ manazer, vedouci pracovnik, nebo sam majitel organizace. Ve vétsich
organizacich naopak ve vétsiné piipadu existuje personalni utvar, ¢i alespon jeden specialista
na persondlni praci, kterym je personalista. Dale by méli ve vétSich organizacich byt
personalisté zaméfeni na urcitou oblast personalni prace. Jedna se zejména o specialisty na
vzdélavani pracovnikl, specialisty na ziskavani a vybér pracovnikl, specialisty na
odménovani, psychology, analytiky prace, poradce pracovnikt, pravniky zaméfené na
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pracovné pravni vztahy, specialisty na pracovni vztahy, specialisty zabyvajici se péc¢i o
pracovniky a podobné. S riistem organizace prestava byt dostacujici mit pouze personalisty

univerzalniho typu (Koubek, 2010).

Dle publikace J. Koubka (2010) ma personalni utvar, kromé jiz vyse zminénych

prioritnich ukoli fizeni lidskych zdroji, plnit také dalsi ukoly:

a) Formulovat, navrhovat a prosazovat personalni strategii a politiku fizeni lidskych
zdrojii organizace.

b) Radit vedoucim pracovnikiim a napomahat jim v plnéni ukold, diky kterym se podileji
na personalni praci. Dale vedouci pracovniky orientovat na uskute¢tiovani personalni
strategie a personalni politiky organizace.

€) Vyjadrovat se k zamérim organizace spadajicich do oblasti prace a lidskych zdroji.
V tomto sméru dale vytvaret a predkladat vrcholovému managementu navrhy jez
souvisi se zdsadngj$i zalezitosti persondlni prace.

d) Zajistovat existenci a funkénost personalnich Cinnosti, které jsou nezbytné nutné
pro plnéni kold, jez ma personalni prace na starosti. Dale tyto Cinnosti metodicky

YV v

fidit koordinovat, organizovat a prubézné dbat na zlepSovani jejich provadéni.

Z posledniho bodu je ztetelné, Ze personalni Gtvar nese v prvni fadé odpovédnost za
to, ze personalni ¢innosti budou v organizaci vibec existovat a poté spravné fungovat. Dale

slouzit potiebam fidicich pracovnika (Koubek, 2010).

Manazer je vedouci pracovnik, vyuzivajici manazerskych funkci, které Henry Fayol
definoval takto: planovani, organizovani, pfikazovani, koordinaci a kontrolu, k tomu, aby
organizace, za kterou je zodpovédny, dosahla svych cila (Cejthamr, 2010). Nejuzivané&jsi
Klasifikaci manazerskych funkci vsak uvadi H. Koontze a H. Weihrich. Tato klasifikace
obsahuje funkce postupné neboli sekvenéni, coZ je: planovani, organizovani, vybér a
rozmistovani pracovnikd, vedeni lidi a kontrola a dale funkce prubézné, které funkcemi
sekvencnimi prochazeji a jde o: analyzu fesenych problémi, rozhodovani a realizaci vcéetné

koordinace.

Krom¢ zodpovédnosti, kterou manazer nese za sebe, nese zodpovédnost zrovna tak za
pracovniky, ktefi jsou mu podiizeni. Aby se ¢lovek stal manazerem, musi mit urcité znalosti a
dovednosti. Ne kazdy ma v Sobé pfirozenou autoritu a schopnost vést ostatni, a proto tuto

praci muze vykonavat pouze ur¢ity okruh lidi.
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Manazeti jsou rozdéleni do tii trovni (linii). Prvni z nich jsou manazefi prvni linie ¢i
operativni urovné a patii sem naptiklad mistii, ¢i vedouci rznych dilen. Dal$i urovni jsou
nakupni manazeti, manazeii prodeje ¢i vedouci personalniho oddéleni. Posledni urovni, je
linie vrcholova neboli top management. Manazeti této urovné piebiraji celkovou
zodpovédnost za vlastniky, usmérnuji a koordinuji vSechny ¢innosti a vytvareji hospodaiskou

politiku organizace (Khelerova, 2010).

Personalista je ve vétsiné pripadt technickohospodaiskym pracovnikem. Jak jiz bylo
ale zminéno vyse, mize byt i vedoucim pracovnikem, a to v ptipad¢, kdy se jedna o
vedouciho personalniho oddéleni. Muzeme tedy fici, Zze vedouci personalista je vlastné
opravdovy manazer, pro néhoz je kazdodenni stfetavani s pracovniky a dal$imi manazery a
jejich pracovnimi i osobnimi problémy samoziejmosti. Jelikoz jsou vedouci personalisté
manazeti, potiebuji stejné jako oni, Kvykonu své prace, uréité vlastnosti, schopnosti a

znalosti.

Spravny vedouci personalniho oddéleni by mél mit nejen dikladné teoretické znalosti,
ale i praktické dovednosti tykajici se personalni prace a dale se také vyznat ve vSech
problémech organizace. Souvislosti a disledky téchto problému by mél byt schopen promitat
do oblasti tizeni lidskych zdroji. Mél by se umét orientovat ve vnéjsich faktorech (populacni
vyvoj, legislativa, trh prace, socialni vyvoj), které se mohou projevit na vytvareni a fungovani
pracovni sily organizace. Rovnéz by mél mit rozsahlé znalosti v oblasti techniky a
technologii, jez Se v organizaci vyuzivaji a byt také trochu psycholog a pravnik. Mél by umét
komunikovat a jednat slidmi, neustale se ucit novym vécem, rozvijet své organizacni
dovednosti, byt flexibilni, pec¢livy, spolehlivy, disledny, pro svou praci zaujaty a prosazovat
moderni fizeni lidskych zdroji v organizaci. V neposledni fadé by mél mit podnikatelské

mysleni a vybornou znalost organizace a podnikové kultury (Koubek, 2010).

1.4 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Nejobecnéjsim tukolem ftizeni lidskych zdroju je slouzit k tomu, aby byla organizace
vykonna a neustale se zlepSoval jeji vykon. Tento kol se da splnit pouze neustalym
zlepSovanim vyuziti vSech zdroji, které organizace ma. Témito zdroji jsou, zdroje financni,
materialni, informa¢ni a lidské (Siky¥, 2014). Nasledujici obrazek &.1 znazorfiuje ukoly Fizeni

lidskych zdroju z obecného hlediska.



Cestake spravnému vykonu a fungovani
organizace a k jejimu zlepSovani
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RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Obrizek 1: Ukoly Fizeni lidskych zdrojii

Zdroj: Viastni zpracovani dle Koubka (2010).

Ukoly tizeni lidskych zdroji se detailngji zabyvaji: Vytvarenim souladu mezi poétem
a strukturou pracovnich ukoli v organizacni a mezi poétem pracovnich mist a poctem
pracovniki v organizaci. Nejlépe dosahnout toho, aby kazdé pracovni misto v organizaéni
struktufe bylo zaplnéno pracovnikem, jehoZz pracovni schopnosti a znalosti by spliovaly
vV maximalni mife pozadavky daného pracovniho mista. Jinymi slovy fe¢eno, mit snahu
zatradit spravného pracovnika na spravnou pozici a starat se o to, aby byl tento ¢lovek
pfipraven neustdle se pfizpisobovat ménicim se pozadavkim tohoto pracovniho mista.
Opakem tohoto hlavniho tkolu, jez se taky uplatituje, a ktery nema snahu optimalné vyuzivat
pracovni schopnosti pracovnikd, je tzv. tailoring neboli S$iti pracovnich mist a ukola
pracovnikovi na miru. Nejde tedy o snahu zafazovat spravného ¢lovéka na spravné misto, ale
0 snahu najit pro ¢loveka idealni napln prace a spravné pracovni tkoly, aby byly optimalné

vyuzity jeho pracovni schopnosti.
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Dale co nejlépe vyuzivat lidskych zdroji v organizaci, coz znamena piedevsim
optimalné vyuzivat fond pracovni doby a pracovni schopnosti (kvalifikaci) pracovnikd.
Vytvafenim tymda, efektivniho stylu vedeni pracovnikii a dobrych mezilidskych vztahtu

V organizaci.

Snahou o socialni a personalni rozvoj pracovnikti organizace. Jedna se o rozvoj jejich
osobnosti, pracovnich schopnosti, socialnich vlastnosti, ale také rozvoj jejich pracovni
kariéry, jez vede K vnitinimu uspokojeni pracovniku z jejich vykonavané prace. Dale je tieba
zdiraznit také nezbytnost vytvaieni dobrych pracovnich podminek pro pracovniky, a
predevsim zlepSovani kvality pracovniho zivota a byt v souladu se vsemi zakony, které se
tykaji prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vytvaret dobrou zaméstnavatelskou povést

organizace.

Jak je mozné si v§imnout, prvni téi Gkoly sleduji zejména zajmy organizace, kdezto
¢tvrty kol respektuje opravnéné zajmy pracovnikd. Odrazi se zde zkusenost, Ze nelze pinit
ptedchozi tii ukoly bez nalezité péce o socialni a personalni rozvoj pracovnikd. V patém
ukolu jsou potom obsazeny jak zajmy organizace, které jsou nedostat se do potizi a byt
atraktivnim zaméstnavatelem, tak zajmy pracovnikli a jejich pravo na spravné zachazeni

(Koubek, 2010).

1.5 Employer branding, jeho strategie a budovani firemni kultury

¢innosti organizace, ktera chce zaméstnavat a udrzet talentované lidi v organizaci. Je mozné ji
vnimat jako filozofii, ktera se prolina v§im, co kazdy déla. Svou znacku zaméstnavatele ma
kazda organizace. Jedna se o reputaci organizace na trhu prace, ktera prozrazuje, jaké to je
v dané organizaci pracovat. Tato povést spolec¢nosti v roli zaméstnavatele funguje jako
magnet. Lidé jsou pfitahovani, ¢i naopak odpuzovani. Z toho vyplyva, ze je nutné se znackou

zamg&stnavatele vazné zabyvat (Bednafr, 2013).

Znacka zaméstnavatele je tvotrena v myslich lidi, jenz v organizaci pracuji, pracovali ¢i
cht&ji pracovat. Sklada se z pociti, myslenek, ocekavani ziskanych ze zkuSenosti S praci
v organizaci z pozice zaméstnavatele. Ukolem kazdé organizace je starat se o to, aby tato
zkusenost byla pozitivni. Znacka zaméstnavatele bude totiz nasledné vnimana jako atraktivni
a atraktivni znacka k organizaci pritahuje spravné lidi, ktefi se mohou na rtizna pracovni mista

¢i pozice naramné hodit a byt pro firmu znaénym piinosem. Proto je spravné v kazdé
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organizaci na znac¢ce zaméstnavatele fadné pracovat a nezapominat na ni. Je to dlouhodoba

investice, ktera se ovsem nékolikanasobné vyplati (MenSeek, 2020).

Vyhodami ftizeného employer brandingu jsou naptiklad: piesnéji cilené a méné
nakladné naborové kampané, mensi fluktuace zaméstnanci, ¢i motivovanéjsi a angazovanéjsi
pracovnici. Naopak jako nevyhoda je vnimano napiiklad to, ze pokud je moc tla¢eno na pilu,
muze to mit negativni vliv na povést organizace. Mezi dulezité prvky employer brandingu
patii: persona/persony zaméstnance, strategie a value proposition prace ve firm¢, firemni
kultura, externi a interni propagace firemni kultury a vyhodnocovani aktivit employer

brandingu.

Ve Strategii employer brandingu nejde pouze 0 stanoveni persony zameéstnance a
nabor novych lidi. Jedna se také o udrzeni zaméstnanci, ktefi jiz ve firmé pracuji. Prvnim
krokem strategie je urCeni persony zaméstnance, coz je stejny koncept jako persona
zakaznika. Jde zde o ptiklad idealniho zaméstnance. V prvni fadé je dobré takového
zaméstnance vibec definovat. To je totiz vyraznou pomickou pti hledani vhodnych lidi pro
nabor. Pfi tvorbé persony idealniho zaméstnance se zkoumaji nejen jeho schopnosti, ale také
zajmy a postoje, potieby a preference, celkové jeho zivot a vSe, CO mu muze spolecnost
nabidnout, aby naplnila jeho ofekavani. Spravna volba zaméstnance je dileZita nejen pro
zamgéstnavatele, ale i pro zaméstnance. Ne kazdy se hodi do kazdé spole¢nosti a hledat
zaméstnance, ktery zapadne do podnikové kultury a na misto, jenz je potieba obsadit je

vyrazné snazsi, kdyz ma organizace jasno, koho hledat (Sedlacek, 2017).

Dalsi strategii employer brandingu, je strategie retence. V této strategii se jedna o
neustaly sbér informaci a zpétné vazby od zaméstnancu, ktefi zapadaji do persony, jez
spole¢nost hleda. Pohovory se zaméstnanci zjistovat co jim vyhovuje, ¢i naopak nevyhovuje
a dle toho formovat firemni kulturu. Pokud jsou organizaci splnény sliby dané pii naboru a
upravi se firemni kultura dle pozadavku budoucich zaméstnancii, organizace si tim velice
usnadni prvni fazi employer brandingu — nabor. Lidé, kteti odpovidaji personé zaméstnance,
budou totiz organizaci pfitahovani sami. V tomto piipadé¢ by se tedy jednalo o spravné
zvladnutou strategii (Sedlacek, 2017).

Firemni kultura by uréité¢ méla byt autenticka. V piipadé€, Ze si spolecnost hraje na
néco, co ve skuteCnosti neni, z velké pravdépodobnosti se vyskytne problém. Lidé totiz
nemaji radi, pokud s nimi neni jednano férove. Organizace by se urc¢ité méla snazit piiblizit co

nejvice styl fizeni, pracovni prostiedi, ¢i benefity pozadavkim persony. Prostiedi firmy by
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m¢élo pusobit piijemné a vyhovovat v§em zaméstnancim, aby si je dany podnik udrzel. Aby
mohli zaméstnanci uspokojit svou soutézivost, je dobré v ramci podniku délat také rizné
soutéze. Napiiklad nejlepsi zaméstnanec mésice, ¢i tydne. Vitéz si odnese néjaké benefity a
firm¢ zaméstnanci svou zvySenou efektivitou prace piinesou kvalitnéjsi produkty a vétsi zisk

(Sedlacek, 2017).

1.6 Externi a interni propagace zna¢ky zaméstnavatele a vyhodnocovani aktivit emloyer
brandingu

Kde by 0 sob¢ m¢la firma dat védét v ramci externi propagace zalezi na lidech, které
chce ziskat. Napriklad jaka média tito cilovi zaméstnanci Sleduji, kde travi volny cas a
podobné. Nejvétsi pozornost veiejnost klade zejména na socialni sité jako Facebook,
Instagram, ¢i Twitter. Déle je za uZiteCnou externi propagaci povazovano danou firmu sdilet
naptiklad na pracovnich portalech (Jobs.cz, Proudly.cz, Profesia.cz, ...), ¢i osobné na riznych
eventech. V dnesni dob¢ socialni sit¢ vyuziva zejména segment mladé generace ve véku od 15
do 35 let, star$i generace dava piednost spise profesnim portalim, ¢i eventim, které byly
zminovany. Profesnim portalim by dale mohl davat piednost také segment lidi, ktefi hledaji

kvalitng&jsi, 1épe hodnocené zaméstnani.

Je zde tieba také LinkedIn, ktery pouziva ¢im dal vice lidi. LinkedIn je celosvétova
profesni socidlni sit, na které mohou lidé prezentovat své odborné dovednosti a pracovni
zku$enosti s cilem najit si zaméstnani (nebo naopak najit zaméstnance), navazat spolupraci
nebo se zapojit skupin stejné zamétenych specialistt. Setkavaji se zde profesionalové a
diskutuji o svych pracovnich zajmech. Mezi uzivatele patii zejména manazefti, konzultanti a
odbornici nejriznéjsich oborl. Této forme propagace by méla v dnesni dobé kazda spolecnost
vénovat urcité pozornost. Dle toho, co bylo o LinkedInu feceno by zde zaméstnavatelé méli
nachazet segment zkuSenych a vzd¢lanych lidi, ktefi hledaji kvalitni, dobfe hodnocené

zameéstnani.

Pii propagaci interni zalezi na zpisobu komunikace ve firm¢. Mezi uzite¢né interni
propagace patii naptiklad: Facebook skupiny, dekorace firmy, ¢i interni eventy ve formé
vzdélavacich kurzti nebo malého vecirku, kde se mohou pracovnici sblizit (Sedlacek, 2017).
Déle je tfeba zminit firemni darcovstvi, coz je také jednim ze zplisobl interni propagace
spole¢nosti. Cim dél vice kvalitnich zamé&stnancii je pfitahovano pravé timto konceptem.

Jedna se o darcovské programy, kdy zaméstnanci organizace daruji urcitou finanéni ¢astku a
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spolecnost poté ptispéje na dobrou véc. Darcovské sbirky by se mély pro zvySeni své

efektivity sdilet na socialnich sitich.

