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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva vybranymi problémy v Fizeni lidskych zdrojit v organizacich
v Ceské republice. Prvni ¢dst se vénuje teoretickym poznatkiim z oblasti managementu, vizeni
lidskych zdroju a metodam vyzkumu, pomoci kterych byla provedena analyza. Druha cast se
zameéruje na samotnou analyzu vybranych personalnich cinnosti a na vyhodnoceni jejich
vysledkii. Podkladem pro analyzu jsou data z dotaznikového Setreni realizovaného studenty
predmétu  Personalistika, ktery je vyucovan v zimnim semestru na Fakulté
ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice.
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This master thesis deals with the selected issues in human resource management in
organizations in the Czech Republic. The first part of the paper focuses on the theoretical
knowledge of management, human resources and on the research methods that were used for
the analysis. The second part of the thesis is concerned with the analysis of the selected
personnel activities and with the evaluation of its results. The analysis is based on the
questionnaires, which were carried out by the students of the subject Personnel Management
that is taught in the winter semester on the Faculty of Economics and Administration of the
University of Pardubice.
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Uvob

Dnesni globalizovany svét pfinasi organizacim mnoho pfilezitosti, kterymi jsou rist
mezinarodniho obchodu, zptisobeny urychlenim pohybu zbozi, sluzeb a lidi, zvySovani
produktivity nebo snizovani ndkladti pomoci implementace novych technologii a myslenek.

Globalizace ale zaroven piedstavuje i velkou hrozbu v podobé zvysujici se konkurence.

Aby byla organizace konkurenceschopnd, potfebuje mit kvalifikované, talentované,
motivované a loajalni zameéstnance. S rostouci ekonomikou a snizovanim nezaméstnanosti je
v soucasné dobé¢ stale obtiznéjsi ziskavat a udrzovat si takové zaméstnance. Organizace na
tuto situaci musi reagovat zejména upravou pracovnich podminek, jako je nabizeni
zkradcenych tvazki starSim zaméstnancim nebo zaméstnanciim na rodicovské dovolené
a jiné.

Vlivy globalizace pronikaji i do oblasti fizeni lidskych zdroji, kdy pro ziskdvani novych
zaméstnancl jsou stdle Castéji vyuzivany socidlni sité¢, implementuji se nové programy
k méteni a vyhodnoceni dat o fizeni lidskych zdroji, uplatiiuje se diversity management nebo

vznikaji virtualni tymy, které spolu komunikuji online.

Cilem diplomové prace je zpracovani analyzy dat, ktera pochazeji z pruzkumu
studentii a ktera se tykaji fizeni lidskych zdroji ve vybranych organizacich v Ceské

republice.

Prvni dvé kapitoly této diplomové prace se zaméii na teoretické poznatky z oblasti
managementu a fizeni lidskych zdrojii. Prvni kapitola vysvétli pojem management ve tifech
rovindch jeho vyznamu a jednotlivé manaZerské funkce, ¢ili ¢innosti, které by méli manaZzeti
vykonavat. Mezi tyto ¢innosti patii planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrola. V zavéru
kapitoly budou uvedeny pojmy z oblasti podnikani, které se budou vyskytovat v praktické
Casti prace.

Druha kapitola se bude blize zabyvat tizenim lidskych zdroju a jednotlivymi personalnimi
¢innostmi jako je personalni planovani, zabezpeovani zaméstnancu, které zahrnuje ziskavani,
vybér, pfijiméani a adaptaci zaméstnanct. Déle se bude vénovat mobilité zaméstnanc, jejich

hodnoceni, odménovani, vzdélavani, pracovnim podminkam a vnitropodnikové komunikaci.

Tteti kapitola se zaméfti na jednotlivé kroky procesu vyzkumu, kterymi jsou stanoveni cilt
vyzkumu, sbér dat, pfiprava dat, vlastni analyza, vizualizace vysledkli a vyhodnoceni
vysledkt. Vlastni analyza vysvétli metody vyzkumu, které budou pouzity pro analyzu

rowr

v praktické ¢asti prace.
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Ve ctvrté kapitole bude uvedena analyza dat, ktera se tykaji fizeni lidskych ve vybranych
organizacich v Ceské republice. Data pro potieby analyzy byla ziskana dotaznikovym
Setfenim studenttl predmétu Personalistika, ktery je vyuovan v zimnim semestru na Fakulté
ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. Analyza dat bude provedena pomoci zakladnich
matematickych a statistickych metod, korelacni a shlukové analyzy, rozdéleni Cetnosti a
kontingencnich tabulek v programu MS Office Excel a Statistica. Vybrané oblasti
dotaznikového Setieni budou komparovany s velikosti organizace podle po¢tu zaméstnancti
nebo s pravni formou organizaci. Pata kapitola se zamé&fi na zhodnoceni a shrnuti vysledku

analyzy, kterd je uvedena ve ¢tvrté kapitole této diplomové prace.
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1 MANAGEMENT — ZAKLADNI POJMY

Uvodni kapitola struéné vysvétluje zakladni pojmy tykajici se managementu. Prvni ¢ast se
zabyva pojetim managementu Ve tfech rovinach jeho vyznamu a jednotlivymi manazerskymi
funkcemi. Nasledujici ¢ast se zaméfi na pojmy z oblasti podnikani, pravni formy Organizaci
a mozné Clenéni podnikl podle velikosti. VSechny tyto pojmy jsou teoretickym podkladem

pro celou praci, zejména pak pro praktickou cast.

1.1 Pojem management

Termin management pochazi z anglického vyrazu ,,to manage, coz v piekladu znamena
fidit, vést, spravovat nebo také zvladnout. Tento termin je vyuzivan V mnoha svétovych
jazycich, ale neni snadné jej jednoznacné¢ definovat, protoze existuje n€kolik vyznamu tohoto
slova, podle toho jakou ¢ast managementu zdiraznuji. V literatuie 1ze nalézt mnoho definic
managementu, avSak z4dné neni jednozna¢na a vSeobecné platna pro vSechny jeho vyznamy.

(Vodacek a Vodackova, 2009, s. 11-12)

Na management lze pohlizet ve tiech zakladnich vyznamech, a to na management jako

zpusob vedenti lidi, skupinu vedoucich pracovnikl a védni obor.
Zpisob vedeni lidi

Management jako zpusob vedeni lidi je mozné chapat jako aktivitu vedoucich pracovnikt
¢1 manazeri vést lidi a usmériiovat je takovym zpiisobem, aby organizace nebo jeji Cast

dosahovala svého cile.

Veber (2009, s. 20) definuje management jako ,,soubor ndzorii, zkuSenosti, doporuceni,
pristupi a metod, kterych vedouci pracovnici (manazeri) uzivaji ke zvladnuti specifickych
cinnosti (manazerskych funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni zameéru organizace “.

Pitra (2007, s. 9) uvadi, ze ,,smyslem managementu je ovlivnit jakékoliv lidské cinnosti tak,
aby jejich provadeni bylo ucelné a efektivni a pritom smérovalo k predem vytycenému cili“.
Ucelnosti je pak mysleno dé&lat spravné véci a efektivnosti délat spravné véci spravnym
zpusobem.

Donnely, Bibson a Ivancevich (1997, s. 24) nahlizi na management jako na ,,proces

koordinovani cinnosti skupiny pracovnikii, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za

ucelem dosazeni urcitych vysledku, které nelze dosahnout individualni praci*.
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Definice se od sebe lisi, ale lze v nich spatfit spolecné¢ prvky. VSechny zminuji, ze

ovlivitovanim ¢innosti lidi je mnozné dosahnout cilti organizace.
Skupina vedoucich pracovnikii

Management vykonavaji lidé manazefi, proto se skupina manazert, ktefi vykonavaji
manazerské funkce, oznaCuje za management. Napiiklad za top management firmy se

oznacuje skupina vrcholovych manazert.

Jak jiz bylo zminéno, s managementem uzce souvisi i pojem manaZer, kterym se rozumi
vedouci pracovnik vykonavajici management a ktery je zodpovédny za dosahovani

stanovenych cili jemu svéteného useku.
Manazery lze rozdélit do tfi trovni na (Veber, 2009, s. 28-29; Castoral, 20009, s. 75):

e liniové manazery, mezi které patfi nadfizeni vykonnych pracovniki, jako jsou

mistfi, ptedaci, vedouci tym1, dilen nebo skupin,

e stfedni manazery, ktefi jsou meziclankem mezi liniovymi a vrcholovymi

manazery, fadi se k nim vedouci zavodu a ttvart,

e vrcholovi manazeti neboli top management organizace maji tésné vazby na

vlastniky organizace a jsou odpovédni za vysledky celé organizace.
Védni obor

Castoral (2009, s. 52) nahlizi na management také jako na védni obor, ktery ,,zahrnuje
usporadany soubor védeckych poznatku, navodu, doporuceni zjedné strany a principii
a metod z druhé strany. Jako kazdy védni obor, tak i management je otevienym systémem.