Dalsim konceptem, Ktery spole¢nosti mize pomoci pro jeji propagaci je koncept
firemniho dobrovolnictvi. Jedna se o spole¢nou podporu veiejné prospésnych organizaci
firmou a jejimi zaméstnanci. Zaméstnanci — dobrovolnici investuji své usili, ¢as a energii a
svou praci a nasazenim pomahaji. Kazda organizace hradi naklady na ¢as svych zamé&stnancd,
popfipad¢ material ¢i pomtcky. Pomoci firemniho dobrovolnictvi dava kazda spole¢nost
najevo svou spolecenskou odpovédnost viici komunité, zivotnimu prostiedi a oblasti, ve které
pusobi. Zaméstnanci maji moznost osobniho setkdni s vefejné prospéSnym prostfedim, coz
ma dobry vliv na budovani jejich pozitivniho vztahu k zaméstnavateli a na rozvijeni jejich

osobnich hodnot.
Vyhodnocovani aktivit employer brandingu

Metit employer branding neni jednoduché, ale ani nemozné. Pomoci v tom mohou tyto

metriky:

e Konverzni pomér naborovych kampani, kde je vyhodnocovano, zda se pouziva
spravna média a celkové propagace k dosazeni cilovych zaméstnancti. Konverzni
pomgér je procentualni vyjadieni poétu lidi, kteti provedli nami pozadovanou akci (napf.
nastoupili do nasi organizace). Konverzni pomér (v %) se da zjistit tak, ze se vydéli
pocet konverzi poftem navstévnikt (v tomto piipadé poctem uchazecd) a to se
vynasobi 100. Konverze jsou akce, které vedou k tomu, Ze se uchazeci zacastni naboru.
Jde tedy o to, kdyZ uchazeci naptiklad navstivi profesni portal, Gfad prace, piectou Si
inzerat pracovniho mista, jevi 0 toto pracovni misto zajem a kontaktuji organizaci a

podobné& (Optimal marketing, 2010).

e Mira spokojenosti zaméstnancu, diky které se zjisti, zda jsou lidé ve firmé spokojeni
se zménami Ci ne a jestli prostiedi firmy formuje kulturu spravnym smérem. Tato mira
se muze zjistovat riznymi zpusoby a to naptiklad: pozorovanim zaméstnanct,
rozhovory se zaméstnanci, dotaznikovym Setfenim nebo si organizace mize dokonce
zaplatit n¢kterou z odbornych firem, které se na toto zamétuji a miru spokojenosti

zameéstnanci zjisti za organizaci.
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e Mira retence, pomoci niz je mozné se ujistit, jestli kroky vykonavaného employer
brandingu pomahaji udrzet zaméstnance ve firmé ¢i ne. Vysoka fluktuace je draha
zalezitost. Tudiz pokud je to mozné, je dobré délat maximum pro to, aby lidé z
organizace ve velké mife neodchazeli. Nizka fluktuace zaméstnanct je klicovy
parametr. Nemusi byt zpusobena pouze celkovou nespokojenosti se zaméstnavatelem,
ale napiiklad také obsazenim pracovni pozice nespravnym c¢lovékem. Pokud lidé
opousti firmu z divodu zmény zivotniho stylu ¢i z davodu nespliiovani pozadavki
persony zaméstnanca pro firmu, je tieba v prvni fad¢ pokusit se zaméstnanciim vyjit
vstiic a najit cestu, jak si je udrzet. Pokud ale trvaji na odchodu, musi se jejich touha po
zivotni zmén¢ akceptovat. Pozornost by se vtomto ptipadé¢ méla vénovat piedevsim
skupinam zaméstnanct, ktefi nejsou ve firm¢ dlouho nebo tém, ktetfi nejsou zcela
spokojeni a spole¢nost by mohli opustit. Mira retence neboli udrzitelnost zaméstnanct
se pocita takto: pocet zlstavajicich zaméstnanct za sledované obdobi / celkovy pocet
zamé&stnanci x 100. Mira fluktuace neboli odchazeni zaméstnancti se pocita pro zménu
takto: Mira fluktuace = pocet odchozich zaméstnanct za sledované obdobi (naptiklad

kvartal) / pocet zaméestnancti na zacatku sledovaného obdobi x 100.

Pro shrnuti employer brandingu, je mozné fici, Ze se jedna o pfirozenou ¢ast fungovani
kazdé organizace, ktera zaméstna vice nez jednoho ¢lovéka. Staci si to uvédomit a kvalitnimu
naboru a spravné firemni kultufe vénovat pozornost (Sedlacek, 2017). Dobie zvladnuty
employer branding spole¢nosti prinese benefity jako: rychlejsi obsazeni novych pracovnich
pozic, udrzeni stavajicich zaméstnancd, snizeni nakladi spojenych s naborem, vétsi

angazovanost zaméstnancu a ziskani celkove lepsi povésti spole¢nosti na trhu.

Naopak S$patné zvladnuty employer branding se muze projevit v personalnich
¢innostech jako je ziskavani novych pracovnikl, kdy spole¢nost nebude pfitahovat
potencialni pracovni silu kvili své $patné reputaci. Dale v motivaci stavajicich pracovnikd,
kteti mohou byt s povésti spole¢nosti, ve které pracuji, nespokojeni a tim provadét slabsi
pracovni vykony ¢i organizaci dokonce opustit a jit do spolecnosti s lepsi poveésti na trhu.
Spatné zvladnuty employer branding tedy také souvisi s mirou spokojenosti zaméstnanct,
s fluktuaci zaméstnancti a mirou retence. Cim horsi bude v organizaci employer branding, tim
niz§i bude mira spokojenosti zaméstnanci a mira retence zaméstnancti a mira fluktuace

vV

zaméstnancu vyssi (Aprofes, 2018).

24



2 CINNOSTI RiZENi LIDSKYCH ZDROJU
Rizeni lidskych zdroji zahrnuje irokou fadu &innosti, bez kterych by se zadny podnik
neobesel. V piipadé, Ze jsou tyto Cinnosti provadény spravné, podnik diky nim prosperuje a

vytvaii si zisk. V této kapitole budou jednotlivé ¢innosti rozebirany.

Je vSeobecné vzato, ze ¢innosti fizeni lidskych zdroju se musi provadét ve vsech
podnicich bez ohledu na jejich velikost, pocet zaméstnanci ¢i vysi obratu. To samé plati také
pro rodinné podniky, ve kterych pracuje bud'to pouze majitel ¢i majitel s jeho rodinnymi

ptislusniky nebo pro podniky o dvou spole¢nicich.

Budou zde charakterizovany c¢innosti jako: personalni planovani, vytvaieni a analyza
pracovnich mist, ziskavani, vybér, pfijimani a rozmistovani pracovnikd. Dale vedeni
pracovnikl, péfe o zaméstnance, vzdélavani a motivace zaméstnancu, jejich kontrola,

hodnoceni a odménovani, ¢i ukon¢ovani pracovniho poméru.

2.1 Personalni planovani

Rizeni organizace je &innost, jeZ vyrazn& napomaha k dosahovani uréitych cili.
Z tohoto duavodu je dilezitou soucasti fizeni stanovovani cili a s nimi také metod a cest
K jejich dosazeni. Pravé toto stanovovani je ukolem planovani, které¢ je velice dulezitym
nastrojem fizeni kazdé organizace. Dilezitou roli v planovani méa samoziejmé personalni
planovani, jenz je soucasti této kapitoly. Kazda dobie fungujici organizace by méla znat, kolik
lidi a jaké lidi potiebuje pro svou Soucasnou i budouci ¢innost. Tuto informaci mize podnik
ziskat pravé diky planovani lidskych zdroju (Koubek 2010). K personalnimu planovani
existuje mnoho definic. Jednou z nich je naptiklad tato: ,, Persondlni planovani (planovani
lidskych zdroju, planovani pracovnikii) slouzi realizaci cilii organizace tim, Ze predvida vyvoj,
stanovuje cile a realizuje opatieni smérujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi kolii

organizace adekvdatni pracovni silou* (Koubek, 2010, str. 93).

Personalni planovani mize byt chapano jako celkovy pfistup k ur¢ovani potieb lidi a
nasledné k jejich uspokojovani, jez pokryva vsechny hlavni kategorie pracovnikii a
schopnosti. Planovani lidskych zdroji se ale obvykle zaméfuje na hlavni kategorie
zaméstnanct, napiiklad kvalifikované délniky ve vyrobnim podniku, obchodni zastupce
v obchodni spole¢nosti, lékaie, ¢i zdravotni sestry v nemocnici nebo fidice v podniku
dopravnim. Dale je tfeba zminit, ze existuje rozdil mezi tvrdym pojetim planovani lidskych
zdroji a meékkym pojetim planovani lidskych zdroju. Zatimco mékké planovani lidskych

zdroju se zaméfuje na obecné otazky souvisejici s nabidkou a poptavkou po pracovnicich a
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jejich rozmistovanim, ve tvrdém planovani lidskych zdroji jde zejména o ¢isla. Diive se u
tvrdého planovani jednalo piedevsim o predvidani budouciho vyvoje na zékladé trendu
z minulosti, davani nabidky a poptavky po praci do souladu stim, Ze plany byly casto
zastaralé. V soucasné dob¢ je duraz kladen spiSe na informace ohledné fizeni, diky kterym lze

poznat a pochopit pficiny a disledky danych jevi (Armstrong, 2015).

Dle vyzkumné zpravy Chartered Institute of Personnel and Development tvrdé pojeti
identifikuje pravdépodobny soulad ¢i nesoulad mezi nabidkou a poptavkou po Sspravném
poCtu pracovni sily se spravnymi schopnostmi. MeEkké pojeti odhaluje dopady
uskuteciovanych strategii organizace na rozvoj zaméstnancu, kulturu, postoje, ¢i polty a

schopnosti lidi (Armstrong, 2015).

Pred planovanim lidskych zdroji bylo uplatiovano planovani pracovnich sil, jez se
z velké casti tykalo Cisel, presngji kvantitativnich odhadi poptavky a nabidky. Snaha mnohé
vétsiny organizaci stanovovat odhady a z toho nasledné zpracovavat ucinné plany se ukazal
jako marna. V soucasnosti v planovani lidskych zdroji nejde pouze o hru ¢isel, ale o Sirsi
komplex cinnosti, jako je napiiklad planovani naslednictvi, vyuzivani flexibilni prace,

vyuzivani smart workingu nebo planovani talentii (Armstrong, 2015).

Personalni planovani ma nékolik fazi. Jednotlivé faze jsou zobrazeny na nasledujicim

obrazku ¢. 2.
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rozdé&leni planovanych ukoll organizace
na jednotlivé organizaéni jednotky

4

odhad poctu kvalifikovanych pracovnikd, ktefi
budou ke splnéni tkold organizace potieba

¥

odhad pottu pracovniki, které bude mit organizace
ke spInéni akoll k dispozici z vnitfnich zdrojh

4

porovnani dvou pfechozich odhad® a z toho
vyvodit odhad ¢tisté potieby pracovnikd

L4

personalni tvar sumarizuje podklady
kaZdé organizacni jednotky

L

vypracovani pland pro jednotlivé personalni ¢innosti, diky
kterym maji byt zabezpeceny potfeby lidskych zdrojd pro
viechny organizaéni jednotky i organizaci jako celek

Obrazek 2: Faze persondlniho planovani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2010).

Spravné planovani lidskych zdroji musi odpovédét na otazky, které se hodi kazdé
organizaci. Mezi tyto otazky patii: jaké pracovniky a v jakém mnozstvi bude dana organizace
potiebovat, kdy bude tyto pracovniky potiebovat, kolik znich vtéto spolecnosti je
zam@stnano jiz nyni. Dale, jak by m¢la organizace feSit vztah mezi mnozstvim potiebnych
pracovnikt a pracovniki, kteti v soucasné dob¢ jiz v organizaci pracuji a z toho vyvodit, zda
bude mozné potiebné pracovni sily ziskat z internich zdrojt, ¢i zda bude nutné vyuzit zdroje
externi. V ptipadé prebytku, odpovédét na otazku, jak tento prebytek spravnym zptisobem
vyfesit. Dalsi otazkou, na kterou by mélo planovani lidskych zdroji odpovédét je, jak bude
probihat pohyb pracovnikii uvnitf organizace, coz znamena jak pohyb pracovnikii mezi
pracovnimi funkcemi (vertikalni mobilita), tak pohyb zaméstnanci mezi uzemné odlisnymi
pracovistémi (horizontalni mobilita). Posledni otazkou je, jaké zmény pravdépodobné
nastanou na vnéjsim trhu prace a jaké tyto zmény budou mit dasledky pro obsazovani

pracovnich pozic v dané organizaci (Koubek, 2010).
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2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist jsou jedny z klicovych personalni ¢innosti. Od
jejich kvality se odviji efektivita prace v organizaci, dale, zda jsou s vykonavanou praci
spokojeni zaméstnanci a také vykonavani mnoha dalSich personalnich Cinnosti a
celkové personalni prace v organizaci vibec. Vytvaieni a analyza pracovnich mist jsou
povazovany jako jakysi zakladni kamen, od kterého se odvijeji a na kterém zavisi praveé ty
nejdulezitéjsi ¢innosti fizeni lidskych zdroju. Pfedtim, neZ je viibec mozné v dané organizaci
vykonavat ostatni personalni ¢innosti, musi byt pravé vytvoieny a analyzovany pracovni

mista a ukoly (Koubek, 2011).

Tvorba pracovniho mista je ¢innost, béhem které se definuji konkrétni pracovni tikoly
jednotlivce ¢i skupiny pracovniki a seskupuji se do zakladnich prvkl, jez organizaéni
struktura obsahuje a tim jsou pracovni mista. Tato mista museji byt obsazovana, pracovniky
takového mnozstvi a s takovymi schopnostmi a znalostmi, jez dané pracovni misto vyzaduje.
Obsazovani pracovnich mist v organiza¢ni struktuie kazdé organizace by mélo byt tak
efektivni, aby uspokojovalo jak potieby spole¢nosti, tak potieby pracovnikl zafazenych na

tato pracovni mista (Kocianova, 2010).

Diky analyze pracovniho mista ma organizace piehled a takzvané vytvoreny obraz, jak
by méla prace na jednotlivych pracovnich mistech vypadat a diky tomu si dana spole¢nost
mize také vytvaret predstavu o idealnim pracovnikovi, ktery by mél na tomto pracovnim
misté pracovat. Analyza pracovniho mista zahrnuje Cinnosti jako: zjistovani, ziskavani,
zaznamenavani, analyzovani a uchovavani informaci o metodach, ukolech, odpovédnosti,
vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za kterych je prace provozovana a dal$ich
souvislostech pracovniho mista. Cilem analyzy pracovniho mista je zpracovat vsechny
ziskané informace do podoby popisu pracovniho mista. Popis pracovniho mista poté slouzi
jako podklad pro vyéteni pozadavkut, které kazdé pracovni misto na pracovniky klade.
Analyza pracovniho mista nemusi slouZit pouze pro vytvoreni obrazu o pracovnim misté a byt
rozhodujicim faktorem pro vytvaieni pracovnich mist, mize slouzit rovné€z pro zménu
designu pracovniho mista, ¢i napomahat pii hledani vhodné struktury tkolt pracovnich mist,

zpusobu a metod jejich plnéni a podminek, za kterych jsou plnény.

Pro shrnuti je tedy vytvafeni a analyza pracovniho mista systematicky proces, kdy se
nejprve vytvoii pracovni misto a po ném po ur¢itém casovém horizontu provede analyza, pii

které se vytvaii popis a specifikace pracovniho mista a zejména se hledaji moznosti, jak

28



danou praci vykonavat s vétsi efektivitou. V tivahu jsou brany zmény technologii, techniky,
vybaveni organizace, organizace prace a podobné a jejich vliv na praci daného pracovniho
mista, coz muze z mensi pravdépodobnosti zapficinit nové definovani pracovnich tkolu,
odpovédnosti a povinnosti pracovniho mista, coz je takzvany redesign pracovniho mista.
Pracovni misto S novymi pozadavky a definici se po urcité dobé znovu analyzuje a cely

cyklus se opakuje (Koubek, 2010).

2.3 Ziskavani pracovniku

Po vytvofeni a analyze pracovnich mist musi byt tato mista obsazena idealnimi
pracovniky, dle pozadavku jednotlivych mist. Z tohoto divodu musi byt vykonavany dalsi
¢innosti fizeni lidskych zdroji a témi jsou ziskavani vhodnych pracovniki, jejich vybér a

nasledné rozmistovani do pracovnich mist organizaéni struktury organizace (Sikyt, 2016).

Ziskavani pracovniki, je proces vyhledavani a oslovovani lidi, ktery ma zajistit, aby
volna pracovni mista v organizaci byla obsazena dostateénym mnozstvim odpovidajicich
pracovnikl, a to v pozadovaném terminu a s pfiméfenymi naklady. Kromé vyhledavani a
oslovovani vhodnych kandidati pro jednotliva pracovni mista tento proces zahrnuje také
¢innosti jako rozpoznavani idealnich pracovnich zdroja, informovani o volnych pracovnich
mistech v organizaci, nabizeni volnych pracovnich mist, coz spada pod oslovovani, ale i
piesvédCovani vhodnych jednotlived 0 vyhodach prace v dané spolecnosti, coz byva
vyuzivano zejména u vyssich pozic ¢i 0sob, ktefi jsou $pickou ve svém oboru. Dale ziskavani
informaci o uchazedich, které slouzi Kk naslednému vybéru toho nejvhodnéjsiho, jednani
S uchazeéi a také organizacni a administrativni zajisténi vSech téchto ¢innosti (Armstrong,

2015).

Ziskavani pracovnich sil spole¢né s jejich vybérem jsou dalsimi klicovymi ¢innostmi
organizace spadajici pod fizeni lidskych zdroji a do zna¢né miry rozhoduji o tom, jaké
pracovniky bude mit spole¢nost k dispozici. Tyto ¢innosti tedy rozhoduji 0 tom, zda budou
pro realizaci cili organizace zajisténi potiebni pracovnici. Dale rozhoduji o prosperite,

uspesnosti a samoziejmé také konkurenceschopnosti organizace na trhu.

Je tfeba zminit, Ze pro tuto ¢innost se také pouziva termin nabor pracovniki. Daéle je
nutné zdlraznit, ze v moderni teorii fizeni lidskych zdroji se ale pojem naboru a ziskavani
odliSuje. Zatimco nébor pracovnikil je zaméfen zejména na ziskavani pracovnikli z vnéjsiho
prostiedi, ziskavani pracovniku se soustiedi nejen na ziskavani pracovnich sil z vnéjsiho

prostiedi, ale z velké vétsiny predevsim z prostiedi vnitiniho z fad soucasnych pracovnikt
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spolecnosti. V pojeti ziskavani lidskych zdroju je obsazeno usili hospodafit s pracovni silou a

usili zvySovat produktivitu prace.