¢

Spojuje a vyuziva vice teoretickych disciplin Vjednom*, jako je naptiklad psychologie,
ekonomie, matematika, sociologie ¢i statistika. Veber (2009, s. 22) dodava, ze ,, management
V sobé obsahuje i prvky uméni, které souviseji s individudalnimi schopnostmi manazeru. Jde
o organizacni schopnosti manazeri, umeéni jednat s lidmi, o vystupovani, schopnost

kvalifikovaného rozhodovani atd. “

1.2 Manazerské funkce

Vodacek a Vodackova (2009, s. 65) oznacuji za manazerské funkce strukturu typickych
¢innosti, které by méli manaZefi vykonavat, aby zabezpecili uspé$né naplnéni manazerské

prace.
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Za zakladatele manazerskych funkci je povazovan Henry Fayol, ktery vroce 1916
definoval tyto manazerské funkce — planovani (planning), organizovani (organizing),
koordinace (coordinating), piikazovani (commanding) a kontrola (controlling) (Fayol a Gray,
1984). Od té doby lze v literatufe nalézt mnoho pojeti t€chto manazerskych funkci, piiklady
téchto funkci od vybranych autorti jsou uvedeny v tabulce 1. Dalsi ¢ast prace se vénuje
¢tyfem manazerskym funkcim, a to planovéni, organizovani, vedeni lidi a kontrole, které
uvadéji autoti Bélohlavek, Kostan a Sulef.

Tabulka 1: Manazerské funkce podle vybranych autort

ManaZerské funkce podle autorii:

Bélohlavek,

Pearce a Robinson | Peter F. Drucker | Koontz a Weihrich | Vodadek a Vodackova | Kost’an,
Suler

* planovani * planovani * planovani * planovani * planovani

* organizovani * organizovani * organizovani * organizovani * organizovani

o L * motivace . * vybér a rozmisténi e
* ptikazovani . » personalistika o * vedeni lidi
a komunikace spolupracovniki
* kontrola » méfeni * vedeni * vedeni lidi * kontrola
* rozvoj lidi i sebe | * kontrola * kontrola

Zdroj: upraveno dle (Vodacek a Voddackova, 2009, Pearce a Robinson, 1989; Weihrich a Koontz, 1998; Kostan,
Bélohlavek a Suler, 2006)

1.2.1 Planovani

Prvni manazerskou funkci je planovani, které je podkladem pro vsechny ostatni
manazerské funkce. Je to proces, kterym se vymezuji cile, kterych chce organizace dosdhnout

a postupy, jak téchto cili dosahnout.

Jelikoz planovani urcuje budouci vyvoj celé organizace, pfipadné jejich jednotlivych ¢asti,
mély by byt cile spravné definované. Ke spravnému definovani cilii je nejcastéji vyuzivana
metoda SMART?, ktera i1k, ze cile by mély byt konkrétni, méfitelné, dosazitelné, realistické

a Casoveé ohraniCené.

L SMART je akronym anglickych vyrazii ,,Specific* — konkrétni, ,,Measurable“ — méfitelny,
,, Achievable® - dosazitelny, ,,Realistic* — realisticky a ,,Timed* — ¢asove ohraniceny.
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Postup planovani

Koontz a Weihrich definuji postup planovani zpiisobem, ktery je zobrazen na obrazku 1.

1. Uvédoméni si 2. Stanoveni Gkold a 3. Zvazovani
FileZitosti cild planovacich
b predpokladd
4. Stanoveni 5. Porovnani
' ; alternativ z hlediska 6. Vybér alternativ
alternativ

pozadovanych cild

8. Ciselné vyjadreni
pland pomoci
rozpoctl

7. Formulovani
podpUlrnych plantd

Obrazek 1: Postup planovani

Zdroj: upraveno dle (Koontz a Weihrich, 1998, s. 130)

Vysledkem planovani je plan, ktery by meél obsahovat tyto informace (Armstrong
a Stephens, 2008, s. 50):

e cil, kterého ma byt dosazeno,

e Cinnosti potiebné k dosazeni cile,

e potiebné zdroje — finan¢ni a lidské zdroje, vybaveni a ¢asovy harmonogram,

e dopad na organizaci v piipad¢ splnéni planu (analyza nakladu a pfinost).
Rozdéleni plania

Veber (2009, s. 108-110) déli plany podle hledisek uvedenych v tabulce 2.

Tabulka 2: Rozdé&leni plant

Rozdéleni plant podle:
e e . . . urovné rozhodovaciho
vécné naplné c¢asového hlediska procesu
* finan¢ni plany * dlouhodobé (obdobi delsi jak pét let) * strategické
* personalni plany « sttednédobé (od jednoho roku do péti let) | « takticke
» marketingové plany | ¢ kratkodobé (do jednoho roku) * operativni

Zdroj: upraveno dle (Veber, 2009, s. 108-110)
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Strategické plany vymezuji zamér celé organizace a jeji budouci vyvoj. Jsou sestavovany
vrcholovym managementem na del$i ¢asové obdobi. Na strategické plany navazuji taktické,
které specifikuji jednotlivé tukoly k dosazeni strategickych plant. Vytvaii je stiedni
management na obdobi zpravidla jednoho roku a schvaluje je vrcholovy management.
Operativni plany jsou sestavovany na kratké ¢asové obdobi (Ctvrtleti, mésic, tyden ¢i den),
vychézi z taktickych plant a vytvéii je stfedni management piipadné manazefi prvni linie.

(Veber, 2009, s. 110)

1.2.2 Organizovani

Organizovani je manazerskou funkci, ktera pfimo navazuje na planovani. Veber (2009,
s. 218) rozumi organizovanim ,,cilevedomou cinnost, jejimz konecnym cilem je usporadat
prvky v systému, jejich aktivity, zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby prispély v maximalni
mire k dosazZeni stanovenych cilii systému. Vysledkem organizovani je organizace*. Pfi
organizovani se vyuziva dé€lby prace, koordinace c¢innosti, vztaht lidi, uréeni pravomoci
a odpovédnosti lidi, ktefi jsou zaclenéni v organizovanych procesech (Vodacek a Vodackova,

2009, s. 90). Vznikaji tak pracovni a komunikaéni vazby mezi pracovniky, utvary a tymy.
Organizacni struktura

Organizacni struktura se Vvyjadifuje organizaénimi schématy a zarazuje lidské zdroje
a ¢innosti do urcité hierarchické struktury a vymezuje jejich vzajemné vztahy (nadiizenost
a podiizenost). Organiza¢ni schémata jsou vytvarena bud’ pro organizaci jako celek nebo jsou

dale rozpracovany pro jednotlivé ¢asti organizace. (Vodacek a Vodackova, 2009, s. 92)
Organizacni struktury lze rozd¢lit podle:

e sdruZovani ¢innosti na:

o funkéni,
o divizni,
o hybridni,

e rozloZeni pravomoci na:
o liniové,
o Stabni,

o kombinované — liniové-$tabni a maticové,

18



e (lenitosti organizace na:
o ploché,
o strmé.
Organizacni struktury podle sdruZovani ¢innosti

Funk¢ni struktury se v literatufe nékdy oznacuji jako funkciondlni a vyznacuji se tim, ze

sdruzuji pracovniky s podobnymi ukoly a cinnostmi do jednoho useku. Muze se jednat

napiiklad o usek vyzkumu a vyvoje, marketingovy nebo finan¢ni. (Veber, 2009, s. 227-228)

Divizni organizacéni struktury seskupuji ¢innosti, které jsou zapotiebi pro vyrobu urcitého

wewr

(Veber, 2009, s. 231-232)
Organizacni struktury podle rozloZeni pravomoci

Liniova organizacni struktura Se vyznacuje tim, ze kazdy pracovnik je podiizen pouze

jednomu vedoucimu. Je tak jasné stanoveno, kdo mé rozhodovaci pravomoc a také komu je

pracovnik odpovédny za splnéni zadanych tkola. (Maxa, 2011, s. 188)

Stabni _struktura zajistuje predevi§im odborné poradenstvi pro danou oblast s cilem

podpofit kvalifikované rozhodovani manazerd. Staby nemaji zadnou rozhodovaci ani tidici

pravomoc. (Castoral, 2009, s. 86; Maxa, 2011, s. 188)

Mezi kombinované organizacni struktury patii liniové-Stabni a maticova organizacni

struktura.

Liniove-stabni organizacni struktura, jak uz nazev napovida, spojuje liniovou a Stabni
strukturu. Spociva v tom, ze Cast pravomoci je delegovano na Stabni tutvar, ale fidici
a vykonné pravomoci zlstavaji na liniovém utvaru. Stab je pak tvofen tymem odborniki, kteti

maji poradenskou funkci pfi fizeni. (Castorél, 2009, s. 86; Maxa, 2011, s. 188)

Maticova organizacni struktura je spojeni liniového fizeni a projektového nebo procesniho
fizeni. V této struktufe mé pracovnik dvoji podiizenost, a to vécnou a predmétovou.
Nejcastéji se vyuziva v projektovych organizacich, kdy pracovnik je podfizeny nejen

vedoucimu projektu, ale i utvarovému vedoucimu. (Maxa, 2011, s. 191)
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Organiza¢ni struktury podle ¢lenitosti organizace

Dalsi rozdéleni je podle ¢lenitosti organizace, kdy se rozliSuji ploché organizacni struktury

a strmé. Ploché maji §iroké rozpéti fizeni?, kdy je vétsi pocet podiizenych a naopak strmé
organizaéni struktury maji Gzké rozpéti fizeni a poéet podfizenych je maly. (Castoral, 2009,

s. 88)

1.2.3 Vedeni lidi

Podle Vodacka a Vodackové (2009, s. 118) je vedeni lidi ,, vytvdreni, a pak i ucelné
a ucinné vyuzivani schopnosti, dovednosti a uméni manazerii vést, usmernovat, stimulovat
a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu, aktivnimu, popripade tvircimu plnéni cilii
Jjejich prace .

Koontz a Weihrich (1998, s. 438) definuji vedeni lidi jako ,,proces ovliviiovani lidi

takovym zpiisobem, Ze jejich cinnost prispiva k dosahovani skupinovych a podnikovych cilii“.

Dle miry zapojeni spolupracovniki do vedeni se rozlisuji tfi okruhy, které 1ze také nazyvat

manaZerskymi okruhy (Maxa, 2011, s. 207):

e autokraticky — vedouci pracovnik rozhoduje sdm, rozdava podiizenym piesné
definované ukoly, které nasledné kontroluje, pti rozhodovani nebere ohled na

navrhy podtizenych, coz mize vést K potlaeni motivace a iniciativy pracovnikd,

e demokraticky — vedouci pracovnik bere v potaz navrhy podiizenych, spolupracuje
s nimi, ale zavére¢né rozhodnuti udéla sam, kontroluje plnéni ukolt, tento manazer

ma pfirozenou autoritu,

e liberdlni — manaZer nechdvd rozhodnuti na podfizenych, pfimo nezasahuje,

poskytuje pouze podporu.

S vedenim lidi Gzce souvisi i motivace, ktera predstavuje vnitini pohnutky c¢lovéka
K ur¢itému chovani. Cilem motivace je vzbudit v pracovnikovi zajem, ochotu a chut’ se
aktivné podilet na plnéni cilli organizace. Naopak stimulace pfedstavuje vngjsi pobidky,
pomoci kterych je mozné zvySovat motivaci pracovnika. (Vodacek a Vodackova, 2009,

s. 123)

Aby se vedoucimu pracovnikovi podafilo své podfizené spravné motivovat, je zapotiebi
identifikovat davody jejich motivace. Ktomu slouzi teorie motivace. Koontz

a Weihrich (1998, s. 444-452) zminuji tyto teorie: McGregorova teorie X a teorie Y, Teorie

2 Rozpéti Fizeni je pocet ptimo podiizenych pracovnikii jednomu vedoucimu pracovnikovi.
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ofekavani, Porteriv a Lawleriv model, Teorie ekvity, Teorie zesileni
a McClellandova teorie potieb. Nejznaméjsi a nejrozsitenéjsi teorii motivace je Maslowova

teorie hierarchie potieb.
Maslowova teorie hierarchie potieb

Tato teorie tvrdi, ze motivaci lidi ovliviluji zejména jejich poticby. Potieby
A. Maslow sefadil podle hierarchie do 5 skupin, které jsou znazornény na obrazku 2. Pokud
jsou tyto potfeby rozeznany, mohou byt vyuzity k motivaci ¢i stimulaci pracovnika. Nejdiive
je zapotiebi uspokojit potfeby na nejnizsi arovni (fyziologické potieby), které predstavuji
zékladni potfeby c¢loveka, tedy jidlo, vodu, teplo a pfistiesi. Pokud je tento soubor potieb
uspokojen, prestdva byt stimulem a pfechazi se na vysSsi stupen této hierarchie. (Vodacek

a Vodackova, 2009, s. 125-126)

Mezi potieby jistoty a bezpe¢i se tadi zajiSténi bezpe€nosti, zdravotni stav a jistota
zaméstnani. Potieby socidlni soundleZitosti predstavuji socidlni potieby, jako jsou mezilidské
vztahy na pracovisti nebo pratelstvi. Potieby uznani zahrnuji uspokojeni z prace, ocenéni
druhymi, vaznost a divéra ve vlastni znalosti. NejvysSim stupném hierarchie je potieba
seberealizace, tedy rozvoj a vyuziti vlastnich schopnosti. (Vodacek a Vodackova, 2009,

s. 126; Veber, 2009, s. 114)

Potfeba
seberealizace

Potfeba uznani

Potieba socialni
sounalezitosti

Potfeby jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Obrazek 2: Hierarchie poteb podle A. Maslowa
Zdroj: (Vodacek a Vodackova, 2009, s. 125)
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1.2.4 Kontrola

Posledni manazerskou funkci je kontrola, kterd podavd manazerovi informace o tom,
nakolik byl skutecné¢ realizovan a splnén plan, ktery byl stanoven v prvni oblasti
manazerskych funkeci, €ili planovani. Pii kontrole se tedy porovnavaji planované vysledky se

skute¢nymi a posuzuji se odchylky od planovanych cila.
Funkce kontrolniho procesu

Aby byl kontrolni proces efektivni, musi spliiovat nasledujici funkce, které jsou vzajemné

provazané a navazuji na sebe (Kostan, Bélohlavek a Suleft, 2006, s. 160):
e dohled na probihajici Cinnosti,
e srovnani rozdilu mezi planovanym a aktualnim vykonem,
e naprava odchylek,
e poskytovani zpétné vazby.
Prubéh kontrolniho procesu

Kontrolni proces by mél spliovat nasledujici kroky, které na sebe navazuji a tvoii tak

kontrolni cyklus, ktery je zndzornén na obrazku 3.

1. Stanoveni cile

kontroly
6. Realizace 2. Vytvoreni
napravného kontrolnich
opatreni kritérii a méfritek
,5' Vybe;r 3. Identifikace
napravného
Y odchylek
opatfeni
4. Analyza
odchylek

Obrizek 3: Kontrolni cyklus
Zdroj: upraveno dle (Kostan, Bélohlavek a Suler, 2006, s. 161)
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Rozdéleni kontrol

Castoral (2009, s. 102) déli kontroly podle:
e druhu (interni a externi),
e zpusobu provedeni (preventivni, prubézné a nésledné),
e 1rovné fizeni (vrcholové a operativni),

e cCasového hlediska (pravidelné a nepravidelné, kratkodobé a dlouhodobé).

1.3 Zakladni pojmy z oblasti podnikani

V této Casti prace jsou vysvétleny zakladni pojmy, které se tykaji podnikani a které budou

dale uzivany v praktické casti prace.

Podnikani diive definoval Obchodni zakonik (Cesko, 1991a) jako ,,soustavnou cinnost
provadeénou samostatné podnikatelem viastnim jménem a na vlastni odpovédnost za ucelem
dosazeni zisku*, ale pfi zméné tohoto zakona na zdkon o obchodnich korporacich pojem
podnikani z platné legislativy vymizel. Novy obcansky zakonik upravuje pouze pojem
podnikatel. Zakon o obchodnich korporacich misto pojmu podnik vyuziva pojem obchodni
korporace.

Zakon o obchodnich korporacich povazuje za obchodni korporace obchodni spole¢nosti
a druzZstva. Mezi obchodni spolecnosti se fadi vefejna obchodni spole¢nost a komanditni
spole¢nost, které patii do skupiny osobnich spole¢nosti. Obchodnimi spole¢nostmi jsou také
spolecnost s ru¢enim omezenym a akciova spole¢nost, které jsou oznacovany jako kapitalove
spolecnosti. Mezi spole¢nosti spada i evropska spole¢nost a evropské hospodaiské zajmové
sdruzeni. (Cesko, 2012, s. 1370) Obchodni korporace Ize zalozit spoleéenskou smlouvou nebo

zakladatelskou listinou a vznika v den zapisu do Obchodniho rejstiiku.

Za druzstvo je povazovano ,,spolecenstvi neuzavieného poctu osob, které je zaloZeno za
ucelem vzajemné podpory svych clenii nebo tiretich osob, pripadné za ucelem podnikani*
(Cesko, 2012, s. 1453). Druzstva musi mit alespoii 3 ¢leny a mohou byt bytova, socialni,

vyrobni nebo spofitelni a tveérova.

Podniky je také mozné délit podle velikosti na mikropodniky, malé¢ podniky, stfedni
a velké podniky. Rozdé€leni v tabulce 3 upravuje natizeni Evropské komise (ES) ¢. 800/2008.
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Tabulka 3: Kategorie podnikt podle nafizeni Evropské komise

Kat . dnika Pocet Obrat Bilan¢ni suma
ategorie podniktt | améstnanca (v Eurech) (v Eurech)
mikropodnik <10 < 2 miliony < 2 miliony
maly podnik <50 < 10 miliont < 10 miliont
stiedni podnik <250 < 50 miliont < 43 miliont

Zdroj: upraveno podle (Pomiicka pro urceni velikosti podniku, 2012)

Za matefskou obchodni korporaci je podle zakona o obchodnich korporacich
povazovana takova ovladajici osoba, kterd je obchodni korporaci a kterd piimo ¢i nepfimo
uplatnuje rozhodujici vliv na ovladané osob¢. Takova obchodni korporace, kterd je ovladanou

osobou se nazyva dcefinou obchodni korporaci. (Cesko, 2012)

Zivnost je podle §2 Zivnostenského zékona (Cesko, 1991b) , soustavnd cinnost
provozovana samostatné, vlastnim jménem, na vlastni odpovédnost, za ucelem dosazeni zisku
a za podminek stanovenych zdkonem o Zivnostenském podnikani“. Podle § 19 tohoto zédkona
(Cesko, 1991b) ji mize vykonavat pravnicka osoba nebo fyzicka osoba, za podminek plné
svépravnosti a trestni bezhonnosti. Zivnosti mohou byt ohlasované nebo koncesované.
Ohlasované lze provozovat na zdkladé ohldSeni a déli se na femeslné, volné a vazané.

Koncesované mohou byt provozovany na zékladé koncese.