Pied ziskavanim novych pracovniku je tieba vybrat vhodny typ komunika¢nich kanala
neboli jakym zptisobem si bude organizace s potencialnimi zaméstnanci predavat informace.
Pii vybéru komunikac¢niho kanalu je tfeba brat v uvahu, co si spole¢nost mize a nemuze
dovolit. Komunikaé¢ni kanaly jsou jak oboustranné, coz je naptiklad hlasova komunikace nebo
komunikace ptes digitalni média, tak komunika¢ni kanaly jednostranné, coz jsou naptiklad
klasicka tisténa ¢i hlasova média. Komunikace ma dale mnoho forem (osobni komunikace
formou osobni schizky, telefonni nebo jind hlasova komunikace na dalku, textova digitalni
komunikace pies mail, textova komunikace pfes chat, komunikace pies socialni sité,
komunikace prostiednictvim tisténych médii, osobni dopis, televizni vysilani a podobng).
Volba vhodnych komunika¢nich kanali je stejné tak dulezita jako jejich obsah. Pokud
organizace zvoli Spatny typ komunikace, pak je mozné, ze bude sebelepsi zprava druhou
stranou, Vvtomto piipadé¢ potencidlnim zaméstnancem, nepfijata nebo piijata jinak, nez
organizace chce. Ve vétsiné piipadech spole¢nosti voli vice kanali najednou s ¢imz se

zvySuje pravdépodobnost, Ze druha strana zpravu piijme a dostane.

V procesu ziskavani pracovnikii na jedné strané stoji uchazeci hledajici vhodné nebo
vhodngjsi zaméstnani, nez méli doposud a na strané druhé organizace, ktera potiebuje
vhodnou pracovni silu pro svou ¢innost. Mezi uchaze¢i mohou byt Ssoucasni zaméstnanci
spolecnosti, ktefi jsou bud'to povyseni, piefazeni zaméstnavatelem na jiné pracovni misto ¢i
mohou o zménu pracovniho mista usilovat sami. Proces ziskavani pracovnikd by mél zajistit
obéma stranam takové mnozstvi informaci, aby na pracovni nabidku v dané organizace

reagovali ti nejvhodnéjsi kandidati.

Odezvu na nabidku prace mohou ovlivnit nejen vnitini podminky organizace, kterym
je pravdivé tvrzeni pii nabidce pracovniho mista napiiklad 0 podnikové kultuie, pracovnich
podminkach, pracovni naplni a podobné, ale i vnéjsi vlivy jako konkurence na trhu, Ktera se
muze uchazet 0 stejné ¢i podobné pracovniky, demografické vlivy, ¢i vlivy Zivotni urovné
obyvatel. Vn¢jsi vlivy jsou na rozdil od vlivil vnitinich tézko ovlivnitelné ¢i neovlivnitelné
vibec (Koubek, 2010).
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Na nasledujicim obrazku ¢. 3 jsou vypsany jednotlivé kroky procesu ziskavani novych

pracovnikd.

‘ zjisténi potfeby ziskavani nové pracovni sily ‘
e
‘ specifikace a popis pracovnich mist, pro ktera se shani novi pracovnici ‘

‘

‘ zjistovani nejvhodnéjich zdroj& uchazetd ‘

‘

‘ uréovani metod pro ziskavani novych pracovnich sil ‘

‘

‘Volba informaci a dokumentd, které budou po uchazeéich pozadovany ‘

‘

‘ definovani nabidky pracovniho mista ‘

‘

.

‘ zvefejnéni této nabidky ‘

‘

‘ sbér informaci a dokumentd od danych uchazeéd a jednani s nimi ‘

«

‘pFedV\}bér uchazetl zaloZeny na ziskanych informacich a dokumentech ‘

‘

vytvofeni seznamu uchazetd, jeZ by méli byt pozvani k vyb&rovému procesu

Obrazek 3: Proces ziskavani novych pracovnikii

Zdroj: Vlastni zpracovdani dle Koubka (2010).

V piipadé, ze podnik potiebuje nové pracovniky z prostiedi vnéjsiho, existuje zakonna
povinnost nabidnout toto pracovni misto piednostné pies piislusny ufad prace. Paklize se
vhodny uchaze¢ o pracovni pozici nenajde, spole¢nost mtize ptistoupit k dalsim metodam, jak
tyto pracovniky ziskavat. Nejjednodussi piipad pro zisk novych pracovniku je ten, kdy pro to
organizace nemusi nic délat. Tento piipad nastava, kdyz se uchaze¢i uchazeji 0 praci sami.
Dé&je se to predevSim organizacim, které maji dobrou povést, nabizeji dobré financni
ohodnoceni, ¢i zajimavou nebo prestizni praci. Tyto podniky maji vyhodu v tom, Zze nemaji
pomérné zadné naklady na inzerci pracovnich mist. Kromé této vyhody to ma ale i své
nevyhody jako napfiiklad to, ze uchaze¢ nemusi mit piesnou piedstavu o potiebach

spole¢nosti a velké mnozstvi z nich je pro podnik nepotiebnych. Dalsi nevyhodou je napiiklad
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to, 7e tento zpuisob ziskavani pracovnikti neposkytuje dostate¢nou moznost vybéru (Sikyt,
2016).

Dalsi metodou pro ziskavani novych pracovnich sil mize byt doporuceni souc¢asného
pracovnika organizace. Pfi této metod¢ je dilezité zaméstnance dostate¢né informovat, aby
védeli o uvolnovaném nebo volném pracovnim misté véas a také znali pozadavky tohoto
pracovniho mista. Vyhodou této metody jsou opét nizsi naklady na zisk novych pracovniki a
dale to, Ze tito pracovnici jsou z veliké pravdépodobnosti idealnimi uchazeci 0 dané pracovni
misto, jak z hlediska zkuSenosti, tak z hlediska znalosti, které maji. Jako nevyhoda by se dala
zminit opét omezena moznost vybéru z vétsiho poctu uchazecd. Tato metoda je vyuZzivana
nejcastéji pii obsazovani dulezitéjsich pozic s vétsi odpoveédnosti, kdy nadfizeni pracovnici

doporucuji své podiizené k povyseni do dané funkce (Koubek, 2010).

Jako dalsi zpisob zisku novych pracovnikii mize organizace vyuzit piimé osloveni
vyhlédnutého jedince. Tato metoda klade naroky na vedouci pracovniky, ktefi maji za kol
sledovat, kdo v uréittm oboru vynika, ma dobré napady, nebo se stal znamym. Velké
mnozstvi spoleCnosti za timto ucelem sleduje odborny tisk, vyuziva obchodni kontakty,
ziskava informace o ridznych odbornicich, zucastiiuje se odbornych setkani a podobné.
Vyhodou této metody je to, Ze osloveni jedinci, jsou z velké pravdépodobnosti vhodnymi
kandidaty. Nevyhodou muze byt pohorSeni vztaht s ostatnimi organizacemi, od kterych je

napiiklad klicovy zaméstnanec ziskan naptiklad nabidkou lepsiho pracovniho ohodnoceni.

vvvvv

v

Nejvice rozsitenymi a vyuzivanymi metodami zisku lidské pracovni sily jsou inzeraty
do tiski, inzeraty na socialnich sitich, internetu, na vyvéskach (v organizaci i mimo ni), dale
to mohou byt letaky vkladané do postovnich schranek, inzerce v radiu, televizi a podobné.
Vyhodou téchto inzeratll je predev§im to, ze se pomérné rychle dostanou ke hledanému
uchazeci a o volném pracovnim misté se dozvi daleko vice lidi nez pfi jinych metodach
ziskavani pracovnikt. Inzerat se dostane K potencionalnimu uchazeé¢i az do jeho soukromi.
Nevyhodou jsou samoziejmé naklady, které jsou s timto zplisobem ziskavani pracovniki

spojené (Kocianova, 2010).

Dale mohou organizace pro ziskavani zameéstnancu spolupracovat naptiklad s riznymi
pracovnimi agenturami, vzdélavacimi institucemi (8koly), s odbory, s Gfady prace a podobné.
Vyhodou vyuziti napiiklad wfadi prace jsou velmi nizké naklady. Utrady prace

zprostredkovavaji zaméstnani zcela bezplatné, jak pro organizace, tak pro uchazece. Naklady
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této Cinnosti hradi stat, ze svych prostiedkd vyclenénych pro tuto ¢innost. Nevyhodou
spoluprace s urady prace je omezeny vybér uchazeci, jeZ jsou na ufadu prace registrovani.
Jedna se totiz predevSsim 0 o0soby snizsi kvalifikaci. Uchaze¢i svyssi kvalifikaci
upiednostiuji pro hledani zaméstnani jiné zptisoby a na uradu prace se ani neregistruji
(Koubek, 2010).

2.4 Vybér a rozmist’ovani pracovniki

Jak jiz bylo zminéno, po ziskavani novych pracovnikii nasleduje vybér téch
nejvhodnéjsich. Vybér pracovnikti ma na starosti rozpoznat, ktery ze ziskanych uchaze¢t o
dané pracovni misto, jez byli ziskani pii procesu ziskavani novych pracovniki, bude
vyhovovat pracovni pozici, ktera je tieba obsadit, nejlépe. Pii vybéru toho nejvhodnéjsiho se
posuzuje nejen, zda bude uchaze¢ odpovidat pozadavkim pracovniho mista, ale také zda
ptispéje také k vytvaieni dobrych mezilidskych vztahti na pracovisti organizace. Dale zda je
ochoten plnit pracovni podminky, akceptovat hodnoty ptislusného pracovniho tymu i celé
organizace, zda je flexibilni, ochoten se pfizpusobit pfipadnym zménam na pracovisti a také
zda ma potencial na to zapadnout do podnikové kultury organizace a napomahat svou

pracovni ¢innosti k dosahovani cilti organizace (Koubek, 2010).

Vybér spravného pracovnika musi mit strategickou povahu a brat v potaz tedy, jak
odborné, tak osobnostni charakteristiky uchazece a jak jiz bylo feceno, jeho flexibilitu a
potencial. Pro vybér pracovnikl neexistuje zadna metoda, diky které by bylo mozné zcela
spolehlivé vybrat skute¢né toho nejvhodnéjsiho jedince a diky které by se dalo na sto procent
zarucit, ze vybrany uchaze¢ bude stoprocentné plnit ikoly a chovat se tak, jak pracovni misto,

tym, ¢i celd organizace pozaduji (Kocianova, 2010).

Nejpouzivangj$i metodou vybéru pracovnikt je zkoumani Zivotopisu, které je
zpravidla pouzivano v kombinaci s dalsi metodou. Jedna se 0 prizkum od stolu. Zkoumani
zivotopisu je metoda, kterou se ve vétSin€ piipadi zadina. V prvni fadé se organizace v

zivotopisu zaméfuje na informace o dosavadnim vzdélani a praxi uchazede (Sikyt, 2016).

Velmi oblibenou metodou vybéru pracovniki jsou také Dotazniky, které zpravidla
vypliuji jedinci uchazejici se o zaméstnani ve vétSich organizacich. Pro kazdou funkci se
vétSinou vyuziva jiného dotazniku. V soucasné dobé se Vvyskytuji ¢im dél vice dotazniky
Vv elektronické podobé¢. Dotazniky slouzi také jako zdroj informaci pro evidenci zaméstnanct
(Koubek, 2010).
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Dalsi metodou jsou testy zpusobilosti, mezi které patii psychologické testy, testy
inteligence, které maji posoudit uchaze¢ovu pamét, verbalni schopnosti, rychlost vnimani,
numerické mysleni, prostorové vidéni, ¢i schopnost asudku. Dale testy schopnosti, jeZ jsou
zamé&feny na motorické a mechanické schopnosti, zruénost, prostorovou orientaci, vlohy, ¢i
dusevni schopnosti. Mezi testy zpisobilosti patii také testy znalosti a dovednosti, které se
uchaze¢ naucil béhem studii, ¢i piipravy na zaméstnani, testy osobnosti, které zahrnuji
skupinu testad razného charakteru. Testy osobnosti by se daly povazovat za testy
psychologické a mély by organizaci informovat o uchazeCové osobnosti, 0 jeho povaze,
zakladnich rysech, zda je spole¢ensky ¢i uzavieny, introvert nebo extrovert a podobné. Mezi
testy zpusobilosti jsou Casto zafazovany také skupinové metody vybéru pracovnikd, které
mohou mit riznou podobu a kde jde vzdy o simulaci feSeni urcitého problému ¢i hrani role

pted ostatnimi uchazeci ¢i spole¢né v tymech (Koubek, 2010).

Jako dalsi metoda pti vybéru pracovnikti miize byt vyuziti Assessment center. Jedna
se 0 komplexni diagnosticko — vycvikovy program, vyuzivajici vhodné metody vybéru
pracovniki. Jde zejména 0 simulace typickych ¢innosti, jez manazefi ve své praci vykonavaji
a pii téchto simulacich je testovan potencial uchazeCe a jeho pracovni zpusobilost.
Assessment centra slouzi také k rozvijeni a hodnoceni manazerského potencialu. Kromé
uchazec¢t, mohou assessment centra testovat a hodnotit také manazery, jez jiz v organizaci
pracuji, popiipadé provadét jejich vycvik. Program Assessment centra neobsahuje pouze
ukoly, které musi uchazeci fesit, ale také testy schopnosti ¢i osobnosti nebo rizné pohovory
(Koubek, 2010).

Nejpouzivangj§imi metodami pro vybér pracovniki jsou vybérovy pohovor a
rozhovor. Kromé¢ toho, Ze jde 0 nejpouzivanéjsi metody, dle vétSiny teoretikti a praktikt se
jedna také 0 metodu nejvhodnéjsi a klicovou. Dulezita je ale jeho ptiprava. Pokud neni dobie
pfipraven, nemusi se jednat o nejlepsi metodu. Pohovor ma za cil posoudit pracovni
zpusobilost jedince pro pracovni misto jez se uchazi, ziskat kromé obecnych informaci o
uchazeéi, také hlubsi informace, informovat uchazeée 0 praci v organizaci a obecné o

spole¢nosti jako celku a také posoudit uchaze¢ovu osobnost (Koubek, 2010).

Mezi metody pro vybér pracovniki patii také analyza osvédéeni a referenci
z predchoziho zaméstnani uchazece, ze Skoly, kterou studoval nebo od osob, jez se s danym
uchazeCem znaji. Dale 1ékaiské vySetieni, které se jako metoda vybéru pracovnikli pouziva

zejména V pripadech, kde by mohlo byt ohrozeno zdravi ostatnich lidi. Muze se jednat
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naptiklad 0 potravinafsky primysl. Nékteré spolecnosti se mohou Iékarskym vySetfenim
branit k pfijimani uchazeci, kteti maji néjak poskozené zdravi zdiraznovanim, ze by jim dana
prace mohla zdravi jesté zhorsit. Stale vice je tato metoda, jako metoda vybéru zaméstnanci,
povazovana za metodu diskriminaéni. V soucasnosti je lékaiska prohlidka uchazece pied jeho
nastupem do zaméstnani nezbytnosti v kazdé v organizaci. Uchaze¢ 0 zaméstnani tuto vstupni
l1ékaiskou prohlidku absolvuje u poskytovatele pracovnélékatskych sluzeb, skterym ma

organizace uzavienou smlouvu o poskytovani pracovnélékaiské péce (Koubek, 2010).

Jako metoda pro vybér pracovnikii muze byt také prijeti nejlepSich uchazeci na
zkuSebni dobu, coz je jednou z nejefektivnéjSich metod vybéru. Jedna se ale o metodu
pomérné nakladnou a organiza¢né naro¢nou. Tato metoda spociva v tom, ze je na zKuSebni
dobu pfijato vice uchazect, ktefi predtim prosli jinymi metodami vybéru a tito uchaze¢i musi
béhem zkusebni doby prace v organizaci prokazat, ze jsou pro tuto praci pravé oni idealnimi
adepty (Koubek, 2010).

Vybér pracovniki ma dvé faze, fazi predbéznou a fazi vyhodnocovaci. Kazda z téchto

dvou fazi zahrnuje jednotlivé kroky, které jsou zobrazeny na nasledujicim obrazku ¢. 4.

piredbé&ina fize vyhodnocovaci faze
definice pracovniho mista, které se obsazuje a zkouméni Zivotopisi a dalsich dokumentii &1 dotazniki
stanoveni zakladnich pracovnich podminek na ném piedloZenych uchazeéem
zkoumani jaké by mé&l mit uchaze¢ o toto misto pitedbézny pohovor pro doplnéni informaci z
znalosti, dovednosti, kvalifikaci a osobni vlastnosti dokumenti &1 dotazniki
konkrétni specifikace poZadavki na zvlastni schopnosti] testovani uchazeéi pomoci testi pracovni zpiisobilosti
kvalifikaci, délku praxe, specializaci a vzdélani ¢i pomoci assessment center

vybérovy pohovor neboli interview

zkoumani referenci a osvédéeni

lékaiské vysetieni

rozhodnuti, ktery uchazeé bude vybran

informovani véech uchazeét o finalnim rozhodnuti

Obrazek 4: Jednotlivé kroky vwbéru novych pracovnikii predbézné a vyhodnocovaci fize

Zdroj: Viastni zpracovani dle Koubka (2010).
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Po ziskani a vybéru novych pracovnikii nasleduje jejich rozmistovani, kdy se
organizace snazi zafadit spravného pracovnika na spravné misto. Rozmistovani pracovniki
ale v uréitych piipadech nasledovat ¢innosti ziskavani a vybér novych pracovnikti nemusi.
Jedna se o pfipad, kdy se rozmist'uji nebo piemist'uji na jina pracovisté pracovnici, Ktefi jiz
v organizaci néjaky cas pusobi. Rozmistovani pracovnikli znhamend optimalni vyuzivani
pracovnich schopnosti a dovednosti pracovnika a povéfeni jej ukoly pro né¢j primétenymi.
V této Cinnosti jde také o formovani pracovnich tymu, respektovani potieby socialniho a

osobniho rozvoje pracovniki a o vytvaieni zdravé podnikové kultury (Kocianova, 2010).

»Rozmistovani pracovnikii Ize nejpresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovaimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovmim mistem, a tim dosahovat
zlepSovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho vykonu* (Koubek, 2010,
str. 235).

Béhem rozmistovani pracovnikl je tieba hledét jak na profil pracovnika, tak na
povahu pracovniho mista. Profil pracovnika je tvofen vzdélanim pracovnika, jeho povolanim,
délkou prace v oboru, osobnostnimi charakteristikami a také vysledky hodnoceni vykonu jeho
pracovni ¢innosti. Povaha nebo profil pracovniho mista vychazi z analyzy tohoto mista.
Z analyzy pracovniho mista se ziska jeho popis (obsah prace, rozsah prace, pracovni
povinnosti, odpovédnost pracovniho mista, pracovni zafazeni a podobn¢) a dale specifikaci
pracovniho mista, coz jsou pozadavky na znalosti, schopnosti a dovednosti pro dané misto
(Koubek, 2010).

Rozmist'ovani, ¢i mobilita pracovnikt existuje jak vnitini, tak vnéj$i. Mobilita vnitini

vvvvvvvvvv

pracovni misto. Dale prevadéni pracovnikil na jiné pracovni misto ¢i pracoviste, coZz mize byt
zaptic¢inéno naptiklad zménou potieby pracovnikii na pracovnich mistech, mezi kterymi se
pracovnik ptfevadi nebo potiebou obsadit nové pracovni misto, dale zménou pozadavkl
pracovniho mista a podobné. Krom¢ povySovani vnitini mobilita zahrnuje také piefazovani
pracovnikd na pozice niz$i. To mize nastat napiiklad z divodli zruSeni dosavadniho mista
pracovnika, Spatného hodnoceni pracovnika, ¢i zménou jeho zdravotniho stavu (Koubek,

2011).

Vngjsi mobilita pracovniki ma jak stranku aktivni, tak stranku pasivni. Aktivni

stranka je tvofena Cinnostmi jako ziskdvanim novych pracovnikli, jejich vybérem a
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piijimanim a Stranka pasivni naopak ¢innostmi jako ukoncovani pracovniho pomeéru, coz
znamena propousténi, penzionovani zameéstnanct, ¢i v neposledni fad¢ jejich tmrti (Koubek,

2010).

2.5 Péce 0 zaméstnance, jejich vzdélavani a Motivace

Jelikoz jsou pracovnici nejdulezitéjsim zdrojem organizace, bez kter¢ho by nemohla
zadna spolecnost spravné fungovat a dosahovat svych cild, je tieba o tento zdroj spravné a
dostatecné pecovat. Konkurenceschopnost a uspésnost vSech organizaci je z velké vétSiny
zavisla pravé na pracovnicich organizace, jejich schopnostech, dovednostech, motivaci,
zodpovédnosti, spokojenosti a vztahu k zaméstnavateli. Lidska pracovni sila je zpravidla
V trznim prostfedi jednim z nejdrazsich zdroji predevsim, kdyz se jedné o pracovniky dobie
kvalifikované. Je tedy nutné a kazda spravné fungujici organizace by méla svym pracovnikiim
vénovat nalezitou péci. PéCe o pracovniky ma vice forem. Jednou z nich je péce povinna,
ktera je dana zakony ¢i predpisy. Dale péfe smluvni, jez je dana uzavienim kolektivnich
smluv na urovni organizace a v posledni fadé péce dobrovolna, ktera zalezi na personalni

politice kazdého organizace, a diky které muze zaméstnavatel ziskat na trhu prace

konkurenéni vyhody (Sikyt, 2016).
Péce o pracovniky v SirS§im pojeti obsahuje nalezitosti jako:

Pracovni dobu a pracovni rezim, jez ovliviiuje nejen pracovnikiv ¢as v praci, ale
také jeho volny cas, tedy jeho zplsob zivota a zivotni troven. Dale ovliviiuje pracovnikovo
zdravi, uspokojovani potfeb mimo praci a podobné. Pii Spatném rozvrzeni pracovni doby a
rezimu by mohl nastat konflikt mezi zajmy zaméstnavatele, a pravé zajmy pracovnika.
Pracovni doba a rezim mohou byt také nepovinnym obsahem pracovni smlouvy (Koubek,
2010).

Pracovni prostiedi, zahrnuje vSechny materialni podminky, Které pracovnik béhem
vykonu své prace néjak vyuziva. Jedna se o stroje a zatizeni, ochranné prostiedky, vybaveni
pracovisté, suroviny, material, manipula¢ni prostiedky a podobné. Tyto podminky spole¢né
s podminkami organizace prace, vyuzivanych technologii a spole¢enskymi podminkami tvofi
faktory biologické, socialni, psychologické, fyzikalni, ¢i chemické a tyto faktory maji vliv na
pracovnika béhem jeho pracovni ¢innosti. Stav pracovniho prostedi ptisobi na kvalitu prace
pracovnika, jeho zdravi nebo tzv. pracovni pohodu pracovnika. Kazdému pracovnikovi by
meélo byt k jeho vykonu prace zajisténa optimalni pracovni poloha, vhodné zorné podminky,

vyhovujici pohybové prostory, optimalni vyska pracovniho plochy, pohodlny pfistup na
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pracovisté, dobré osvétleni, priméfeny hluk, barevna tprava pracovisté a spravné pracovni

ovzdusi (Koubek, 2010).

Bezpecnost prace a ochranu zdravi, coz tvofi povinnost zamé&stnavatele provadét
opatieni, které maji odstranit pti¢iny, jez by mohly ohrozit zivot ¢i zdravi jeho zaméstnancu.
Sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti zahrnujici stravovani pracovnikd,
zdravotni sluzby, zafizeni k 0sobni hygiené, odkladu véci, ¢i odpocinku. Dale pracovni tibory
a ochranné pomucky, dopravu do firmy a jde-li o praci, tak popiipadé i sluzby poradenské.
Ostatni sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam jako sluzby pro zlepseni
zivotnich podminek (bydleni, ptijc¢ky, matetské skolky, pomoc v riznych situacich), sluzby
pro volny cas (sporty, cestovani, rekreace), sluzby poradenské, které se narozdil
od ptedeslého bodu, netykaji pouze pracovnich nalezitosti, ¢i sluzby obsahujici starani se 0
déti. Pé¢i o Zivotni prostiedi, coz je vsoucasné dobé ¢im dal vice zdiraziiovano a
diskutovano. Organizace by mély vénovat pozornost nejen prostfedi na pracovisti, ale na

piirodni a obytné prostiedi v okoli firmy (Koubek, 2010).

Personalni rozvoj pracovniki (vzdélavani pracovniku) je zejména péce o
zaméstnancovu kvalifikaci a jeji rozsitovani, tedy vzdélavani pracovnikii. Rozvoj ¢i Skoleni
pracovnikl jsou z dlouhodobého hlediska jednim z nejdilezitéjSich nastroji, Které muze
organizace ke zvySovani vykonu ¢&i konkurenceschopnosti vyuzivat (Urban, 2013).
Vzdélavani a rozvoj jsou procesem, kdy jsou rozvijeny a ziskavany znalosti, schopnosti,
dovednosti, postoje ¢i chovani S vyuzitim ptilezitosti jeZ se k tomuto vzdélavani organizaci
nabizeji (nabidky od vzdélavacich agentur apod.) Vzdélavani zaméstnanci muze probihat na
pracovisti, coz je vzdélavani on the job. Jde naptiklad o $koleni pracovnikd o bezpecnosti a
ochrané zdravi pii praci vysvétlovano ve firm¢, o vysvétlovani pracovnich postupt,
zaskolovani pracovnik ohledné technologii ¢i pracovisté a podobné. Kromé vzdélavani on
the job existuje jesté vzdélavani off the job, tedy vzdélavani mimo firmu. Timto vzdélavanim
je mysleno napiiklad vzdélavani v prostorech vzdélavacich agentur, $koleni ve Skolicich
stiediscich a podobné, zkratka Skoleni a vzdélavani zaméstnanci mimo prostory firmy, ve

které pracuji (Armstrong, 2015).

Strategické vzdelavani a rozvoj jsou definovany jako ,,pristup, ktery napomdaha tomu,
aby se lide vzdeélavali a rozvijeli, a ktery se zabyva tim, jak dosahovat strategickych cilu
organizace s vyuzitim disponibilnich lidskych zdrojii a s prispénim uplatnovanych strategi,

politik a postupu vzdélavani a rozvoje. Strategické vzdélavani a rozvoj se zaméruji na
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vytvareni konzistenthiho a komplexniho ramce pro vzdéldavani a rozvijeni lidi prostrednictvim
vytvareni kultury uceni a vytvdreni strategie uceni se V organizaci a strategie individudlniho
vzdeélavani“ (Armstrong, 2015, str. 341). Jako navod K planovani a uskute¢iovani
strategického vzdélavani a rozvoje slouzi spravné zvolena strategic. Kromé vzdélavani mimo
organizaci, mohou byt zameéstnanci Skoleni ¢i vzdélavani samoziejmé také v organizaci nebo

se mohou vzdélavat i individualng, je-li to potieba k dosazeni cilti organizace (Koubek, 2010).

Ke kvalitnim pracovnim vysledkim a ke zvySeni produktivity prace jednotlivych
pracovnikti v organizaci je tfeba pouzivat také motivaci. Motivace je nastroj, ktery aktivuje,
sméfuje a udrzuje chovani pracovnikd. Vysokych vykonu je dosahovano pravé diky dobie
motivovanym zaméstnancim, kteti jsou ochotni dobrovolné vykonat vice prace, nez je od
nich o¢ekavano. Pracovnici jsou motivovani, pokud maji za to, ze vykon urcité ¢innosti
povede k dosaZeni cilt organizace a tim k ziskani odmény, ktera uspokoji pracovnikovy
potieby (Armstrong, 2015). Motivace ma tii slozky: smér neboli to, ¢eho se snazi ¢loveék
dosahnout, usili, coz znamena, jak velkou snahu o to né¢eho dosahnout dany ¢lovék ma a

vytrvalost, coz vyznacéuje délku ¢asu, ktery se o to snazi (Arnold a kol., 1991).

Motivace ma dva typy. RozliSuje se motivace vnitini a motivace vné&jsi. Vnitini
motivace je motivace, ktera je zptsobena vlastni mysli daného ¢lovéka snaziciho se vyuZzivat
a rozvijet své znalosti a dovednosti k dosazeni svého vysnéného tGspéchu, ¢i cilim organizace.
Tuto motivaci lidé ziskavaji tim, kdyZ maji pocit, Ze je jejich prace dulezita a zajimava a pocit

volnosti rozhodovani a jednani (Kocianova, 2010).

Vnéj$i motivace, se tyka cinnosti, které vedouci pracovnici vykonavaji, aby své
podiizené pracovniky motivovali. Do této motivace spadaji napiiklad odmény jako zvySovani
mezd, povyseni, udéleni pochvaly apod. Kromé& odmén sem patii také ale tresty jako rizna
kritika, pozastaveni mzdy, snizeni mzdy, nebo uplné odebrani mzdy. Vyse mzdy, na kterou
ma zaméstnanec narok a podminky, jez musi pro jeji ziskani plnit musi byt dle ust. § 113 odst.
3 zakoniku prace Sjednany vzdy pied vykonem prace. Toto plati nejen pii sjednani a
stanoveni mzdy se vznikem pracovniho poméru, ale také pii kazdé zméné€ podminek
odmeénovani. Sjednavano a zapisovano je to v kolektivni, pracovni, ¢i jiné smlouvé a dojde-li
ke zméné odmeény na zakladé hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct, je zaméstnavatel
povinen tuto skute¢nost zaméstnanci pisemné 0znamit, a to nejpozdéji v den, kdy zmeéna
nabyva ucéinnosti dle (§ 113 odst. 4 zakoniku prace) (Urban, 2013).
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Vngjsi motivace muze mit jak pozitivni, tak negativni ucinek. Z hlediska ¢asového se
ale oproti motivaci vnitini, ktera je soucasti lidi a jejich prace a neni jim z vné&jsku nijak
vnucovana, povazuje za méné ucinnou. Dale se rozliSuje naptiklad motivace hmotna a
nehmotna, kdy za hmotnou jsou povazovany naptiklad penize a za nehmotnou napiiklad
pochvala ¢i kritika (Urban, 2013).

Hlavni pravidla, jak motivovat pracovniky jsou tvofena tiemi zasadami. Pracovnici
organizace jednaji na zakladé toho, jak jsou motivovani, coz znamena na zakladé odménovani
¢i sankciovani. Druhou zasadou je to, ze odména je U¢inna zejména pokud piichazi co
nejdiive a za posledni zasadu se bere to, ze sankce, které pracovnikiim hrozi, by mély byt
realné (Urban, 2013).

2.6 Kontrola, hodnoceni a odménovani pracovniku

Kontrola pracovnich vykonti zaméstnanct je nezbytna v kazdé organizaci. Hlavnim
ukolem kontroly neni vyhledavat urcité chyby, nybrz vcas rozpoznat a odstranit piipadné
nedostatky prace jednotlivych pracovnikd ¢i tseki. Po rozpoznani uréitého nedostatku
vedoucim pracovnikem, ktery kontrolu provadi je tfeba aby tento vedouci pracovnik na
nedostatek pracovniky upozornil a dal jim moznost co nejrychleji nedostatek odstranit
(Koubek, 2011).

Jak jiz bylo feceno, kontrolu maji na starosti tedy nadfizeni pracovnici, ve vétSing
piipadi se jedna o vedouci danych tsekt a tito vedouci jsou kontrolovani zase svymi
nadfizenymi. Ukolem vedouciho pracovnika je vytvofit mechanismy, diky kterym je mozné
vykon pracovnikd, jeho postup i vysledky sledovat. To, ze vedouci pracovnici své podiizené
kontroluji a podfizeni to vnimaji Se mize brat také jako jeden z nastrojii motivace. Z tohoto
divodu je vhodné nejen kontrolu provadét, ale také o ni pracovniky, kteti budou kontrolovani,

informovat.

Vysledkem kontroly jsou spravné provadéné pracovni tkoly vsech pracovniku,
o¢ekavané vysledky prace, spravné chovani zaméstnanci, dodrzené terminy ¢i kontrolni
body, jez jsou obsazeny V popisu kazdého pracovniho mista. Kontrola se provadi predbézna,
dale prubézna, jez je zaméiena na jednotlivé vysledky a pracovni postupy a zavérecna, ktera
je zaméfena na finalni vysledky prace. Soucasti prubézné kontroly pracovnich postupti miize
byt také kontrola fidicich postupti, tedy kontrola fidicich pracovniku, ktefi tyto fidici postupy

provadéji. Ke snadnéjsimu a lepSimu provadéni priabézné kontroly vedouci pracovnik muize
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vyuzivat tzv. Kontrolni seznamy, které obsahuji soupisy ¢innosti nebo kroku, které by méli

jednotlivi pracovnici na své pozici vykonavat, ¢i provadét predepsanym zptisobem.

Kontrola pracovnikti muze byt provadéna vice zpusoby. Jde napiiklad o kontrolu pies
kamerové systémy, zpétnou vazbu zakaznikii, dotaznikové Setfeni, osobni pozorovani ¢i

komunikace se zaméstnanci a podobné (Urban, 2013).

Pomoci kontroly jsou zaméstnanci a jejich pracovni vykony nasledné vedoucimi
pracovniky také hodnoceni a odménovani. Proces hodnoceni ma tfi ¢asova obdobi, ktera
dohromady obsahuji zhruba devét fazi. Prvni ¢asové obdobi je pripravné obdobi, Které ma
Ctyfi faze. Jde o fazi rozpoznani a stanoveni piedméti hodnoceni a stanoveni postupu
hodnoceni spolu s vytvofenim formulait, které se k hodnoceni vyuzivaji. Druhou fazi je
analyza pracovnich mist, tieti faze obsahuje formulaci a vybér kritérii hodnoceni vykonu
prace a ¢tvrta faze zahrnuje informovani pracovnik 0 hodnoceni a jeho Géelu, které je ¢eka.
Druhé obdobi je obdobi ziskavani podkladi a informaci. Toto obdobi ma faze dvé a prvni
z nich je zjistovani informaci zkoumanim vysledkt pracovniku, ¢i pozorovanim pracovniki
pii praci. Druha faze tohoto obdobi obsahuje pofizovani dokumentd o pracovnich vykonech
pracovnikt, coz je velmi dilezité, jelikoz se k dokumentaci da kdykoliv vratit a pouzit ji
napiiklad jako argumentaci u riznych situaci. Posledni obdobi je obdobi, ve kterém jsou
informace o pracovnim vykonu vyhodnocovany a ma tii faze. Prvni faze je vyhodnocovani
a porovnavani pracovnich vysledkt, chovani, schopnosti a dalSich vlastnosti pracovnik.
Dalsi fazi je vedeni rozhovoru s pracovniky o vysledcich jejich hodnoceni a posledni fazi je
pozorovani pracovnikl pfi jejich pracovnim vykonu po absolvovani rozhovoru, ve kterém
jsou feseny nedostatky, které by mél pracovnik zlepsit, ¢i uplné odstranit. Dale poskytovani
pomoci pfti zlepSovani nedostatkii a zkoumani jakou mélo hodnoceni efektivnost (Koubek,
2010).