Samospravou je nazyvana , verejnd sprava vykondvand jinou instituci neZ statem. Je
relativné samostatnd, nezavisla na statu®. Stat ale upravuje podminky pro fungovani
samosprav pomoci zakoni, proto pouze relativni samostatnost. Cleni se na uzemni a zajmové
samospravy. Do tizemnich samosprav patii obce a kraje, do zajmovych komory s povinnym
¢lenstvim, komory snepovinnym clenstvim a vysokoSkolskd samosprava. Prikladem
zajmovych komor je Hospodatska komora CR, Ceska lékaiska komora a Ceska advokatni

komora. (Samosprava, 2014)

Statni sprava je soucdasti vefejné spravy a jednd se o Cinnost statu. Statni spravu
vykonavaji ustfedni organy statni spravy (napi. vlada, ministerstva), izemni organy statni
spravy (napft. finan¢ni ufad, ufad prace), a jiné k tomuto ucelu opravnéné subjekty.

Statni podnik je podle zikona o statnim podniku (Cesko, 1997) , stdtni organizaci
a pravnickou osobou, jejimz prostrednictvim vykonava stat sva vlastnicka prava. Podnik

provozuje svym jménem a na vlastni odpovédnost podnikatelskou cinnost za ucelem plnéni

vyznamnych strategickych, hospodarskych, spolecenskych, bezpecnostnich nebo dalsich zajmu
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statu*. Statnim podnikem jsou napiiklad Lesy CR, Povodi Labe, Statni tiskarna cenin, Ceska
posta atd. Cesky statisticky ufad eviduje k 31. 12. 2016 na tizemi Ceské republiky 199
statnich podnikt. (Ekonomické subjekty, 2017)

Neziskova organizace jsou soukromé organizace, které mohou zalozit obCané za
ucelem feseni urcitého problému nebo jejimu predchazeni. Cilem neziskové organizace neni
zisk. Jedna se o obcanska sdruzeni, obecné prospésné spolecnosti, nadace, nadac¢ni fondy,

cirkevni organizace atd. (Regionalni informace, 2017)
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2 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Druhé kapitola se podrobnéji vénuje jednotlivym oblastem fizeni lidskych zdrojt, a to
zejména planovani lidskych zdrojl, ziskévani, vyberu a pfijimani pracovnikd, jejich mobilité,
odménovani a vzdélavani, dale pak fizeni pracovniho vykonu, kolektivnimu vyjednavani,
pracovnim podminkam a vnitrofiremni komunikaci. Tato ¢ast bude slouzit jako teoreticky

podklad pro praktickou ¢ast prace.

2.1 Rizeni lidskych zdroji obecné

Lidské zdroje se spolecné¢ s materialnimi, finanénimi a informacnimi zdroji ftadi
k zakladnim zdrojim kazdé organizace. Bez shromazdéni, propojeni, uvedeni do pohybu
a vyuzivani téchto zdroji by organizace nemohla fungovat. Lidské zdroje jsou vSak klicové,
protoze uvadeji do pohybu zbylé tfi zdroje a urcuji tak vykon celé organizace a také jeji

konkurenceschopnost. (Koubek, 2015, s. 13)

Rizeni lidskych =zdroji je v praxi casto zaménovano s dalSimi pojmy, jako je
personalistika, personalni prace, personalni administrativa a personalni fizeni. Tyto pojmy ale
stejny vyznam nemaji, u personalni prace a personalistiky se jedna pouze o obecné oznaceni

téchto ¢innosti a zbylé pojmy jsou jednotlivé vyvojové faze tfizeni lidskych zdroj.

NejstarS§im pojetim persondlni prace je personalni administrativa (sprava), kterd méla
spiSe pasivni, podptirnou roli a byla vykonavana z divodu dodrzovani platné legislativy.
Personalni Fizeni se postupné objevovalo jiz pted druhou svétovou valkou. V této fazi se
zaCaly rozvijet metody persondlni prace (i nad ramec legislativy), protoze bylo zjisténo, ze
zdrojem prosperity a konkurenceschopnosti podniku je lidskd pracovni sila. Posledni
vyvojovou fazi je Fizeni lidskych zdroja®, které se poprvé objevilo v 80. letech 20. stoleti.

(Koubek, 2015, s. 14-15; Kocidnova, 2010, s. 11)

Armstrong a Taylor (2015, s. 47) definuji fizeni lidskych zdroju jako ,, strategicky,
integrovany a uceleny pristup kzaméstndavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
V organizacich*. Dale pak dodavaji, ze zahrnuje ,,Cinnosti tykajici se strategického rizeni
lidskych zdroju, Fizeni lidského kapitalu, 7izeni znalosti, spolecenské odpovednosti
organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdrojii (planovani lidskych zdrojii,

ziskavani a vybér zaméstnancii, ftizeni talentii), Fizeni pracovniho vykonu a odménovani

3 Pojem fizeni lidskych zdroji je odvozeny z anglického vyrazu Human Resource Management a jeho zkratka je
HRM.
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zaméstnanci, vzdelavani a rozvoje zameéstnancii, zaméstnaneckych a pracovnich vztahu, péce

o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnancum *“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 45).
K ciliim fizeni lidskych zdroja se podle Armstronga a Taylora (2015, s. 48) tadi:

e podpora dosahovani strategickych cili organizace vytvafenim a uplatiovanim

strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace,
e pfispivani k rozvoji kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu,
e zabezpeCovani organizaci talentované, kvalifikované a oddané pracovniky,

e usilovani o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahl a navozovani vzajemné davéry

mezi managementem a zameéstnanci,
e podpora uplatiovani etického ptistupu k fizeni lidi.

Rizeni lidskych zdroji mohou zabezpelovat majitelé, vrcholovy manaZer podniku,
personalista nebo personalni utvar. Rozhodnuti o tom, jakou variantu zvolit, zalezi na
velikosti organizace, na jeji organizacni struktufe, kultufe, stylu vedeni nebo na jinych
specifickych podminkach. (Blaha, 2013, s. 244) Naptiklad v mikropodniku mize zajist'ovat
fizeni lidskych zdroji majitel firmy, naopak u stiednich a velkych podnikti je ziizen

persondlni utvar, ktery se u velkych podniki mize déle ¢lenit na nékolik casti.

2.2  Personalni planovani

Personalni planovani predvida dlouhodobou a kratkodobou potiebu pracovnich sil, tak aby
bylo dosazeno o&ekavanych cilti organizace (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, s. 36). Definuje
kolik zaméstnanci, v jaké kvalité, na jakém misté a kdy je bude potiebovat (Koubek, 2015,
S. 93). S nedostateénym pocétem zaméstnancii neni organizace schopna naplnit své cile

a naopak nadbyte¢ni zameéstnanci pro ni predstavuji vysoké naklady.

Personalni planovani ma v organizaci zvlastni postaveni, protoze je odvozené od
strategickych plant organizace (planovani vyroby, prodeje), ale zaroven je jadrem veSkerych
planovacich procesti. M¢ly by ho vyuzivat vSechny organizace, malé 1 velké, avSak ¢im je

organizace v&tsi, tim ma personalni planovani vyznamnéjsi roli. (Koubek, 2015, s. 94)
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2.2.1  Proces personalniho planovani

Proces personalniho planovani zahrnuje (Armstrong, 2009a, s. 489; Dvorakova, 2012,
s. 121; Koubek, 2015, s. 100):

e analyzu vnitiniho a vnéjsiho prostiedi,

e odhad potieby pracovnich sil,

e odhad zdrojt pracovnich sil,

e odhady budoucich pozadavkaii,

e vypracovani plant personalnich ¢innosti,
e realizaci pland,

e Kontrolu a vyhodnoceni.

Analyza vnitiniho a vnéjsiho prostiedi zahrnuje sbér a analyzu internich a externich dat,
kterd maji zjistit a predvidat zdroje rizik a ptilezitosti. Mezi interni data patii naptiklad vyvoj
produktu, data o pracovnicich, fluktuaci nebo mobilité. K externim datim patii politické,
ekonomické, socidlni, technologické, legislativni a ekologické vlivy, data tykajici se trhu

prace atd. (Armstrong, 2009a, s. 490; Dvorakova, 2012, s. 121)

Odhady potieby pracovnich sil predvidaji, kolik bude v budoucnu potieba pracovnich sil
a v jaké kvalit¢ (Armstrong, 2009a, s. 491). K témto odhadiim se vyuzivaji intuitivni nebo

kvantitativni metody. Intuitivni metody vyZaduji zkuSené pracovniky, ktefi velmi dobte znaji

vazby mezi ukoly organizace, fadi se k nim delfska metoda, kaskadova metoda nebo metoda

manazerskych odhadl. Kvantitativni metody vyuZivaji matematickych a statistickych metod

a patfi k nim metody zaloZené na analyzach vyvojovych trendd, korelaci a regresi, grafické
analyze, sitovém planovani, modelovani a simulaci nebo na pracovnich normach. (Koubek,

2015, s. 102)

Odhady zdroji pracovnich sil zjistuji, kolik pracovnikii bude mozné vyuzit z internich
zdroji a kolik z externich zdroju. Pro odhady zdrojui pracovnikd z internich zdroju se vyuziva
bilanéni metoda a metoda zaloZzena na tzv. Markové analyze. Naopak pii odhadech zdroji
pracovnikl z externich zdroji se pouzivaji statistiky obyvatelstva a pracovnich sil, Skolska

statistika a statistika zaméstnanosti. (Koubek, 2015, s. 111-114)

U odhadu budoucich pozadavki se jednad o porovnani odhadl potieby pracovnich sil

a odhadii zdrojh pracovnich sil. Zkouma tedy, do jaké miry lze pottebu pracovnich sil pokryt
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Z internich zdroju organizace. Muize byt zjistén budouci nedostatek pracovniki nebo budouci

ptebytek pracovnikt. (Koubek, 2015, s. 115)

Na zéklad¢ odhadi budoucich pozadavkl jsou pak vypracovany pliany personalnich

¢innosti, které jsou nasledn¢ realizovany. Po realizaci jsou tyto plany kontrolovany

a vyhodnocovany jejich vysledky.