Pro hodnoceni pracovniktl existuje mnoho metod. Jedna se naptiklad o hodnoceni: dle
stanovenych cilt (dle vysledkl), hodnoceni na zaklad¢é plnéni norem, hodnoceni na zakladé
kritickych boda, hodnoceni dle stupnice, pomoci dotaznikti (vyhodnocovano zpravidla
persondlnim specialistou), hodnoceni dle porovnévani pracovnikli ¢i hodnoceni pomoci
Assessment center. Obsahem hodnoceni je tedy zjistovani a posuzovani pracovniho vykonu
pracovnikd (hodnoceni kvality odvedené prace, uspesnosti pracovniho vykonu) a také jejich
pracovniho chovani. Dale zjistovani silnych a slabych stranek pracovniki, urcovani potieb

vzdelavani pracovnikd, zvySeni motivace zameéstnancu a ziskavani informaci pro nasledné
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odménovani (Kocianova, 2010). Kromé pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikii je na
dulezita také atmosféra a vztahy na pracovisti. Obsahem hodnoceni je tedy také hodnoceni
vztahli na pracovisti, coz je ve VétSiné piipadi provadéno osobnim dotazovanim ¢i

dotazovanim pomoci dotaznik.

Dle hodnoceni jsou zaméstnanci nakonec odménovani. Kromé hodnoceni je
odménovani také zavislé na vrcholovém vedeni organizace, které zakladni zasady
odménovani Casto schvaluje na zakladé doporuceni internich specialisti na odménovani ¢i
externich poradcti. Odménovani zahrnuje strategie, postupy a politiky, diky kterym je mozné
rozliSovat a ocenovat hodnoty pracovnikd a jejich ptinosy k dosahovani cili jednotlivych
usekd, tymd, ¢i spole¢nosti jako celku. Jde tedy o vytvaieni, uzivani a spravovani urcitého
systétmu odménovani, jez bude fungovat spravedlivé a konzistentné¢ a bude uspokojovat
potieby jak organizace, tak jejich zaméstnancti. Odménovani zahrnuje jak odmény penézni,
coz tvoii zakladni penézni odména (mzda), doplikova penézni odména (odmény, priplatky,
nahrady mzdy) a zaméstnanecké vyhody (stravenky), tak odmény nepenézni jako napiiklad
pochvala ¢i uznani za vykonanou praci a dosazené uspéchy, zvySeni odpovédnosti nebo

moznost k osobnimu rozvoji ¢i vzdélavani (Armstrong, 2015).

2.7 Ukoncovani pracovniho poméru

Uvolnovani lidi z organizace, a tedy ukoncovani pracovniho poméru je jednou
nadbytec¢nosti, odchodu do dichodu ¢i propousténi z jinych divodt. Kazda organizace obcas
potiebuje zménu, avSak nékdy se nejedna pouze o drobné tpravy i zlepSeni, ale o rozsahlejsi
zmény zahrnujici upravy pracovnich postupli, ndplné¢ pracovnich pozic ¢i Uspofadani
vnitiniho prostiedi organizace. Ztohoto duvodu muze také dochazet Kk ptipadnému

propousténi nékterych zaméstnanca (Urban, 2013).

K nadbytecnosti zamé&stnancli dochdzi, kdyZ organizace provadi urcit¢é zmény
Vv organizacni struktufe a nepotiebuje jiz urcitd pracovni mista, ktera dfive potiebovala.
Zaméstnanci, ktefi pracovali na téchto mistech se stavaji pro organizaci nadbyte¢nymi a
spolecnost tak musi sniZzovat pocet zaméstnanct. Situace, ve kterych by mélo dojit
k nadbytecnosti, by méla kazda spravné fungujici organizace byt schopna piedpovidat. Je
tieba vyhledavat a nasledné vyuzivat postupy, jak nadbytecnosti pracovnikii predchazet a také
vytvafet podminky pro zaméstnance dobrovolné odchazejici a nabidnout jim pomoc pfi

hledani nového zaméstnani. Predvidani nadbyteénosti by mélo byt soucasti planovani
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lidskych zdrojii (Armstrong, 2015). Snizena potieba pracovnikti mtize byt fesena, jak jiz bylo
zminéno, dobrovolnymi odchody nadbyte¢nych zaméstnanci. V této situaci je tfeba najit
mezi nadbyteénymi zaméstnanci dobrovolniky, jez by byli ochotni organizaci dobrovolné

opustit napiiklad za odstupné (Armstrong, 2015).

Je zde tieba také zminit outplacement, coz znamena pomoc propusténym pracovnikiim
ke snaz$imu najiti nového pracovniho mista. Pro tuto pomoc existuji specializované
poradenské firmy, zvlastni tymy ale i personalisté. Poradenstvi nabizené propusténym
pracovnikim mitize obsahovat nejen vyhledavani novych pracovnich piilezitosti, ale také

naptiklad pomoc pti pohovoru, ¢i vypracovani zivotopisu (Kocianova, 2010).

Kromé propousténi zaméstnancu z divodt nadbytecnosti existuje také, jak jiz bylo
v této kapitole zminéno, propousténi z jinych divodi. Mezi tyto diivody patii zruseni ¢i
premisténi zaméstnavatele, zdravotni nezpusobilost zaméstnance, neplnéni pracovnich ukola
zaméstnancem ¢i nespliiovani predpokladii stanovenych pravnimi ptedpisy pro vykon
sjednané prace, vazné poruseni povinnosti zaméstnancem vztahujicich se k jeho praci (Zakon

¢. 262/2006 Sh., zakonik prace, § 52).
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3 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU A EMPLOYER BRANDING VE
ZKOUMANEM PODNIKU

V této kapitole bude v prvni fadé charakterizovana spolecnost, ktera byla pouzita pro
tuto bakalafskou praci a v jedné z jejich organiza¢nich jednotek byl provadén prizkum
spokojenosti zaméstnancti. Dale zde nebude chybét ani jak je tomu vtomto podniku s
nejdilezit&jsi Sinnostmi fizeni lidskych zdroji. Ctenafi zde budou také sezndmeni s vysledky
dotaznikového Setfeni a na zaveér této kapitoly bude diskuse a navrhy na opatieni. Informace
pro kapitoly 3.2 a 3.3 byly ziskavany formou rozhovora s personalistkou organiza¢ni jednotky
vybraného podniku. Rozhovory probihaly ve vétSiné pripadd, i pies ztizené podminky
soucasné situace pandemie koronaviru, osobni formou. Uskutecnily se celkem 4 osobni a dale

byla vyuzita komunikace pies e-mail.

Podnik, ktery je z divodu ochrany obchodniho tajemstvi v této praci, nazyvan jako
spole¢nost XYZ s.r.0., sidli v hlavnim mésté nasi republiky, tedy v Praze a je vlastnén
dlouhodobé stabilni skupinou majiteld. Jedna se o fyzické osoby. Podnik je vyznamnym ryze
Ceskym vyrobcem a dodavatelem zabezpeCovaci, telekomunikac¢ni, informacéni a

automatizac¢ni techniky.

Spolecnost se pohybuje na B2B trhu. Zaméiuje se piedev§im na oblast kolejové a
silni¢ni dopravy véetné telematiky a dalSich technologii. Organizace zajistuje vyzkum, vyvoj,
projektovou ¢innost, vyrobu, montaz, rekonstrukci a servis Systému, zafizeni i investi¢nich
celku jak v oblastech zelezni¢ni a silni¢ni dopravy, tak v oblastech: provoz metra a zavodova
doprava, signaliza¢ni systémy ¢i systémy pro parkovisté. Diky komplexnosti sluzeb, jez tato
spolecnost nabizi, od analyzy potieb a vyvoje zafizeni, pies projekci, vyrobu a montaz az po
dlouhodoby servis, nabizi organizace XYZ s.r.0. efektivni feSeni konkrétnich potieb vsech
svych zakaznikd. Produkty, které organizace vyrabi, zachycuji nejnovéjsi technické a uzitné
trendy. Firma XYZ s.r.0. se, jak jiz bylo fec¢eno, zabyva komplexni dodavkou zabezpecovaci
a sdelovaci techniky. Do systémi pro Zelezni¢ni dopravu lze zatadit zabezpeCovaci zatizeni
trat'ova, stanicni, prejezdova, vlakova a automatizacni, dale jsou doplnény venkovnimi prvky,

jako napiiklad navéstidly.

Pocatky Cinnosti této organizace jsou Se zacatkem druhé poloviny 20. stoleti. Za
pficinu vzniku je tizce brana povalecna modernizace a rekonstrukce zelezni¢ni dopravy V nasi

republice. Roku 1993 vznikla soukroma firma XYZ s.r.o. Spole¢nost disponuje pouze ¢eskym
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kapitalem a v souasné dobé& patii mezi pét nejvétsich firem pisobicich v Ceské republice

v oboru zabezpecCovaci a sd¢lovaci techniky.

V Cele organizace stoji téi jednatelé, z ¢ehoz jeden z nich je generalnim feditelem
spolecnosti. Nejvyssim organem je valna hromada, ktera se pravidelné schazi kazdy rok. Dale
se zde nachazi dozor¢i rada tvorend tfremi c¢leny a fidici se Spolecenskou smlouvou,
obchodnim zakonikem a stanovami spole¢nosti. V soucasnosti firma zaméstnava piiblizné

1600 osob, z toho asi 1200 technickohospodaiskych pracovnikii.

Vyznamnymi klienty v oblasti Zelezni¢ni dopravy v Ceské republice jsou: Ceské drahy
a.s., SZ statni organizace, Dopravni podnik Praha a.s. V silni¢ni dopravé mezi nejcast&jsi
zakazniky patii: Eurovia CS a.s., Metrostav a.s., PSVS a.s., Skanska a.s. nebo magistraty a

méstské Gfady mést a obci CR.

Kromé Ceské republiky spole¢nost puisobi také v zahraniéi, coZ tvoii vyznamnou &ast
jejich aktivit. Diky svym kontaktim organizace Gspésné navazala spolupraci ve vychodni
Evropé a Asii. Mezi zahrani¢ni oblasti, kde spole¢nost rozviji nejvice své obchodni ¢innosti,
jsou zemé byvalé Jugoslavie a Indie. V soucasnosti pracuje na zakazkach zabezpecovacich
zafizeni pro USA, Recko, Turecko, Cernou Horu, Srbsko, Syrii, Bé&lorusko, Polsko, Indii a

Litvu.

Spole¢nost ma liniovou organizac¢ni strukturu, jez se ve vétsich firmach casto vyuziva.
Nejvyssim organem organizace je valna hromada. V ¢ele spolecnosti stoji tfi jednatelé a jeden
z nich je zaroven generalnim feditelem. Jednatelé maji stejné podpisové pravo jako generalni
feditel a pomahaji mu v fizeni organizace, jelikoz by na vSe sam nestacil. Jako kontrolni
organ zde je dozor¢i rada, ktera ma také tfi ¢leny. Firma XYZ s.r.o. ma deset organiza¢nich
jednotek. Jednd se o vyrobni zavody, montazni zavody, organizacni jednotky zajist'ujici
vyzkum a vyvoj apod. Celou spolecnost tidi generalni feditel se svymi fediteli jednotlivych
utvart (obchodni, finan¢ni, personalni, provozni). Kazda organiza¢ni jednotka ma svého
feditele, ktery je nadfizeny svym naméstkiim (ekonomicky, provozni, technicky, montazni).
Reditelé zavodt jsou jmenovani a odvolavani generdlnim feditelem. Jednotlivé organizaéni
jednotky maji okolo 150 zaméstnanctl. Reditelstvi firmy je organiza¢ni jednotkou spole¢nosti,
ktera vrcholové tidi a koordinuje ¢innosti, zabezpecujici podnikani spole¢nosti. Zavody a
divize jsou organizacni jednotky bez pravni subjektivity zabezpecujici vztahy s odbérateli,

dodavateli a dalsimi fyzickymi a pravnickymi osobami, jez jsou s organizaci spojeni.
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3.1 Rizeni lidskych zdroji a pracovni podminky v tomto podniku

Rizeni lidskych zdroji v této firm& ma na starosti personalni odbor. Adaptace novych
zaméstnancu existuje jak pracovni, tak z mirného hlediska i socialni. Zména pracovni funkce
je ve firme obvykle smérem nahoru na zaklad¢ praxe, rozSifovani nebo zvySovani vzdélani.
Zaméstnanci ze Slovenska v nékterych piipadech méni bydli§té a stéhuji se do CR, kde maji
jistotu prace. Existuje zde moznost prevedeni pracovnika na jiné oddéleni v jiném regionu.

Outplacement spole¢nost nevyuziva.

V organizaci byl také zaveden compliance program, nebot’ cilem organizace je
provozovat komplexni ¢innost na vysoké moralni urovni v souladu s nejvyssimi hodnotami
spole¢nosti. Compliance je jednani podle urcitych piijatych pravidel, kdy zaméstnanec musi
pii své pracovni ¢innosti dodrzovat zakony, interni predpisy a smérnice zaméstnavatele,
program hodnot a eticky kodex zaméstnavatele. S timto programem jSou prokazatelné

seznameni v§ichni novi zaméstnanci.

Nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroju je integrovany systém managementu, ktery
zajistuje plnéni strategickych cili a zaméra v oblasti kvality, environmentu, bezpecnosti a
ochrany zdravi pii praci. Tento systém zacal byt zavadén v roce 1997 a v dalsich letech na néj
byly postupné¢ implementovany dalsi pozadavky (environmentalniho managementu,

managementu bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci).

Ve spole¢nosti dochazi ke kolektivnimu vyjednavani. Jelikoz se jedna o velkou
organizaci s velkym pocétem pracovnikl, je zde jednodussi vytvorit uréitou skupinu
zamé&stnanci a zalozit odbory. V podniku tedy existuje kolektivni smlouva. Pracovni
podminky jsou fizeny legislativou. Jsou tedy fizeny predevsim zakonikem prace. V organizaci
funguje jednosménny provoz. Pracovni doba se lis§i dle pracovniho mista. U brigadnikii
funguje pracovni doba flexibilni. Sménu si mohou zapsat, jak se jim to hodi. Podminkou je

pouze odpracovani ur¢itého poc¢tu hodin.

3.2 Personalni planovani a prijimani zaméstnancu

Jako ve vétsin¢ spolecnosti i ve firmé¢ XYZ s.r.o. existuje personalni planovani.
Analyzu prace zde provadi vedouci kazdého utvaru a své pozadavky na lidské zdroje podava
vedeni organizacni jednotky (feditel a nameéstci jednotlivych organizacnich jednotek).
Dochazi k ni piedevsim dle mnozstvi zakazek. S tim souvisi i mnozstvi vypovédi, kterych je

Vv oblasti prace této firmy minimaln¢ a které se odviji také podle poctu zakazek, jez firma ma.
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V piipadé dohody o odchodu do starobniho diichodu, maji zaméstnanci narok na mimotadnou

odménu dle Kolektivni smlouvy nad ramec zakoniku prace.

V podniku existuje také jednotny kvalifikacni katalog pro celou spole¢nost, kde jsou
stanoveny pocty pracovniki v jednotlivych utvarech. Také je zde veden plan vzdélavani
zaméstnancl, ktery se zpracovava jednou ro¢né. Nesmi zde chybét ani plan na propousténi
zaméstnanci, ktery se ve spoleénosti zpracovava pouze vyjimeéné. Resil se uvolnénim

zameéstnancu do starobniho dichodu s mimofadnou odménou.

Jako skoro vsude, i zde dochazi k piijimani novych zaméstnanct, ale za posledni 2
roky trh lidskych zdroju stagnuje a novych pracovniku ptibylo do organizace velice malo.
Ptijimani novych zameéstnancti v této spole¢nosti probihd nasledovné. V prvni tadé se
organizace poptava na uradu prace, dava inzeraty do tisku a na webové stranky. Profesni
Zivotopisy zajemci, které spole¢nost obdrzi, nasledné vyhodnocuje personalista a vedouci
ptislusného utvaru. V ptipadé, Ze je zivotopis zaujme, uchaze¢ je pozvan k piijimacimu
pohovoru. Pohovory se zde vedou pouze osobné, telefonicky nikoli. Mize nastat situace, kdy
je uchaze¢ rovnou piijat, nebo rovnou nepfijat, ¢i pozvani uchazece do dal§iho kola
piijimaciho procesu, kde mizou byt testovany jeho schopnosti ¢i dovednosti jako je naptiklad
prace s pocitatem a podobné. To zalezi na pracovni pozici, 0 kterou se dany ¢lovék uchazi.

Poté nasleduje tfimési¢ni zkuSebni doba, po Které se novy zaméstnanec hodnoti.

Spole¢nost XYZ s.r.o. neprovadi u pohovord psychotesty. Vyjimkou jsou fidici
nakladnich motorovych vozidel nad 7,5 tuny, ktefi musi psychotesty pted piijetim absolvovat.
Psychotesty spole¢nost za zaméstnance neprovadi. Uchazeci vysledky o psychotestech
dokladaji a pokud je nemaji, spolec¢nost je na né posle k psychologovi. Jako posledni krok
pfijimaciho procesu je vyrozumeéni uchazece o vysledku pohovoru. Pti oboustranné dohod¢ o
datumu nastupu nasleduje vstupni lékafska prohlidka u lékate, ktery ma smlouvu se

zaméstnavatelem o poskytovani pracovné 1ékatskych sluzeb.

Assesment centrum zde ziizeno neni, jelikoz je stale nedostatek zaméstnanct
(technickohospodarsti pracovnici). | s nepfili§ vhodnymi zaméstnanci je tieba stale pracovat a
pusobit na né, neni mozné hned propoustét, jelikoz chybi nahrada. Nezapomina se zde ani na
testy dovednosti, které se také pii ziskavani novych zaméstnancti vyuzivaji a nasledné se
dovednosti hodnoti. Souvisi to také se vzdélavanim zaméstnanct. Dovednosti se sepiSou
kazdému zaméstnanci do jeho listu vzdé€lavani, kde se nasledné sleduje, aby mu tieba i

nékteré¢ z dovednosti nepropadly. Piikladem mohou byt Skoleni, ktera se dé€laji na urcitou
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dobu (2 roky) a po uplynuti této doby je pracovnik povinen absolvovat nové skoleni jeho
dovednosti. Tyka se to nejen délniku, ale i vedoucich pracovniki. Testy dovednosti provadi

nadfizeni pracovnici, ktefi jsou k tomu urceni (mistr, stavbyvedouci).

3.3 Hodnoceni a odménovani zaméstnanci, jejich vzdélavani a personalni controlling

Ve spolec¢nosti provadi hodnoceni kazdého zaméstnance jeho ptimy nadfizeny, tedy
vedouci daného tseku. Hodnoceni zaméstnanct je provadéno jak z hlediska kvantitativniho,
tak z hlediska kvalitativniho, za uc¢elem zvySovani kvality a produktivity prace. Nastroji pro
hodnoceni zaméstnanct je zde vyuzivano vice. Probiha zde jak hodnoceni dle cild, tak dle
auditu. V prvni fadé se hodnoti dle plnéni cilt, které si kazdy utvar na kazdy rok stanovuje
(aspora materialu, zlepSeni pracovniho prostiedi, Setrnost k zivotnimu prostiedi) a az poté dle

auditu.

Audit se provadi nejprve jednou za rok interni, tedy audit, ktery je provadén internimi
auditory, kteti pracuji ve firmé¢ XYZ s.r.0. pod vedenim povéfence pro IMS — integrovany
systétm managementu. Naplni interniho auditu je kontrola cCinnosti jednotlivych utvari
organizac¢ni jednotky. Po auditu internim se také ale provadi jednou ro¢né audit externi, kdy
organizace navstivi externi firma, ktera kontroluje urcité certifikaty, firemni dokumenty a
znovu, jako interni audit, ¢innosti organizacni jednotky. Audity, které zde byly popsany
nejsou pouze audity personalni. Jde o audity, které kontroluji ¢innosti organizace jako celku.
Patfi do nich vSak i skontrola ¢innosti zaméstnancl, tudiz audity souvisi i S jejich
hodnocenim. Frekvence hodnoceni zaméstnanct ve firmé XYZ s.r.o. je stejné jako audity,

roéni.

Po hodnoceni zaméstnancti nasleduje samoziejmé jejich odménovani. Zaméstnanci se
odménuji i dle jejich pfipravenosti na praci. Ve spolecnosti existuje pét druhtt odmén. Mezi
tyto odmény patii prémie, které se zde nazyvaji jako takzvané blockové odmény a jsou to
odmény za vykonanou praci nebo mimoiadnou aktivitu nad ramec své pracovni funkce.
Délnici maji prémie mésicni a technickohospodaisti pracovnici ¢tvrtletni. Dale jsou zde ro¢ni
odmeény, které jsou z ro¢niho zisku spole¢nosti. Narok na né ma kazdy zaméstnanec, ktery
odpracuje cely hospodatsky rok (od 1.10. — 30.9. piistiho roku). Existuji samoziejmeé
vyjimky, kdy zaméstnanec za svij pracovni vykon dostane ro¢ni odménu, i kdyZz cely
hospodatsky rok neodpracoval. Vyse ro¢ni odmény ze zisku se odviji dle vyse mési¢ni

vyplaty kazdého zaméstnance.
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Dale podnik vyuziva jako sou¢ast odmeén stravenky a penzijni pfipojisténi, jehoz vyse
se odviji od odpracované doby ve firmé. Muze to byt az 1000K¢ mési¢né, ale pokud ma o tuto
vyhodu zaméstnanec zajem, musi si také alesponi minimalni ¢astku na toto spofeni posilat
kazdy mésic ze svého. K tomu mu pak bude pii¢itana a posilana ¢astka od firmy. Staze ani
sluzebni cesty ve spole¢nosti soucasti odmén nejsou, odviji se od prace daného pracovniho
mista a soucasti pracovni naplné¢ kazdého zameéstnance. Stejné tak nejsou Soucasti odmen ani

urcita vzdélavani.

Je zde ale jesté jeden typ odmeén a tim je karta benefit, na kterou ma zaméstnanec
narok po tfimési¢ni zkuSebni pracovni dobé. Tato karta je nabyta na pét tisic na rok a
zaméstnanec ji muze uplatnit tam, kde se tento program vyuziva. Napiiklad to umoziuji
1€karny, sportovni centra, nebo i n€které cestovni kancelate, kdy zaméstnanec tyto karty miize
napiiklad shromazd’ovat vice let a poté za n& jet na dovolenou. Castka, Kterou kazdy
zaméstnanec na této kart¢ ma se odviji dle po¢tu odpracovanych let ve firmé. Po péti
odpracovanych letech je karta nabyta péti tisici korun, po deseti letech, deseti tisici a po
patnacti letech patndcti tisici korun na rok. Pokud ma nékdo odpracovano ve firmé vice nez
patnact let, nedostava to uz formou Kkaret, ale jako hotovost. Tato odména je Vv ramci
kolektivni smlouvy s odbory. Spole¢nost ma také jesté benefit, ktery neni zapocitan mezi
odmény a je spi§ povazovan za takovou vyhodu. Jde 0 narok kazdého zameéstnance
spole¢nosti na zaptijéeni vybaveni podniku (pracovni potieby, nastroje, naradi, sluzby jefabu,
...) za mirny poplatek. Musi to v8ak slouzit pouze pro soukromé tcely, nikoli podnikatelskou

¢innost.

Ke vzdélavani zaméstnanct ve spole¢nosti samoziejmé dochazi a existuje zde i vlastni
program vzdélavani neboli vzdélavaci plan. Mezi povinna Skoleni patii Skoleni BOZP,
Skoleni 0 pozarni ochrané a o ochrané zivotniho prostfedi, dale skoleni pro fidice referenty,
pro fidi¢e z povolani, Skoleni pro jefdbniky a vazace bfemen, pro fidi¢e pracovnich a zemnich
stroju, pro svafece, fidi¢e hnacich vozidel, skoleni z vyhlasky ¢. 50/1978 Sb. (elektro §koleni),

Skoleni pro poskytovatele prvni pomoci.

Podnik uplatiiuje vzdélavani periodické, dale skoleni na nové vyvinutd zafizeni a
skoleni pro personalisty, ucetni a manazery, jez zavisi dle mnozstvi nabidek vzdélavacich
agentur. Ke vzdélavani dochazi jak internimu, tak externimu. Pokud firma vyvine né&jakou
zménu na pracovisti, nebo je potizena naptiklad néjakd nova technologie, ¢i néstroj, dochazi

ke vzdélavani nebo zaskolovani personalu na pracovisti, tam kde nastala urcitd zmeéna.
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Vedouci pracovnik si na misto pozve lidi a zaskoli je, jak se s danym zafizenim nebo ve
zménéném prostiedi pracuje. Pokud se jedna o $koleni externi, zaméstnance firmy XYZ s.r.o.
Skoli externi organizace, dle nabidky Skolicich agentur. Zde se jedna piedevsim o Skoleni

vyse postavenych zaméstnanct.

Také zde kazdy rok dochazi k velkému internimu Skoleni, kdy se sezvou vsichni
zaméstnanci daného oddéleni ¢i useku a jejich vedouci je seznamuje s bezpe¢nosti a ochranou
zdravi pii praci a s pozarni ochranou. Skoleni probiha prezenéné ve firmé, nikoli on-line. Je to

z dtivodu, Ze nékteti pracovnici k poc¢itaci nebo internetu tieba nemaji ani pfistup.

Dale ve firm¢ probihaji rizné odborné vzdé¢lavani, jelikoz jsou zde pracovnici, kteti
musi mit urité zkousky, aby mohli vibec svou pracovni ¢innost na daném pracovisti
vykonavat. Vedouci téchto pracovniki musi toto neustale hlidat a pokud takovémuto
pracovnikovi vyprsi doba, na kterou byl zaskolen, nadiizeny ho musi poslat na nové $koleni.
Ve spole¢nosti dochazi také k IT vzdélavani, manaZerskému vzd¢lavani, nebo ke vzdélavani
jazyka. Nejcastéji se jedna o anglicky jazyk, potom jsou také Casto néktefi pracovnici
vzdélavani napiiklad v polstingé. O vzdélavani z ur¢itého jazyku si mize zazadat napiiklad i
délnik.

Prevazujicim nastrojem, ktery podnik pfi personalnim controllingu vyuziva jsou
audity, které se provadéji jak interni, tak externi. Po¢et ukazatelti pro hodnoceni pfipravenosti
zaméstnancl je Vtéto firm¢ asi dvacet. Personalni agenda ma podobu svého vlastniho
softwaru, ale kazdy zaméstnanec ma i Svou papirovou slozku, pro pfipad, kdyby se stalo néco
S pocCitaCem nebo samotnym programem. Tento program se jmenuje TARGET a obsahuje

napiiklad osobni tidaje jako: bydlisté, telefon, ¢i kontakty na nékoho z rodiny.

50



4 DOTAZNIKOVE SETRENI

V této kapitole praktické ¢asti budou sdileny a popisovany vysledky dotaznikového
Setfeni, které bylo zvoleno jako metoda vyzkumu pro zjisténi spokojenosti zaméstnanci
s praci ve firmé XYZ s.r.o. Po dohodé¢ s personalnim oddélenim spolecnosti bylo dotaznikové
Setfeni zaméfené pouze na jednu organiza¢ni jednotku spole¢nosti. Z diivodi zhorSenych
podminek, Které bohuzel kvali pandemii koronaviru v dobé psani bakalaiské prace jsou,
museli byt zaméstnanci dotazovani pouze elektronickou podobou prostiednictvim e-mailu.
Rozeslano bylo 150 dotaznikti a z toho se jich vratilo 80. Navratnost dotaznika byla tedy 53,3
%. Velikost zakladniho souboru — pocet zaméstnancl organizac¢ni jednotky vybrané
spole¢nosti je 160 zaméstnancl, ztoho cca 120 pracovniki ma pracovni e-mail. Zbyli
pracovnici, kteti pracovni e-mail nemaji, obdrzeli dotaznik na svij osobni e-mail. Organiza¢ni

jednotka vybrané spolecnosti, ve které byl provadén pruzkum se nachazi v okresu Kolin.

Jaké je Vase pohlavi? — v prvni fadé budou popsany odpovédi na otazky, které se
zamé&fuji na osobu odpovidajiciho (vek, pohlavi, pracovni zafazeni, vzdélani, pracovni vztah).
Z nasledujiciho obrazku ¢. 5 lze vycist, Ze v organizacni jednotce, ktera byla pro vyzkum
zvolena, pievladaji muzi. Jelikoz se organizaéni jednotky mezi sebou tolik nelisi, je ziejmé,
ze tento fakt neplati pouze pro tuto organizacni jednotku, ale pro celou firmu, coz je potvrzené
i zrozhovori, které byly provedeny s personalistkou organiza¢ni jednotky vybrané
spole¢nosti. Diky rozhovorim byly zjistény udaje o poméru muzd a Zen V organizacni
jednotce vybrané spole¢nosti, které fikaji, ze v této organizacni jednotce pracuje celkem 162
zaméstnanct, z toho 21 Zen a zbytek muzi. Z 80 odpovédi, které byly obdrzeny, odpovidalo
59 muzi a 21 zen. To znamen4, Ze Se do dotaznikového Setfeni zapojily vSechny Zeny, které
Vv této organizacni jednotce pracuji. Jak je mozné na obrazku nize vidét, z celkovych 80
odpovédi bylo 73,8 % muzt a 26,3 % zen.
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Jake je Vase pohlavi?
80 odpovedi

® Zena
® Vuz

Obrdzek 5: Pohlavi zaméstnancii organizacni jednotky vybrané spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovani

Jaké je Vase pracovni zafazeni? — jak jiz bylo fec¢eno, v organizaci prevlada muzské
pohlavi, coz je zptsobeno piedev§im Specializaci této organizac¢ni jednotky na montaz
sdélovaciho a zabezpecovaciho zatizeni. To krom jiného vysvétluje nasledujici otazka. V této
otazce byli zaméstnanci dotazovani na jejich pracovni zatazeni. Jak je mozné na obrazku ¢. 6
nize vidét, prevladaji v této organizacni jednotce zejména délnici. DéInik je pracovni zafazeni,
které je typické pro muzské pohlavi, nikoli Zenské. To vysvétluje pravé souvislost odpoveédi
z predchozi a této otazky. Z 80 zodpovézenych dotazniku ¢inilo nejvice odpovédi od délniku.
Bylo jich 33, coz je 41,3 % zcelkovych odpovédi. Po délnicich nasledovali
technickohospodaisti pracovnici, kterych bylo 30 tedy 37,5 % z 80 zodpovézenych dotazniki
a nejmén¢ odpoveédi bylo obdrzeno od manazeri ¢i vedoucich daného tuseku. Vedoucich
pracovnikti ¢i manazertt mi odpovédélo 17, coz je 21,3 % z celkovych odpoveédi. K dokazani,
7e dé¢lnické pracovni zafazeni, je pozice ptredev§im pro muze, napomohou odpovédi z
dotaznikti, a to konkrétné z otazek na pohlavi a pracovni zatazeni. Odpovédi na tyto dvé
otazky byly pomoci kontingen¢ni tabulky v Microsoft Excel porovnany a bylo zjisténo, Ze

z 33 délniku, kteti zodpoveédéli, bylo 32 muzi a pouze 1 Zena.

Dale byly krom¢ délniki zkoumany také ostatni pracovni  zafazeni.
Technickohospodaiskych pracovniki zodpovédeélo, jak jiz bylo zminéno, 30, z toho bylo 17
muzt a 13 Zen, zde uz se pohlavi oproti délnikim pomémé rovnala. Posledni pracovni
zarazeni, které zbyva je manazer ¢i vedouci urcitého useku. Takovychto pracovnikd na

dotaznik zodpovédélo 17, z toho 10 muzi a 7 zen. Je mozné Vvidét, ze i zde se pohlavi stejné
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jako u THP nelisi n¢jak vyrazné jako u d€lnikd, nicméné u kazdého pracovniho zafazeni
pievlada pohlavi muzské, coz je z velké vétsiny zptasobeno také odvétvim, ve kterém tato

spole¢nost plisobi.

Dale bylo pracovni zafazeni porovnano s vékem zaméstnanci. Jak jiz bylo feceno,
délnikti na dotaznik zodpovédelo 33 (z toho 2 ve veku 25 let ¢i méné, 10 ve véku 26-35 let, 8
ve véku 36-45 let, 7 ve véku 46-55 let a 6 ve véku 56 let ¢i vice). Technickohospodaiskych
pracovniku zodpovédélo celkem 30 (z toho 4 ve véku 26-35 let, 7 ve véku 36-45 let, 7 ve
veéku 46-55 let a 12 ve veéku 56 let ¢i vice). Poslednim pracovnim zafazenim jSou manazefi ¢i
vedouci urcitého tseku, kterych na dotazniky zodpovédélo, jak jiz bylo feceno, celkem 17 (z
toho 1 z nich byl ve véku 26-35 let, 4 ve véku 36-45 let, 6 ve véku 46-55 let a 6 ve véku 56 let

¢i vice).

Jakeé je Vase pracovni zarazeni?
80 odpovedi

@ Délnik
@ Technicko-hospodafsky pracovnik
Manazer/vedouci urcitého Useku

Obrdzek 6: Pracovni zarazeni zaméstnancii organizacni jednotky vybrané spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Jaky je Vas vék? — Dalsi otazkou na zamé&stnance, byla otazka tykajici se jejich véku.
V této otazce, jak dokazuje obrazek ¢. 7 nize, dotazovani volili nejvice moznost ,,56 let ¢i
vice®. Tuto variantu zvolilo 24 zamé&stnanc, coz je 30 % z 80 odpovédi, které byly obdrzeny.
Je tedy mozné fici v této organizacni jednotce spolecnosti pievladaji starsi pracovnici. To je
pro organizaci jak vyhodou, tak nevyhodou. Star§i pracovnici jsou ve vétSing piipadi zkuseni
zaméstnanci, kteti tuto praci vykonavaji uz néjakou dobu a jsou klicovymi zaméstnanci. To,

Ze ma organizace nejvice takovychto zameéstnanct, je pro ni vyhodou.
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Poji se s tim ale i nevyhody. Jednou z nich je ta, Ze tito pracovnici, zde nebudou na
porad a je tieba, aby v organizaci pracovalo také velké mnozstvi mladsich pracovniki, ktefi se
mohou od téchto zkuSenych ucit a kteti budou pro firmu klicovymi zaméstnanci v budoucnu.
Dalsi nevyhodou je napiiklad to, ze star$i pracovnici nemaji radi inovace. Z rozhovord, které
byly provedeny, bylo zjisténo, ze by podnik uvital mladsi pracovniky zejména kvuli ochoté
udit se nové cizi jazyky, coZ je v této spolenosti potieba. Organizace ptisobi nejen v Ceské
republice a star$i generace zaméstnancu, ktera neumi dany cizi jazyk uz se ho nebude chtit

v tomto véku ucit tak, jako mladi pracovnici.

Na druhém misté v této otazce se umistila varianta ,,46-55 let”, coz také nejsou
nejmladsi pracovnici. Tuto variantu volilo 20 pracovnika (25 % z 80 odpovédi). Dale byla na
vybér varianta ,,36-45 let, kterou zvolilo 19 pracovniku tedy 23,7 % a poslednimi dvéma
variantami byly varianty pro mladsi generaci, které volilo nejméné odpovidajicich. Varianta
,26-35 let“ tvofi pouze 18,8 % zodpovézenych dotaznikd, Coz znamena, ze pouze 15
odpovidajicich z 80 volilo tuto variantu a nejméné odpovidajicich bylo ve véku 25 let ¢i
méné. Ti byli pouze 2 (2,5 % ze vSech zodpovézenych dotaznikd). Z toho je ziejmé, Ze
organizace zaméstnava velmi malo cerstvych absolventi stfednich $kol nebo odbornych

ucilist.