2.2.2  Personailni plany

Personalni plany jsou podkladem pro veSkeré personalni ¢innosti. V nasledujicim textu

jsou vysvétleny jednotlivé druhy persondlnich plant.

Koubek (2015, s. 116-119) rozlisuje tyto personalni plany:

plan ziskavani a vybéru pracovnik,
plan vzdélavani pracovniku,

plan rozmist'ovani pracovnikd,

plan odménovani a produktivity prace,
plan snizovani poctu pracovnikd,

plan pracovni kariéry,

plan naslednictvi.

Plan ziskavani a vybéru pracovniki udava kolik pracovniki, kdy a z jakych zdroji bude

zapotiebi k pokryti budoucich potfeb organizace. Zdroje mohou byt vnitini nebo vnéjsi.

Nejdiive jsou obsazovana volna pracovni mista z vnitinich zdroji. Teprve pokud jsou tyto

zdroje vyCerpany, pristupuje se k obsazovani z vngjsich zdroji. (Koubek, 2015, s. 116)

Plany ziskdvani a vybéru pracovnik stanovuji (Kocidnova, 2010, s. 76):

pocet a typ pracovniki, ktefi budou zapotiebi,
termin, kdy budou potieba,
pravdépodobné zdroje, ze kterych je mozné pracovniky vyhledavat a ziskavat,

mozné vyuziti dalSich zdroju jako jsou pracovnici na zkraceny tvazek, na dohody

o pracich nebo agenturni zaméstnanci,
materialy, které budou po uchazecich pozadovany,

kritéria vybéru.
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Plan vzdélavani pracovniku urcuje jaké skupiny pracovnikid, v jaké oblasti a jakym
zpusobem vzdélavat, dale pak kdy a kde se bude vzdélavani konat, osoby, které budou

vzdélavani zajistovat a naklady na realizaci vzdélavani. (Koubek, 2015, s. 117-118)

Plan rozmistovani pracovniki usiluje o takové rozmisténi pracovniki, aby splnovalo
potieby organizace a bylo v souladu se schopnostmi a preferencemi pracovnikt. Tyto plany se

také vénuji naslednictvi a rozvoji pracovni kariéry zaméstnanctl. (Kocianova, 2010, s. 78)

Cilem planu odménovani a produktivity prace je urcit takovy systém odméinovani, ktery
by byl atraktivni pro nové pracovniky a pfilakal je tak do organizace a zaroven Stabilizovat
stavajici pracovniky a stimulovat je k pozadovanému vykonu. Zabyva se otazkami hranic
odménovani, odménovani kliCovych pracovniki, zéavislosti systému odménovani na

produktivité prace, idealnim poétem piesc¢asovych hodin atd. (Koubek, 2015, s. 118)

Plan sniZovani poctu pracovnikii je zapotiebi zejména pii predvidaném nadbytku
pracovnikl, kdy se organizace musi rozhodnout, jakym zplsobem bude snizovat pocet
pracovnikl. Muze pfistoupit ke snizovani prescasové prace, ukoneni pracovnich pomérd na
dobu urcitou, zkracenych tvazki a dohod o pracich, k zavedeni zkraceného pracovniho tydne
nebo stimulovat zaméstnance k dobrovolnému opusténi organizace (naptiklad formou
odstupného). Dalsi formou je nedobrovolné ukonceni pracovniho poméru, kdy je mozné
vyuzit metodu LIFO 4, ktera znamen4, Ze posledni zaméstnanec, ktery do organizace pfisel je
propustén jako prvni, dal§im zplsobem je propousténi na zakladé pracovniho vykonu nebo

potencionalu rozvoje pracovnika. (Dvofakova, 2012, s. 121-122)

Plany snizovani poctu pracovniki podle Kocianové (2010, s. 77) mohou stanovovat:
e pocet pracovniki a termin, kdy musi opustit organizaci,
e systém informovani a konzultovani s pracovniky a odbory,
e odhady budouci velikosti ztrat v disledku piirozenych ubytki pracovnik,
e stimuly, které budou podporovat dobrovolné odchody pracovnikti z organizace,
e odhady poctu pracovniki, ktefi budou muset byt z nadbytec¢nosti propusténi,
e podminky odchodu pro nadbyte¢né zaméstnance.

Plan pracovni kariéry je zpracovan pro konkrétniho pracovnika a udava, jak se muize

vyvijet jeho kariéra v organizaci. Jednd se pfedev§Sim o manazerské pozice ¢i o vysoce

4 Zkratka LIFO pochazi z anglickych vyrazi last in, first out

30



kvalifikované specialisty. Pro pracovnika jsou planovany takové rozvojové aktivy, které mu

vvvvvvvvvv

Plan naslednictvi je na rozdil od planu pracovni kariéry tvofen pro konkrétni pozici.
Planuje se mozné obsazeni manazerskych pozic potencidlnimi schopnymi nasledniky

Z vnitinich zdroju. (Dvotékova, 2012, s. 126)
2.3 Ziskavani, vybér a piijimani pracovniki
Proces ziskavani, vybéru a pfijimani pracovniki 1ze souhrnné oznacit jako zabezpecovani

lidskych zdroji, které je klicovou oblasti fizeni lidskych zdroji. Do tohoto procesu lze zaradit

1 adaptaci pracovnik.

Organizace obsazuje bud’ nové vzniklé pozice, pokud napiiklad rozsifuje svoji ¢innost
nebo uvolnénd pracovni mista. Uvolnéna pracovni mista vznikaji v dusledku odchodu
zameéstnancu na matefskou ¢1 rodi¢ovskou dovolenou, odchodu do diichodu nebo ukonéenim

pracovniho poméru.
Ziskavani a vybér pracovniku zahrnuje tyto tii faze (Blaha, 2013, s. 96):
1. definovani pozadavkl na pracovni misto,
2. ziskavani uchazecu,

3. vybér pracovnik.

2.3.1 Definovani pozadavkii na pracovni misto

Definovani pozadavkli na pracovni misto vychéazi z persondlniho planovéni, konkrétné
z plant ziskavani a vybéru zaméstnanci, které vymezuji kolik pracovnikt, v jaké kvalité

a kdy je organizace bude potiebovat.

V této fazi ziskadvani pracovnikl je zapotiebi pfesné a Uplné€ popsat pracovni misto
a specifikovat pozadavky na zaméstnance, a to U pozic novych, ale i u jiz existujicich. (Urban,
2013, s. 36) Na zakladé¢ téchto informaci jsou pak vytvofeny a uvefejnény nabidky
zamestnani, prostfednictvim kterych organizace oslovuje potencidlni uchazece nebo posuzuje,

zda jsou uchazeci na tuto pozici vhodni (Armstrong a Taylor, 2015, s. 273).

Organizace si vytvaii velice podrobny popis pracovniho mista, ale do nabidky prace

vvvvv

potencialnimu uchaze¢i dostate¢né realisticky pohled na nabizenou praci. (Koubek, 2015,
s. 133)
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Dle Koubka (2015, s. 134) by organizace méla v popisu pracovniho mista uvadét

minimalné tyto informace:
e nazev pracovniho mista, pracovni funkce,
e rozhodujici typy pracovnich ukoli,
e 0dpovédnost pracovnika,
e moznost vzdélavani,
e pracovni podminky,
e pracovni prostiedi,
e platové podminky.

Definovani poZadavkii na pracovni misto je diilezité nejen proto, aby bylo mozné podle
kritérii vybrat nejvhodnéj$i uchazece, ale také aby uchaze¢ dostal uplné a objektivni

informace o pracovni pozici. (Urban, 2013, s. 36)

Pro nalezeni vhodnych kandidatii na pracovni misto, je dilezité také spravné specifikovat
pozadavky na pracovnika. Podle Urbana (2013, s. 37) je mozné pozadavky rozdé€lit do

nasledujicich kategorii:
e dosazené vzdélani a odborné znalosti a schopnosti,
e specifické pracovni zkuSenosti,
e fidici schopnosti a zkuSenosti,
e socialni schopnosti a osobnostni ptedpoklady,
e motivacéni piedpoklady,
e jazykové, pocitacové a jiné specialni znalosti,
o flexibilita zaméstnance,

e zdravotni Stav.
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Koubek (2015, s. 134) rozd¢luje vyse uvedené pozadavky na:

e nezbytné - jsou bezpodmine¢né nutné pro vykon prace, uchaze¢ je musi spliiovat,

bez nich by nemohl praci vykonavat,

e zadouci - nejsou vylozen€ nutné pro vykon prace, ale ptispivaji k dobrému vykonu,
pro pfijeti uchaze¢ tyto podminky nemusi spliiovat, mize si je doplnit vzdélavanim

Vv organizaci nebo je mize kompenzovat jinymi predpoklady,
e vitané - uchaze¢ je nemusi spliiovat, ale zvysuji jeho vyuziti v ramci organizace,
uchazec je flexibilnéjsi,
e okrajové - neni nutné, aby uchaze¢ tyto pozadavky spliioval.
Nabidka zaméstnani by meéla obsahovat vSechny nezbytné pozadavky na zaméstnance
a dale vybér zzadoucich a vitanych pozadavki. Tyto pozadavky jsou nasledné
piezkoumavany u predvybéru a vybéru pracovnikd. (Koubek, 2015, s. 134)
2.3.2 Ziskavani uchazeci

., Ziskavani pracovnikii je cinnost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to s primérenymi

nadklady a v zadoucim terminu.* (Koubek, 2015, s. 126)
Zdroje ziskavani uchazedi

Pii obsazovani volnych pracovnich pozic miiZze organizace vyuZzit vnitini zdroje, vné&jsi

zdroje nebo kombinaci obou variant.