Jaky je Vs vék?
80 odpovédi

@ 25 let & méné
@ 26- 35 let
36 - 45 let
® 46-55 let
@ 56 let &i vice

Obrazek T: Vékovda struktura zaméstnancii organizacni jednotky vybrané spolecnosti

Zdroj: viastni zpracovani
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Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? — dale byli zaméstnanci dotazovani na
jejich nejvyssi dosazena vzdélani. Z této otazky bylo zjisténo, Ze nejvice odpovidajicich bylo
se stfedoSkolskym vzd€lanim a to pfesné 49 odpovidajicich (61,3 % z 80 odpoveédi), 19
odpovidajicich volilo variantu vyucen/a, coz je 23,8 % zcelkovych odpovédi. Mezi
odpovidajicimi byli ale také i zamé&stnanci se vzdélanim vysokoskolskym nebo naopak pouze
se vzdélanim zakladnim. Pracovnikd s vysokoskolskym vzdélanim odpovidalo na dotaznik 11
tedy 13,7 % ze vSech odpovidajicich a pro vzdélani zakladni odpovidal pouze jeden

pracovnik, coz tvoii 1,3 % z celkovych odpovédi.

V Microsoft Excel byly propojeny odpovédi, aby bylo zjisténo, pro jaké druhy
pracovnich pozic pievlada, jaky typ vzdélani. Jak jiz bylo popisovano u ptedchozi otazky
»pracovni zatazeni“, z 80 odpovédi bylo 33 odpovédi od délniku, z toho 18 z nich je vyuceno,
14 se stiedosSkolskym vzdélanim a 1 délnik pouze se vzdélanim zakladnim. Dale bylo
obdrzeno 30 odpovédi od THP, kterych bylo nejvice se vzdélanim stiedoskolskym a to 25, na
druhém misté se vzdélanim vysokoskolskym (4) a 1 odpovidajici THP byl pouze vyucen.
Nejméné odpovédi tvofili manazefi ¢i vedouci urcitého tseku, za to se ale jedna o
nejvzdélanéjsi pracovniky. Ze 17 odpovédi pro vedouciho pracovnika, bylo 7 z nich vzdélani

vysokoskolského a 10 sttedoskolského.

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
80 odpoveédi

@ Zikladni

® Vyucen/a
Stfedoskolské

@ \/ysokoskolské

Obrazek 8: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancii organizacni jednotky vybrané spolecnosti

Zdroj: viastni zpracovani

Jaky je Vas pracovni vztah? — zaméstnanci byli také dotazovani na to, jaky je jejich
pracovni vztah. Jak je mozné vidét nize na obrazku ¢. 9, tazani méli moznost vybirat ze tii
variant. Jednou z variant byla odpovéd’ hlavni pracovni pomér na dobu urcitou (HPP na dobu
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uréitou), ddle HPP na dobu neuréitou a v posledni fadé DPC (dohoda o pracovni ¢innosti) &i
DPP (dohoda o provedeni prace). Vétsina z odpovédi byly pro variantu HPP na dobu
neurcitou, z 80 odpovédi tato varianta tvoiila 93,8 %, coz znamena, ze takto odpovidalo 75
z 80 pracovniki. Dale odpovidalo 5 pracovnika pro HPP na dobu urcitou, coz je 6,3 %
z celkovych odpovédi a 7adny z odpovidajicich nezvolil variantu DPP ¢ DPC. Vétsina

zaméstnancu v této spole¢nosti zde pracuje na HPP na dobu neurcitou.

Jsou zde pouze vyjimky, kdy zaméstnanec pracuje na HPP na dobu ur¢itou ¢i DPP
nebo DPC. I kdyz se zde naslo 5 jedinct, kteii pracuji na HPP na dobu uréitou, s jistotou
prace nemusi mit starosti, jelikoz organizace, jak jiz bylo zminovano v kapitole 3.2, propousti
opravdu minimaln¢. Mnozstvi pracovniku, které spolecnost potiebuje neni na trhu dostatek,

tudiz si podnik kazdého svého zaméstnance vazi.

Jaky je Vas pracovni vztah?
80 odpovedi

@ HPP - na dobu neurgitou
@ HPP - na dobu urgitou
DPP & DPC

Obrazek 9: Pracovni vztah zaméstnancu organizacni jednotky vybrané spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

4.1 Co pracovnici na svém zaméstnani nejvice ocenuji a co je nejvice motivuje

Co na svém zaméstnani nejvice ocefnujete? — Nyni budou nasledovat zajimavejsi
otazky dotazniku a témi jsou otazky tykajici se spokojenosti zaméstnancu S praci ve firme a
vse, co Stim souvisi (spokojenost s finanénim ohodnocenim, Sspokojenost s pracovnim
kolektivem a podobné¢). Prvni takovou otazkou dotazniku je otazka, co pracovnici na svém
zaméstnani nejvice ocenuji. Jak je mozné vidét nize, na obrazku ¢. 10, respondenti méli u této

otazky na vybér ze Ctyf moznosti. Nejvice volenou variantou byla jistota prace, kterou volilo
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celkem 32 pracovniku z 80 (40 %), z toho 20 délnikd (vSichni muzi), 10 THP (z toho 6 muza
a 4 zeny) a 2 vedouci pracovnici/manazefi (z toho 1 muz a 1 zena). Druhou nejcastéjsi
odpovédi byla varianta, ktera dokazuje, ze na pracovisti panuje dobra atmosféra a
zaméstnanci spolu dobie vychazi. Celkem 19 respondentt volilo variantu ,,dobry pracovni
kolektiv a atmosféra na pracovisti®, z toho 8 délnika (vsichni muzi), 8 THP (2 muzi a 6 zen) a
3 vedouci pracovnici (z toho 2 zeny a 1 muz). Dale volilo 16 respondenti variantu ,,finan¢ni
ohodnoceni, z toho 4 délnici (3 muzi a 1 Zena), 8 THP (6 muzi a 2 Zzeny) a 4 manazefi, ze
kterych byli 3 muzi a 1 Zena. Nejméné volenou variantou byla varianta ,,Vami vykonavana
prace®, tu volilo 13 respondentti, z toho byl 1 délnik (muz), 4 THP (3 muzi, 1 Zena) a 8
vedoucich pracovniki (z toho 5 muzt a 3 zeny). Tuto variantu volilo sice nejméné lidi, ale je
mozné si v§imnout, ze naopak nejvice vedoucich pracovniki/manazert. Je tedy vidét, ze ¢im

vy§8§i pozici zaméstnanci maji, tim vyssi je jejich seberealizace.

Co ve svém zaméstnani nejvice ocenujete?
80 odpoveédi

@ Dobry pracovni kolektiv a dobrou
atmosféru na pracovisti

@ Finanéni ohodnoceni
Jistotu prace
@ Vami vykonavanou préci

Obrazek 10: Co na svém zaméstnani zaméstnanci organizacni jednotky vybrané Spolecnosti nejvice ocenuji

Zdroj: viastni zpracovani

Co by Vas nejvice motivovalo k lepsimu pracovnimu vykonu? — Dalsi zajimavou
otazkou dotazniku je otazka tykajici se pracovniho vykonu zaméstnanci. Tato otazka zjistila,
co by pracovniky motivovalo k lepsimu pracovnimu vykonu, coz znazornuje obrazek ¢. 11.
Respondenti zde méli opét na vybér z vice odpovédi. Nejveétsi motivaci pro zaméstnance je
finan¢ni odména. Tuto odpovéd’ zvolilo 41 osob (51,2 %). Dale by 20 respondentt (25 %)
uvitalo lepsi (novéjsi) vybaveni na pracovisti, 7 pracovniktl (8,8 %) kariérni rust, stejné tak 7

pracovnikt (8,8 %) zodpovédélo, coz je zajimavé, Ze by je nemotivovalo nic, 3 respondenti
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(3,7 %) by vyzadovali sluzebni automobil, 1 osoba (1,2 %) sluzebni telefon a 1 osoba (1,2 %)
moznost lepsiho vzdélani. Z této otazky je ziejmé, Ze vétSina pracovnikd v této organizaci ma
dostatek dovolené (5 tydnii), jelikoz nikdo z respondenti dotazniku nezodpovédél, ze by ho

k lepsimu vykonu motivovala del§i dovolena.

Co by Vas nejvice motivovalo k lepSimu pracovnimu vykonu?
80 odpoveédi

1,2%

@ delsi dovolena
@ Finanéni odména

Sluzebni telefon
@ Sluzebni automobil
@ Lepsi (novéjsi) vybaveni na pracovisti

1,2%k ‘

@ Moznost lepsiho vzdélavani
@ Kariérni rist (povyseni)

® Nic

Obrdzek 11: Co by pracovniky organizacni jednotky vybrané spolecnosti nejvice motivovalo k lepsimu pracovaimu vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2 VVztahy na pracovisti a odménovani

Dalsi dvé otazky byly zaméfeny na zjisténi podnikové kultury neboli atmosféry, ktera
na pracovisti panuje a jaké jsou zde mezi zaméstnanci vztahy. Je ziejmé, Ze v podniku
vladnou velice dobré piatelské pracovni vztahy a atmosféra na pracovisti je spravna.

Dotaznikové Setfeni ukazalo vysokou spokojenost zaméstnanct s pracovnim kolektivem.

Jak jste spokojeni se vztahy s kolegy? — V prvni fadé budou charakterizovany
vztahy pracovniku s jejich kolegy, coz prezentuje obrazek ¢. 12, ktery je mozny vidét nize.
Respondenti méli u této otazky na vybér ze 4 moznych odpovédi. VéEtsina respondentt a to
piesné 45 osob (56,3 %) je zcela spokojeno, z toho 33 muzt a 12 zen, ¢aste¢né spokojeno je
30 osob (37,5 %), z toho 22 muzu a 8 Zen, pouze 5 osob (6,3 %) je ¢asteéné nespokojeno,

z toho 4 muzi a 1 zena a nikdo z respondentt neuvedl, Ze by byl plné nespokojen.
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Jak jste spokojeni se vztahy s kolegy?
80 odpovédi

® Ano
@ Spise ano
@) Spise ne

® Ne

Obrazek 12: Jak jsou pracovnici organizacni jednotky vybrané spolecnosti spokojeni se vztahy se svymi kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jste spokojeni se vztahy s nad¥izenymi? — Kromé toho, jaké maji zaméstnanci
vztahy se svymi kolegy, byli respondenti dotazovani také na vztahy s jejich nadfizenymi, coz
je mozné vidét opét nize, na obrazku ¢. 13. Stejné jako u piedchozi otazky na vztahy
zaméstnancu s jejich kolegy dopadla i tato otazka velice kladné, coz dokazuje, Ze na
pracovisti panuji velice dobré pratelské pracovni vztahy nejen mezi zaméstnanci, ale také
mezi pracovniky a jejich nadiizenymi. U této otazky méli respondenti opét na vybér ze 4
moznych odpovédi. Celkem 42 osob (52,5 %) uvedlo, Ze je zcela spokojeno, z toho 33 muzi a
9 Zen, 34 osob (42,5 %) caste¢né spokojeno, z toho 23 muzi a 11 Zen, pouze 4 osoby (5 %)
jsou caste¢né nespokojeni, z toho 3 muzi a 1 Zena a Stejné jako u piedchozi otazky, nikdo

z respondentu neuvedl, Ze by byl se vztahy se svymi nadtizenymi plné nespokojen.
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Jak jste spokojeni se vztahy s nadfizenymi?
80 odpovedi

® Ano
@ Spise ano
) Spise ne

® Ne

Obrazek 13: Jak jsou zaméstnanci organizacni jednotky vybrané spolecnosti spokojeni se vztahy se svymi nadiizenymi

Zdroj: vlastni zpracovani

Jste spokojeni s Vasim finanénim ohodnocenim? — Dalsi otazkou dotaznikového
Setfeni byla otazka, ktera souvisi s problémem fluktuace zaméstnancti z davodu
nespokojenosti s finanénim ohodnocenim. Nize uvedeny obrazek ¢. 14 prezentuje vysledky
spokojenosti zaméstnanca S vysi mzdy. Na otazku tykajici se spokojenosti pracovnikt s vysi
jejich finanéniho ohodnoceni odpovédélo celkem 17 respondenti (21,3 %), ze jsou zcela
spokojeni, ztoho 6 délnikt (vSichni muzi), 7 THP (vSichni muzi) a 4 vedouci urcitého
useku/manazeti (z toho 2 muzi a 2 Zzeny). Dale volilo 36 osob (45 %), Ze je Caste¢né
spokojeno, z toho 10 délnika (vSichni muzi), 14 THP (7 muzt a 7 Zen) a 12 vedoucich
urc¢itého useku (7 muz a 5 zen). Pomérné dost respondentt odpovidalo, Ze jsou ¢asteéné
nespokojeni. Bylo jich 27 (33,8 %), z toho nejvice délnikd, a to 17 (16 muzi, 1 Zena), dale 9
THP (3 muzi, 6 Zen) a pouze 1 vedouci pracovnik a tim byl muz. Nikdo z respondentt nevolil

variantu, ze by byl zcela nespokojen.
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Jste spokojeni s Vasim financnim ohodnocenim?
80 odpovédi

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

® N\e

Obrdzek 14: Jak jsou zaméstnanci organizacni jednotky vybrané spolecnosti spokojeni se svym finanénim ohodnocenim

Zdroj: vlastni zpracovdini

4.3 Ukoncovani pracovniho poméru

Pokud byste méli ukon¢it sviij pracovni pomér v tomto podniku, z jakého divodu
by to pravdépodobné bylo? — V dalsi otazce dotazniku bylo zjistovano, co by jesté mohlo
vézt Kk fluktuaci zaméstnanci kromé nespokojenosti s finan¢nim ohodnocenim. Respondenti
zde méli na vybér z nékolika moznych variant odpovédi, coz je mozné vidét nize na obrazku

¢. 15.

Nejvice osob odpovidalo, ze pokud by méli ukon¢it pracovni pomér v tomto podniku,
pravdépodobné by to bylo kvili neshodam v kolektivu. Tuto variantu volilo celkem 35 osob
(43,8 %), ztoho 12 d¢lnikd, 14 THP a 9 vedoucich uréitého useku. Ackoliv tuto variantu
volilo nejvice respondentt, z otazek tykajicich se vztahti na pracovisti je znamo, ze vztahy
jsou zde dobré a respondenti to mysleli pouze tak, Ze jim na vztazich na pracovisti zalezi
nejvice, tudiz pokud by vztahy dobré nebyly, nastala by pravdépodobné fluktuace
zamé&stnanci. Druhou nejvice volenou variantou byla odpovéd ,,nedostateéna financni
odmena®, kterou volilo 21 osob (26,3 %), z toho 12 d¢lnikd, 6 THP a 3 vedouci pracovnici.
Dale 19 respondentt (23,8 %) vybralo odpovéd’ ,,$patné pracovni podminky*, z toho bylo 6
délnika, 9 THP a 4 vedouci pracovnici/manazefi. Néktefi respondenti jsou v tomto podniku
natolik spokojeni, ze by o divodu, ktery by pravdépodobné rozhodl, pro¢ by méli tento
podnik opustit, ani neuvazovali a volili variantu, Ze by i nadale zistali v tomto podniku. Byli

to celkem 3 respondenti (3,7 %), z toho 1 d€lnik, 1 THP a 1 manazer/vedouci urcitého useku.
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Dale méli odpovidajici v této otazce na vybér ,,jiné davody*, kde mohli uvézt své

vlastni. Dva takovi respondenti se nasli, 1 z nich napsal, ze by podnik opustil z divodu ,,prace

na montazi

Maee

a jednalo se o d¢lnika. Stejné tak i v druhém piipadé §lo o délnika, ktery napsal,

ze by ho k opusténi podniku mohlo dovézt to, ze pracuje mimo domov V pribé&hu pracovniho

tydne. To je zptisobeno tim, Ze prevazna &ast délnikt pracuje na zakazkach po celé CR

(daleko od svého bydlisté), popiipadé v zahraniéi, tudiz zde v pribéhu pracovniho tydne i

piespavaji.

Pokud byste méli ukoncit svdj pracovni pomeér v tomto podniku, z jakého dlivodu by to

pravdépodobné bylo? (V pfipadé volby varianty "I n..to podniku", neodpovidejte na nasledujici otazku).
80 odpovédi

@ Nedostateéna finanéni odména
[ ] épatné pracovni podminky
Kvuli neshodam v kolektivu
@ | nadale bych zistal/a v tomto podniku
,___....--_ 1,2% @ Price na montazi

1,2% .
? @ Prace mimo domov v pribéhu
pracovniho tydne

Obrazek 15: Pokud by zaméstnanci organizacni jednotky vybrané spolecnosti méli ukoncit pracovni pomér v této organizaci,
z jakého by to pravdépodobné bylo ditvodu

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud by se Vami zvoleny faktor u piedchozi otazky zlepsil, uvazovali byste o

navratu do spolefnosti? — Tato otazka byla do dotazovani zaméstnancii zafazena pro

zjisténi, zdali ma faktor, kvuli kterému by byli dani pracovnici ochotni opustit firmu, takovy

vliv, ze v piipad¢ jeho vylepSeni by se pracovnici byli ochotni vratit zpét do podniku. Na

otazku ¢. 7 pouzitého dotazniku, jenZ je prezentovana niZe na obrazku ¢. 16, méli odpovidat

pouze ti respondenti, ktefi v piedchozi otazce ¢. 6 nevolili variantu ,,i nadale bych zistal/a

v tomto podniku®, coz volily 3 osoby. Tudiz na otazku ¢. 7 mélo zodpoveédet 77 respondentd,

2 z nich tuto podminku ale nedodrzeli, a presto na otazku ¢. 7 zodpoveédéli, coz znamena, ze

bylo z této otazky obdrzeno 79 odpovédi a pouze jedna odpoveéd zistala prazdna. V této

otazce byli respondenti dotazovani na to, zdali by ptemysleli o navratu do podniku, pokud by

se zlepsily podminky u faktoru, kvali kterému by v prechozi otazce byli ochotni podnik
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opustit. Pomérn¢ velka ¢ast zaméstnanct by se do podniku vratila. Celkem 24 osob (30,4 %)
by se do podniku po zlepseni faktoru, ktery jim nevyhovoval, ur¢ité vratilo, z toho 10 délnika,
6 THP a 8 vedoucich pracovnikii/manazeru. Pravdépodobné by se vratilo 31 osob (39,2 %),
ztoho 15 délnikt, 12 THP a 4 vedouci urcitého tseku/manazeti. Pravdépodobné by se
nevratilo 18 osob (22,8 %), z toho 7 d€lnikd, 8 THP a 3 manazefi/vedouci urcitého tseku. O

navratu by uréité neuvazovalo celkem 6 osob (7,6 %), z toho 4 THP a 2 manazefi.