Vnitinimi zdroji se oznacuji stavajici zaméstnanci (Koubek, 2015, s. 129):

e jejichz stavajici pozice zanikla vlivem technického pokroku, zlepSené organizace
prace nebo disledkem organiza¢nich zmén, ukon¢enim nékteré z ¢innosti podniku

nebo presunutim nékteré z ¢innosti do jiné ¢asti podniku v jiném regionu,
e ktefi jsou schopni a ochotni vykonavat vyssi pozici,
e ktefi maji z n¢jakého diivodu zajem zménit stavajici pozici za noveé nabizenou.

Mezi vyhody ziskavani pracovnikd z vnitinich zdroju patii to, Ze organizace i uchazec¢ se
vzajemné znaji, Zvysuje se motivovanost pracovnikil, z ditvodu Sance kariérniho ristu, snizuji
se naklady na pfijeti a adaptaci pracovnika, navraci se investice do pracovnika a je jednodussi

administrativa spojena s prechodem zaméstnance na jinou pozici. (Duda, 2008, s. 62)
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Nevyhodami ziskdvani pracovnikli z vnitinich zdroji je omezeny pocet vhodnych
kandidat, piehnané soupefeni pracovnikli o pozici, omezeny pifisun novych ndpada
a mySlenek a v neposledni fad¢ muze dojit k pfecenéni sil zaméstnance, ktery pak neni

schopen zadané ukoly plnit. (Blaha, 2013, s. 97)

Vnéj§imi zdroji ziskavani pracovnikll jsou nezaméstnani na trhu prace, absolventi $kol,

osoby samostatné¢ vydéleéné ¢inné, ktefi ukoncili svoji vydélecnou ¢innosti a zaméstnané
osoby, které chtéji zménit praci. Dal§imi zdroji jsou Zeny v domacnosti, diichodci, studenti,

pracovnici ze zahraniéi a personalni leasing. (Duda, 2008, s. 63; Koubek, 2015, s. 130)

Vyhodami ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdroji je vétsi vybér vhodnych uchazeci, novi
zaméstnanci pfinaSeni nové napady a myslenky, u vysSich pozic jsou vice respektovani nez
povyseni stavajici zaméstnanci a zpravidla maji vétsi pracovni nasazeni. (Kocidnova, 2010,

S. 84; Blaha, 2013, s. 97)

Mezi nevyhody lze zafadit vyssi naklady na ziskavani a adaptaci téchto zaméstnanct,
zvySuje se fluktuace v organizaci, novy pracovnik se déle zapracovava a je zatézi pro stavajici

pracovniky, ktefi se mu museji vénovat. (Kocianova, 2010, s. 84; Blaha, 2013, s. 97)
Metody ziskavani uchazeci

Jedna se o komunikaéni cesty, kterymi organizace informuje potenciondlni uchazece
0 zaméstnani o volném pracovnim misté. Metody se 1iSi pfi ziskdvani uchazect z vnitinich
a zZ vnéjsich zdroj.

Pti ziskavani pracovnikll z vnitfnich zdroji je vyuZzivana inzerce na intranetu, mistni
vyvésce nebo nasténce, rozeslani nabidky zaméstnancim e-mailem, doporuceni stavajiciho

zaméstnance a piimé kontaktovani vhodnych kandidatd v organizaci. (Némec, Bucman

a Sikyft, 2014, s. 51)
Nize jsou popsany metody ziskavani pracovniki z vnéjsich zdrojh.

e Uchazeci oslovi organizaci sami — uchazeci zasilaji zddosti o zaméstnani, aniz by

reagovali na konkrétni nabidku organizace.

e Spoluprice s urady prace, které vedou evidenci uchazeéi o zameéstnani.

e Inzerce — jednd se o jednu z nejcastéji pouzivanych metod ziskavani zaméstnanci.
Inzerat mize byt podan v tisku, rozhlase, televizi, na vyvéskach mimo organizaci
(napfiklad ve Skolach), na vlastnich webovych strankdch nebo na pracovnich

serverech. (Koubek, 2015, s. 138)
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Osobni doporudéeni zaméstnanci

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi — organizace muze provozovat nebo

podilet se na provozu instituci, které pfipravuji studenty na d€lnické profese
a vychovavat si tak budouci zaméstnance. Dale muze spolupracovat se studenty pii

psani bakalafskych a diplomovych praci. (Koubek, 2015, s. 138)

Kariérni centra vysokych $kol umoziiuji organizacim publikovat inzeraty, ucastnit

se pracovnich veletrhi konanych na vysokych skolach a oslovit tak budouci

absolventy, ptipadn¢ nabidnout stdze pro studenty.

Pracovni veletrhy — organizace mize vyuzit pti ziskavani pracovnikti pracovnich

veletrhti, kde se osobné setkda s potencionalnimi uchazedi. Jeden z nejvétSich
mezinarodnich veletrhi pracovnich piileZitosti v Ceské republice je JOBS EXPO,
ktery se kona Praze pod zastitou MPSV CR, Svazu primyslu a dopravy CR
a Hospodatské komory CR. (O veletrhu — Jobs Expo, 2017)

Agentury prace funguji na zakladé povoleni vydaného Generalnim feditelstvim

Utadu prace CR a musi mit sjednané pojisténi proti upadku. Zaméstnavaji
zaméstnance na zakladé pracovni smlouvy, ktefi doCasn¢ vykonavaji praci v jiné
organizaci (nejsou kmenovymi zaméstnanci této organizace). Agentura vyplaci
zaméstnancim mzdu a odvadi za né€ socialni a zdravotni pojisténi, naopak pracovni
podminky a bezpecnost prace zajistuje organizace, pro kterou zaméstnanci praci

vykonavaji. (Chladkova, 2015, s. 35)

Agentura na zakladé smlouvy o doCasném piidéleni zaméstnance poskytuje
organizaci personalni zdroje a ocekava za tuto sluzbu sjednanou odménu. Tato
metoda se vyuziva ve vyrobnich podnicich (zejména automobilovy prumysl), kde
Casto kolisa vyroba, dale pak na administrativnich pozicich (recepce, call centra).
(Prace pies agenturu, 2017) Dle internetovych stranek MPSV CR je v Ceské
republice k 3. 3. 2017 evidovano 2 685 povoleni agentur prace. (Agentury prace,
2017)

Zprosttedkovatelské persondlni agentury ziskdvaji pro organizaci na zakladé¢

zprostiedkovatelské smlouvy vhodné uchazeCe o zaméstnani. Volna pracovni
pozice se inzeruje pod nazvem agentury, kterou uchaze¢i o zaméstnani kontaktuji.
Agentura ze vSech uchazec¢li vybere na zakladé zivotopisu ¢i pohovoru

nejvhodnéjsi kandidaty a ty ptedstavi organizaci. Pokud si organizace z téchto
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kandidati vybere, pak se tento novy zaméstnanec stava jejim kmenovym
zam&stnancem. Za zprostfedkovani zaméstnance organizace zaplati agentufe

sjednanou odménu. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 280)

e Executive search neboli hovorové headhunting se specializuje na pfimé

vyhledavani a umistovani pracovnikli na seniorské pozice. Vyhledavani provadi
specialisté na recruitment, ktefi pfimo kontaktuji vhodného kandidata, vedou s nim
prvni pohovory a pfipadné mohou zahdjit jednani o odménéach. Tato metoda se
vyuziva Vptipad¢ obsazovani pozic vrcholového managementu, vysoce
specializovanych pracovniki nebo u technickych pozic, protoze tyto pozice je
tézké obsadit z divodu malého mnozstvi vhodnych kandidat. Jedna se o velice

nakladnou metodu. (What is executive search, 2017)

e Outsourcing procesu ziskdvani zaméstnanci znamena, Ze pro tuto cinnost

organizace vyuzije sluzeb externi spolec¢nosti na zaklad¢ smlouvy. Do této metody

1ze zaradit zprostfedkovatelské personalni agentury a executive search.

e Stale Castéji zacina rust vyznam socialnich siti ve vyhledavani vhodnych uchazect
o zamé&stnani nebo také Kinzerovani volnych pracovnich mist. Mezi
nejpopuldrnéj$i socialni sité, které jsou vyuzivany k ziskavani uchazeci, patii

Facebook, Twitter a LinkedIn.

2.3.3  Vybér pracovniku

Na ziskavani uchaze¢l pfimo navazuje jejich vybér. Vybér pracovnikl je proces, kdy
organizace identifikuje a vybira ze vSech ziskanych uchazecu takového pracovnika, ktery

nejvice odpovida pozadavkim pracovni pozice.