Pokud by se Vami zvoleny faktor u predchozi otazky zlepsil, uvazovali byste o navratu do

spolec¢nosti?
79 odpovedi

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

A ® e

Obrdzek 16: Uvazovali by zaméstnanci organizacni jednotky vybrané spolecn0sti o ndvratu do podniku po zlepSent
nevyhovujiciho faktoru?

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.4 Diskuse a navrhy na opatieni

Tato kapitola praktické ¢asti bude zaméfena na navrhy na opatfeni ¢i zmény, které by
spole¢nost mohla provézt k tomu, aby snizila fluktuaci zaméstnancti a budovala si dobrou
znacku na trhu. Bude vychazeno z odpovédi, které byly obdrzeny od zaméstnanct na
dotazniky. Ackoliv je tato organizace na trhu prosperujici a uspéSnou, zkoumanim a
analyzovanim vysledkd dotaznikového Setieni bylo zjisténo par faktort, které by organizace
mohla vylepsit. Dale bude cerpano zrozhovoru, jenz jsem provedl s personalistkou této
spole¢nosti, ktera svou praci vykondva pravé v organiza¢ni jednotce, kde bylo provedeno

dotaznikové Setfeni na zaméstnance.

Prvnim nedostatkem, ktery byl z dotaznikového Setfeni zaznamenan uz z osobnich
otazek na zaméstnance, byl ten, ze ve spolecnosti prevlada starsi generace pracovnikl. Pro
ujisténi bylo porovnano pracovni zafazeni S vékovou strukturou zaméstnanci, ktefi na
dotaznik zodpovédéli a bylo zjisténo, ze vedoucich pracovnikii a technickohospodatskych
pracovniku je ve spole¢nosti opravdu vice ze starsi generace. Podrobnéji je toto popsano vyse
u vysledkil dotaznikového Setfeni, otdzka na pracovni zarazeni. V soucasné dob¢ je to pro
spole¢nost vyhovujici, jelikoz jsou tito zaméstnanci samoziejmé zkusenéjsi a pro spolec¢nost
tak ptinosnéjsi, ale pokud se na to bude pohlizet z dlouhodobého hlediska, méla by organizace

Iépe strategicky planovat.

Dle mého nazoru by se méla spolecnost vice zaméfit na nabor mladé generace, ktera
v budoucnu bude fidit organizaci a bude pro ni stejné€ piinosna, jako starsi generace v dnesni
dobé. Ve spole¢nosti by se mohl uplatnit mentoring, kdy by starsi, zkuSené&jsi pracovnici
zauCovali ty mladé. Ti, ktefi jsou pro organizaci klicovymi pracovniky nyni, zde totiz
nebudou na vzdy. Ptijde ¢as, kdy i oni ptijdou do diichodu a pokud organizace nebude mit
dobfe piipravené nastupce, mohla by na to doplatit.

Navrhoval bych nabor novych zaméstnancu celkoveé vylepsit a jak jiz bylo zminovano,
zaméfit se na mladsi generaci. Volil bych naptiklad vyuziti propagace pracovnich mist na
socialnich sitich, kde mlada generace travi spoustu volného Casu a kde by si této spole¢nosti
mohli vsimnout. Napiiklad Facebook, Instagram ¢i Twitter. Dale by organizace mohla
navazat spolupraci s nékterou ze strednich skol zameétujicich se na stejny obor. Naptiklad
Skolam navrhnout, ze by zde jejich studenti mohli vykonavat odborné praxe. V pfipad¢, ze by
firma ud¢lala na studenty dobry dojem a studentim zde prace vyhovovala, je pravdépodobné

Sifeni této skutecnosti dalsim studentim a budovani si tak dobré znacky mezi mladou
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generaci, na kterou, jak jiz bylo feceno, by bylo dobré se zamétit. Studenti by byli béhem
praxi peclivé pozorovani a Sikovnym jedincim by mohla byt nasledné po ukonceni jejich
studia nabidnuta pracovni pfilezitost. Po naboru mladé generace, by tito novi pracovnici
vykonavali svou praci po boku zkuSenych starSich zaméstnanct, ktefi by je pfipravili na to,
aby byli stejné tak dobrymi pracovniky a jednou zaskolovali novou generaci jako zkuseni, pro

firmu klicovi zameéstnanci prave oni.

V ramci naboru novych zaméstnanct bych navrhoval zavézt odmény pro zaméstnance,
kteti pfivedou do podniku nového uchazece. V ptipad¢, Ze se novy zaméstnanec osveédei a
zustane zde i po zkuSebni dobé&, pracovniku, ktery ho ptivedl by byla vyplacena polovina
odmeény (napiiklad 10.000, -) a druha ¢ast by mu byla vyplacena po roce trvani pracovniho

poméru piivedeného pracovnika.

Dalsim faktorem, na ktery bych se organizaci navrhoval zaméfit je atmosféra na
pracovisti a celkové podnikova kultura. Jak z rozhovoru, tak z dotaznikového Setieni je
patrné, ze je v organizaci v tomto sméru vSe v poradku. Zminuji to vSak z jednoho diavodu a
tim jsou odpovéedi na otazku ¢. 6 dotaznikového Setieni, kde byli pracovnici dotazovani na to,
pokud by méli opustit tento podnik, z jakého by to bylo pravdépodobné duvodu. Velka
vétsina respondentti odpovidala, ze ji zalezi pravé na dobrych vtazich na pracovisti a pokud
by zde byly neshody, uvazovali by kvuli tomu o opusténi podniku. Ackoliv je v organizaci
atmosféra spravna a vztahy mezi zaméstnanci dobré, mohl by podnik obcas uspotadat
napiiklad n&jakou akci na budovani a udrzeni dobrych vztahi mezi v§emi pracovniky. Dobra
atmosféra na pracovisti je dulezita nejen pro stavajici zaméstnance ale i pro budouci, jelikoz
spokojeni zamé&stnanci budou informace o spravné podnikové kultuie $ifit i mezi spole¢nost
mimo firmu, a tak budovat dobrou povést (znacku) firmy na trhu, coz je pro organizaci
velikym ptinosem. Nové, Sikovné, potencialni zaméstnance do organizace piitahne pouze
dobra povést a znacka na trhu, na coz, jak jiz bylo popisovano, ma veliky vliv pravé

podnikova kultura, vztahy mezi zaméstnanci a celkové atmosféra na pracovisti.

Dalsi oblasti, kterou by organizace neméla v zadném piipadé nijak podcenit je
motivace. Motivace zaméstnanci je subjektivni, co motivuje jednoho pracovnika, nemusi
motivovat druhého. Diky motivaci se, jak jiz bylo popisovano v teoretické casti, zvysuje
pracovni nasazeni pracovnikd a Kkvalita jejich prace, coz pro podnik znamena snadné&jsi
dosahovani cilti. V piipadé d€lnickych profesi 1ze spole¢nosti XYZ s.r.0. doporucit zaméfeni

se na finan¢ni stimulaci téchto pracovnikd, a to zejména Vv podobé vykonovych piiplatkt ¢i
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ptiplatkti za dobrou dochazku. Dale, konkrétné v organiza¢ni jednotce, jenz byl vyzkum
provadén by pomérné dost zaméstnanci stimulovalo Kk lepSimu pracovnimu vykonu
modern¢jsi vybaveni, coz by pro podnik z finanéniho hlediska nemél byt problém. Jedna se o

dlouhodobé prosperujici spole¢nost.

Krom¢ motivace, kterou by pracovnici nejvice ocenili z odpovédi na dotaznik, bych
spole¢nosti doporucil napiiklad zavedeni zaméstnance mésice. V kazdém oddéleni ¢i tseku
meésice by méli narok na ur¢itou odménu. Napiiklad navyseni bonusi na benefit kartu ¢i

finan¢ni odména, kterou vétsina respondenti volila v dotaznikovém Setieni a dalsi.

Dale m¢ napadlo, Zze by spole¢nost mohla zavézt naptiklad jeden den v mésici, kdy by
se zaméstnanci uritého useku ¢i oddéleni sesli a probirali, popiipadé navrhovali urcita
oOpatfeni, zmény ¢i inovace, které by podnik mohl provézt a které by vedly ke zvyseni
spokojenosti zaméstnanct, coz by opét piispélo k budovani znacky organizace. Dale by
v tento den mohli pracovnici ve skupinach pracovat na uréitych projektech na inovace
podniku a skupina s nejlepsim projektem by méla opét narok na urcitou odménu. Co by také
urCité mélo piispét k budovani znacky podniku, je napiiklad navéazani spoluprace se
soukromymi Skolkami, kam by mohli zaméstnanci ukladat své déti a coz by méli podnikem

hrazené.

Dale by podnik mohl napiiklad kli¢ovym zaméstnancum vymyslet jako odmeénu urcité
vylety, kam by dany kli¢ovy pracovnik jel se svym partnerem, popiipad¢ i s détmi. Pracovnici
by tuto sluzbu me¢li podnikem proplacenou jako formu odmény za svij nadstandartni vykon.
Pokud by mohl zaméstnanec stravit vikend na néjakém piijemném misté s rodinou, urcité by
to dal podniku svym pracovnim vykonem znat a podélil by se s tim i naptiklad mezi piateli,
coz by znovu vedlo k budovani znacky zaméstnavatele. Tato odména by také vedla ke
zlepseni work — life balance zaméstnanct. Spousta lidi v dnesni dobé neumi skloubit svou
praci s volnym ¢asem a nema tak ¢as na rodinu a pratele. Timto by podnik napomahal svym

pracovnikiim i v tomto sméru.

Organizaci bych doporucil sjednat s urcitou cestovni kancelaii ¢i agenturou
spolupraci. Pokud by zde podnik nakupoval pravideln¢ pro klicové pracovniky zajezdy,
mohlo by se s cestovni kancelaii sjednat urcité zvyhodnéni na cené. Podnik by poté hradil a
zatizoval zajezdy za zaméstnance, coz by zaméstnancim usetfilo ¢as, praci a také by podnik

diky zvyhodnénym cenam mohl zaméstnancum sjednat lepsi zajezd. To by dle mého nazoru
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bylo lepsi feseni, nezli dat klicovému pracovnikovi napt. 5.000, - k¢ na zajezd, ktery by si mél
zatizovat sam. Jediné, co by kli¢ovy pracovnik udélal by bylo informovani nadiizeného,

jakou destinaci by chtél navstivit a jestli pojede sam ¢i s rodinou.

Za co spolecnost chvalim a co urcité zlepSuje jméno organizace na trhu jsou odmeény
zavedené pro zaméstnance, ktefi odchézeji do starobniho dichodu. Odména ¢ini 1.500, - za
kazdy odpracovany rok, c0z u zaméstnancu, kteti v organizaci prozili cely svuj produktivni

vék, ¢ini nemalou finanéni &astku.

Pro kvalitngjsi employer branding a zlepSeni povésti na trhu bych spole¢nosti
doporucil zavézt také firemni dobrovolnictvi a firemni darcovstvi, jez je charakterizovano
Vv teoretické Casti bakalarské prace v kapitole 1.5. V ramci konceptu firemniho darcovstvi
bych organizaci navrhoval vytvofit darcovsky program, ktery by se tykal soucasné situace
pandemie koronaviru. Zaméstnanci spolec¢nosti by ptispivali finan¢ni ¢astky a organizace by
nasledné¢ pomohla a piispéla tam, kde je v dnesni dobé& z diuvoda koronaviru tieba. To by

urcité zvysilo povést podniku na trhu.

Spolec¢nosti bych také navrhoval vybrat vetejné prospésné organizace, kterym by svou
dobrovolnickou ¢innosti pomahala. Dobrovolnici ze zaméstnancti by méli moznost prispét
k této ¢innosti a naklady na jejich ¢as by hradila spole¢nost. Jak fika teorie, diky firemnimu
dobrovolnictvi by organizace dala najevo svou spolecenskou odpovédnost vici komunité,
zivotnimu prostiedi a oblasti, ve které plsobi. Dale by se zaméstnanci setkali s vefejné
prospé&$nym prostiedim, coz by mohlo vézt ke zlepSeni jejich vztaht k zaméstnavateli a
Kk rozvijeni osobnich hodnot. Jak firemni darcovstvi, tak firemni dobrovolnictvi by mélo

zna¢ny vliv na budovani znac¢ky zaméstnavatele.
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ZAVER

Cilem této prace bylo charakterizovat fizeni lidskych zdroju ve vybrané spoleénosti,
jako prvotni vyzkumna metoda byly vyuzity polostrukturované rozhovory s personalni
manazerkou V Kolinské organizaéni jednotce spolecnosti. Dale zjistit spokojenost
zamé&stnanci S praci v organiza¢ni jednotce vybrané spole¢nosti pomoci dotaznikového
Setfeni a doporucit, na co by se méla organizace zaméfit, jaka provézt opatieni a jaké

poptipad¢ udélat zmeény.

Podniku bylo doporuceno napiiklad zaméieni se na ndbor mladsi generace pracovnikd,
jelikoz bylo z dotaznikového Setieni zjiSténo, Ze zde pievlada spiSe starSi generace
zaméstnancl. Dale budovani a udrzovani dobrych pratelskych vztahd na pracovisti, které je
tfeba neustale budovat a udrzovat, jelikoz dotaznikové Setieni také ukazalo, ze pokud by na
pracovisti dobré vztahy nebyly, vétSina pracovniki by podnik byla ochotna, pravé kvuli
Spatné atmosféfe na pracovisti, opustit. To se tyka zejména kliCovych pracovniki

v managementu a technicko — hospodarskych pracovnik.

Pro kvalitngjsi employer branding a budovani dobré povésti na trhu bylo podniku
doporuceno také napiiklad zavedeni firemniho dobrovolnictvi a firemniho darcovstvi, coz je
mnoha podniky stale vice a vice vyuzivano. Navrzen byl dale také napad na zavedeni odmény
pro klicové zaméstnance v ramci dovolené ¢i vylett, které by podnik za kli¢ové pracovniky
organizoval a hradil. To vSe by mélo spole¢nosti napomoci k budovani své znacky na trhu,

zvyseni konkurenceschopnosti nebo také k ptilakani novych potencionalnich pracovnika.

| ptes nalezené nedostatky lze konstatovat, ze sytém fizeni lidskych zdroji ve
spole¢nosti XYZ s.r.0. je velmi dobfe organizovan. Léta vyzkousené postupy jsou dobie
propracovany. Spolecnost je ochotna investovat do svych zaméstnanci a uvédomuje si
dilezitost lidskych zdroji a jejich fizeni pro budovani znacky organizace a udrzeni

konkurenceschopnosti na trhu.
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Priloha A: DotazniK pro zaméstnance organizacni jednotky vybrané spolecnosti
Dotaznik — Vliv Fizeni lidskych zdroju na budovani znacky zaméstnavatele

Dobry den, dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery slouzi ke
zjisténi spokojenosti zaméstnancti s praci ve firmé. Vase odpovédi a vysledky prizkumu
budou pouzity pro moji Bakalafskou praci, kterou pisi na Univerzité Pardubice — fakulté
Ekonomicko-spravni. Tento dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere maximalné pét
minut. Pfedem Vam moc dékuji za Vas ¢as a Vasi pomoc.

Pavel Hoffmann

Oznacte prosim vzdy pouze jednu spravnou odpoveéd'.

1. Co ve svém zaméstnani nejvice ocefiujete?

a) Dobry pracovni kolektiv a dobrou atmosféru na pracovisti
b) Finan¢ni ohodnoceni

c) Jistotu prace

d) Vami vykonavanou praci

e) Jiné:

2. Co by Vas nejvice motivovalo k lep§Simu pracovnimu vykonu?

a) Delsi dovolena
b) Finan¢ni odména
c) Sluzebni telefon
d) Sluzebni automobil
e) Lepsi (novéjsi) vybaveni na pracovisti
f) Moznost lepsiho vzdélavani
g) Kariérni rast (povySeni)
h) Nic
1) Jiné:
3. Jak jste spokojeni se vztahy s kolegy?
a) Ano
b) Spise ano

c) Spise ne
d) Ne

4. Jak jste spokojeni se vztahy s nadiizenymi?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

5. Jak jste spokojeni s Vasim finan¢nim ohodnocenim?
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a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Pokud byste méli ukoncit sviij pracovni pomér v tomto podniku, z jakého divodu by
to pravdépodobné bylo? (V pripadé volby varianty "I nadale bych ziistal/a v tomto
podniku", neodpovidejte na nasledujici otazku).

a) Nedostate¢na finan¢ni odména

b) Spatné pracovni podminky

¢) Kwvuli neshodam v kolektivu

d) Inadale bych zistal/a v tomto podniku
e) Jiné:

Pokud by se Vami zvoleny faktor u predchozi otazky zlepsil, uvazovali byste 0
navratu do spolecnosti?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

. Jaké je VaSe pracovni zaiazeni?

a) De¢lnik

b) Technicko-hospodaisky pracovnik
€) Manazer/vedouci urc¢itého tseku
d) Jiné:

. Jaky je Vas pracovni vztah?

a) HPP — na dobu neurcitou
b) HPP — na dobu urcitou
¢) DPP & DPC

. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni
b) Vyucen/a
c) Stiedoskolské
d) Vysokoskolské

. Jaky je Vas vék?

a) 25 let ¢i méne
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let
e) 56 let ¢i vice
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12. Jaké je VaSe pohlavi?

a) Zena
b) Muz
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