Piedvybér je prvni fazi vybéru pracovnikd. Jednd se o posouzeni zpisobilosti
jednotlivych ptihlasenych zajemcti o zaméstnani k vykonu nabizené pracovni pozice. Pokud
zajemci Spliuji nezbytné piipadné dalsi pozadavky, stanou se z nich uchaze¢i o zaméstnani
a jsou zarazeni do procesu vybéru pracovnikli. Pokud naopak pozadavkim nevyhovuji, jsou
z dalsiho vybéru vytazeni. (Koubek, 2015, s. 153-154) Cilem pifedvybéru je zuzeni poctu
zajemcu a vylouceni z vybéru ty, ktefi na nabizenou pozici nejsou vhodni (Duda, 2008, s. 66).

Zajemci se posuzuji na zakladé ptredbéZného pohovoru nebo na zakladé zaslanych
dokumentd, které byly pozadovany v nabidce zamé&stnani (Koubek, 2015, s. 153-154). Mezi
tyto dokumenty patii Zadost o zamé&stnani, zZivotopis, motivacni dopis nebo vyplnény dotaznik

pro uchazeCe o zaméstnani. Organizace muze predem pozadovat i reference, hodnoceni
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Z ptedchoziho zaméstnani, doklady potvrzujici dosazené vzdélani a praxi, piehled publikacni
¢innosti, Iékarsky posudek nebo vypis z rejstiiku tresti. (Duda, 2008, s. 66; Dvorakova, 2012,
s. 151)

Po ptedvybéru jsou uchazeci rozdéleni do 3 skupin, a to na velmi vhodné, vhodné
a nevhodné. Velmi vhodni uchazeci jsou pozvani k vybérovému fizeni (idealné¢ 5 — 10
uchazect), vhodni jsou zatazeni do vybérového fizeni, jen pokud je nedostate¢ny pocet velmi

vhodnych uchazec¢t. Nevhodni uchazeci jsou z vybéru vyfazeni. (Koubek, 2015, s. 154)

Ukolem vybéru pracovnikii je porovnani uchazeti mezi sebou a zvoleni toho
nejvhodnéjsiho. Pro vybér pracovnikli se nejcastéji vyuziva kombinace dvou a vice metod
vybéru.

Mezi metody vybéru pracovniku se podle Kocianové (2010) nejcastéji fadi:

e analyza dokumentace uchazecu:

o zivotopis a motivacni dopis,

o firemni a osobni dotaznik,

o ustni nebo pisemné reference, posudek z pfedchoziho zaméstnani,
o lékarské vySetient,

e Vvybérovy pohovor

e Vybérové testy:

o testy znalosti a dovednosti,

o testy schopnosti a vykonnosti,
o testy vzdélavatelnosti,
o psychologické testy — testy inteligence, osobnosti, chovani

e assessment centra — ,, Metoda, ktera klade diiraz na chovani uchazecii pri plneni

ukoli, které simuluji klicové aspekty prace na pracovmim misté, pripadné
skupinové ukoly. Byva pouzivana spolu s vybérovymi rozhovory a testy.“ (Bléha,
2013, s. 99) Obrazek 4 znazorfuje nejéastéji vyuzivané metody assessment centra
podle vyzkumu Jany Pechové a Veroniky Sidové (2016, s. 14) konaného v lednu
a unoru roku 2016. Z tohoto vyzkumu vyplyva, ze nejcastéji vyuzivanou metodou
assessment center je hrani roli a sebehodnoceni a naopak nejméné pouzivanou jsou

testy osobnosti.
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Nejcastéji vyuzivané metody asssessment centra

Metody asssessment centra
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Obrazek 4: Nejcast¢ji vyuzivané metody assessment center

Zdroj: (Pechovd, Sisova, 2016, s. 14)

Mezi dalsi metody patii grafologie, ktera zkouma rukopis ¢lovéka, kamerové zkousky,
detektor 12, testy Gestnosti nebo drogové testy. Tyto metody se v Ceské republice pouzivaji

jen vyjimeéné. (Kocianova, 2010, s. 99)

Pro vybér pracovnikli je mozné vyuzit i piijeti pracovnika na zkusebni dobu nebo pfijeti
dvou a vice pracovnikll na jednu pracovni pozici. Tito pracovnici v pribéhu zkuSebni doby

mezi sebou soupefi o to, kdo na pozici setrva. (Kocianova, 2010, s. 98-99)

Po ukonéeni zvolenych metod vybéru je nutné vybrat uchazece s nejlepsimi predpoklady
pro danou pozici. Toho pak organizace obeznami s kladnym vysledkem vybérového fizeni.

Ostatnim uchaze¢um je odeslan zdvofilostni odmitavy dopis. (Duda, 2008, s. 70)

2.3.4 Prijimani pracovniki

Koubek (2015, s. 189) definuje ptijimani pracovniku jako ,, 7adu procedur, které nasleduji
poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom, zZe byl vybran a akceptuje
nabidku zaméstnani v organizaci, a konci behem dne nastupu pracovnika do zaméstnani. *

Pfijimani zaméstnancli v uzS§im pojeti znamend piijeti nového zaméstnance a v §irSim
pojeti piechod stavajiciho pracovnika na jinou pracovni pozici (Kocianova, 2010, s. 128).

Tato Cast prace se vénuje uzsimu pojeti pfijimani zaméestnanct.

38



Pracovni pomér miize vzniknout (Cesko, 2006):

e pracovni smlouvou, kterd musi obsahovat druh prace, misto vykonu prace a den

nastupu do prace,
e 7zvolenim,
e jmenovanim.

Organizace muze S pracovnikem uzaviit pracovni smlouvu, dohodu o provedeni prace

nebo dohodu o pracovni ¢innosti.

Pted podpisem pracovni smlouvy je potieba, aby pracovnik absolvoval vstupni 1ékaiskou
prohlidku a seznamit ho s pravy a povinnostmi, které vyplyvaji z pracovniho poméru. Po
podepsani pracovni smlouvy je pracovnik zafazen do personalni evidence — vytvoii se osobni
karta zaméstnance, mzdovy list, evidenc¢ni list dichodového zabezpec€eni a ptipadné zhotovi

prikkaz zaméstnance. (Koubek, 2015, s. 190)

Dalsi povinnosti organizace v ptipad¢€ pfijeti nového zaméstnance je ptihlasit ho do osmi
dnli k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi a pievzit od né& zépoctovy list od ptedchoziho

zamé&stnavatele (Kocianova, 2010, s. 129).

2.3.5 Adaptace novych pracovniki

Adaptace znamena pfizpisobeni se novym podminkdm. Cilem adaptace je , urychlit
integraci nového pracovnika do organizace, zajistit jeho plnou pracovni vykonnost a zabranit
jeho pripadné pracovni demotivaci nebo nespokojenosti plynouci z nedostatku informaci nebo
nedostatecného zvladnuti pracovnich ukolu. Novi pracovnici tak mohou drive podavat

ocekavany pracovni vykon a lépe se orientuji v pracovnim prostiedi* (Blaha, 2013, s. 106).

Do adaptatniho programu jsou zafazovani nejen novi zameéstnanci, ale 1 stavajici
pracovnici, ktefi pfechazi na jinou funkci nebo ktefi se vraci do prace po delSim Casovém

obdobi (napf. rodi¢ovska dovolend). (Blaha, 2013, str. 107)

RozliSuje se adaptace socialni, kterou piedstavuje piijeti a zaclenéni nového pracovnika do
stavajiciho pracovniho kolektivu a pracovni, kdy si pracovnik zvyka na nové pracovni tkoly
a cCinnosti. Socidlni a pracovni adaptace je vzdjemné propojend a k uspé€Sné adaptaci

pracovnika je zapotiebi, aby byly ob¢€ absolvovany. (Blaha, 2013, s. 106)

Adaptace také probiha formalni a neformalni cestou. U formalni adaptace se postupuje

systematicky podle pfedem definovaného planu adaptace. Neformalni adaptace se
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uskutecniuje samovolné, prostiednictvim spolupracovnikli, ktefi novému pracovnikovi

predavaji informace, které jsou formalni cestou nedostupné. (Kocianova, 2010, s. 135)

Na prib¢hu adaptace se miize podilet nadfizeny pracovnik, personalista, mentor (patron)

pracovnika, pracovnik vzdélavaciho ttvaru a spolupracovnici. (Kocianova, 2010, s. 135-136)

Mezi nastroje adaptace patfi informacni kurzy pro nové pracovniky, Skoleni, ptfirucka
pracovnika, mentor (patron), videa, prezentace, e-learning, zpétnovazebni rozhovory

a seznameni s kolektivem.

2.4 Mobilita

Mobilita znamena pohyb. U mobility pracovnikl 1ze hovofit o vnitfni mobilité, kterd je
uskuteciiovana v rdmci jedné organizace nebo o vnéj$i mobilité, kterd souvisi s pfichodem

a odchodem pracovnikili do a z organizace.

2.4.1  Vnitini mobilita

Vnitini mobilita tzce souvisi s rozmistovanim pracovnikti, kdy se personalisté snazi
umistit spravného ¢lovéka na spravnou pracovni pozici. Pfi rozmistovani dochazi k tomu, ze
pracovnik musi opustit svoji soucasnou pracovni pozici ¢i pracovisté, ¢imz vznika mobilita.

Ta muze byt horizontalni nebo vertikalni. (Koubek, 2015, s. 242)

Pti horizontalni mobilité dochazi k pfevedeni pracovnika na jinou praci ¢i pracovisté na

stejné hierarchické trovni. RozliSuje se lokalni mobilita, kterd znamena pievedeni pracovnika

z jednoho oddéleni na druhé a geograficka, kdy je pracovnik pifefazen na jinou pobocku

v ramci jedné organizace. U vertikalni mobility se méni pracovni funkce pracovnika bud’ jeho
povySovanim, nebo pfefazenim na nizsi funkei.
2.4.2  Vnéjsi mobilita

Vnéj$i mobilita ma podle Koubka (2015, s. 242) aktivni a pasivni stranku. K aktivni
strance se fadi zabezpeCovani lidskych zdroju, které je podrobné vysvétleno v kapitole

2.3 této diplomové prace. Pasivni je pak odchod zaméstnance z organizace, ktery muze byt:
e trvaly z diivodu:
o rozvazani pracovniho poméru,
o uplynuti doby, na kterou byl pracovni pomér sjednén,

o odchod do penze,
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o u cizincu zrusenim povoleni k pobytu, vyhosténim a uplynutim doby, na

kterou bylo vydano pracovniho povoleni,
o umrti,
e docasny 7 divodu:
o matetfské nebo rodic¢ovské dovolené,
o odchod do vetejnych funkci,
o odchod do skol.

Pracovni pomér mize byt podle §48 Zakoniku prace (Cesko, 2006) rozvazan dohodou

obou stran, vypovédi, okamzitym zruSenim pracovniho pomeéru nebo zrusenim ve zkuSebni

dobé.

2.4.3 Outplacement

Outplacement je proces, kdy organizace aktivné pomahd svym nadbyteénym
zaméstnancim pii hleddni novych pracovnich pftilezitosti. Tuto pomoc muze zajistit bud’
Z internich zdroji (nejCastéji tym vytvofeny ze zaméstnanclii personalniho oddé¢leni), nebo
vyuzit sluzeb specializované externi spole¢nosti. (Armstrong, 2009a, s. 610-611) Cilem

outplacementu je snizit negativni dopady propousténi a posilit divéru v organizaci.

Prvni mysSlenka outplacementu se objevila po druhé svétové véalce v USA, kdy se vojensti
veterani zacleniovali zpét do hospodafstvi a bézného Zivota. Tato metoda se rozSifovala
zejména v 80. letech 20. stoleti v USA a v této dob¢ se také dostala do Evropy. (Grencéikova
a Spankova, 2015)

Podpora propusténych zaméstnanci je poskytovana prostifednictvim poradenskych sluzeb,

které zahrnuji (Kocianova, 2010, s. 196):

¢ informace, kde hledat pracovni ptileZitosti,

konzultace ¢i zpracovani zivotopisti a motivacnich dopist,
e pfipravu na pfijimaci fizeni,

e informace o postupu na utradech,

e vzdé¢lavaci programy,

e psychologickou pomoc,

e technickou podpora (moZnost vyuziti internetu, telefonu).
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Vétsina Ceskych a slovenskych firem bohuzel ouplacement viibec nevyuziva. To dokazuje
1 vyzkum Zdenka Stacho a Katariny Stachové, které¢ho se tcastnilo 340 organizaci ptisobicich
na Slovensku o velikosti nejméné 50 zaméstnancd. Jejich analyza doklada, Ze pouze
12% slovenskych firem vyuziva outplacement, tento vysledek podle autort nejvice ovliviiuje
neznalost dané problematiky. Outplacement pfitom neznamena jen pomoc zameéstnancim
Vv tézké zivotni situaci, ale utvafi i pozitivni vnitini i vné&js$i pohled na organizaci. (Stacho

a Stachova, 2015)

Tabulka 4 znazormuje srovnani vysledkt vyzkumu se situaci v ¢eskych firmach a firmach
z USA. Je patrné, e v Ceské a Slovenské republice se tato metoda pfili§ nevyuZiva. Vysledek

USA lze vysvétlit tim, ze tato metoda pochazi prave z této zeme.

Tabulka 4: Srovnani po¢tu organizaci vyuZivajicich outplacement

. Organizace vyuzivajici |Organizace nevyuzivajici
Zemé
outplacement outplace ment
Slovenska republika 12% 88%
Ceska republika 10% 90%
USA 70% 30%

Zdroj: upraveno dle (Stacho a Stachovd, 2015)

2.5 Rizeni pracovniho vykonu

Smyslem pfijimani a stabilizace pracovnikil je, aby tito pracovnici odvadéli pozadované
vykony a aby se tim plnily i cile celé organizace, proto je fizeni pracovniho vykonu jednou

z hlavni ¢innosti personalni prace.

Armstrong (2011, s. 24) ve své knize uvadi, ze ,, Fizeni pracovniho vykonu je systém, jehoz
prostirednictvim organizace stanovuji pracovni cile, urcuji standardy pracovniho vykonu,
prideéluji a hodnoti praci, poskytuji zpétnou vazbu na pracovni vykon, urcuji potieby v oblasti
vzdélavani a rozvoje pracovnikii a rozdéluji odmeény “, to v§e by mélo sméfovat ke zlepSeni
vykonu organizace. ZlepSeni pracovniho vykonu je cilem fizeni pracovniho vykonu.
Vyznamnou roli pro fizeni pracovniho vykonu hraje soustavna a efektivni komunikace mezi

pracovnikem a nadfizenym pracovnikem, a to v prubéhu celého obdobi.
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Mezi hlavni ¢innosti fizeni pracovniho vykonu patii (Armstrong, 2011, s. 78-87):

e planovani vykonu a rozvoje - zahrnuje planovani oc¢ekavaného vykonu, chovani,

vysledku prace pracovnika a jeho vzdélavani a rozvoji,
e definovani métitek/ukazateli vykonu,

e dohoda 0 pracovnim vykonu a rozvoji — zaznamenava vysledky z planovani
vykonu a rozvoje, je to zdvazek pracovnika vykondvat sjednany pracovni vykon
a zaroven zavazek organizace poskytnout mu dostateéné vzdélani a rozvoj, aby
mohl tento vykon podavat, vSe je zahrnuto do dohodnuté odmény za pracovni

vykon,

e fizeni vykonu v prib¢hu roku — vedouci pracovnik musi zabezpecit motivujici
vedeni pracovnika a priibézné poskytovat zpétnou vazbu na jeho vykon, jedna se

0 nepfretrzity proces,

e zkoumani a posuzovani — na zdvér dohodnutého obdobi se posuzuje pracovni

vykon pracovnika a zaroven i plnéni vzdélavani a rozvoje,

e analyzovani a hodnoceni vykonu — analyzuji a hodnoti se vysledky zkoumani

a posuzovani pracovnika.

2.5.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniki podle Koubka (2015, s. 208) ptedstavuje ,,jednotu zjistovani,
posuzovani, usili o napravu a stanovovani ukolu (cilit) tykajicich se pracovniho vykonu. Je

povazovano za velice ucinny nastroj kontroly, usmérnovani a motivovani pracovnikii.

Hodnoceni pracovnikli mlize byt neformalni, kdy se jedna o pribézné ¢i ptileZitostné
kontroly pracovnika jeho ptimym nadfizenym. Toto hodnoceni ovliviiuje aktualni situace,
pocit hodnoticiho, jeho néalada a chovani pracovnika. Dal$i moznosti je formalni hodnoceni,
které¢ lze oznaCit za systematické. Toto hodnoceni se provadi pravidelné€, je naplanovang,
systematické a standardizované. Vysledkem hodnoceni jsou dokumenty, které se vkladaji do
osobni slozky pracovnika a jsou podkladem pro dalsi personalni ¢innosti. (Koubek, 2015,
s. 208)

Kritéria hodnoceni

Pted hodnocenim je zapotiebi stanovit kritéria, podle kterych bude posuzovan vykon
pracovnika. Ty mohou byt kvantitativni a kvalitativni. Kvantitativni se zam¢tuji na vysledky

prace, jako je mnozstvi vyrobenych vyrobki a jejich kvalita, prodej vyrobkii, zmetkovitost,
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urazovost, mnozstvi obslouzenych zakaznikl, spokojenost zakaznikli, mnoZzstvi reklamaci,
atd. U téchto kritérii je zapotiebi stanovit normy vykonu, aby bylo jasn¢ definované, jaky
vykon je zadouci, piijatelny a jaky nepfijatelny. Kvalitativni kritéria neni snadné méfit, proto
se vyuziva subjektivniho pfistupu, hodnoti se chovani pracovnika, a to jak pracovni tak
socialni. U pracovniho chovani se napiiklad hodnoti dodrzovani instrukci a pravidel, ochota
pfijimat ukoly, fddna dochédzka, zachazeni se zatizenim, koufeni na pracovisti a u socidlniho
chovani jednani s lidmi, spoluprace s kolegy, vztah k zadkaznikim, chovani k nadfizenym

a podiizenym nebo vztah s kolegy. (Koubek, 2015, s. 213)
Hodnotitelé
Hodnotit pracovni vykon mohou tito hodnotitelé (Kocianova, 2010, s. 146-147):

e nadfizeny hodnoti podiizeného a prubézné mu poskytuje zpetnou vazbu nebo muiize

hodnotit i nadfizeny bezprostiedniho nadtizeného,

e pracovnik personalniho oddéleni — vyuziva se naptiklad pii maticové organizacni
struktuie, kdy neexistuje bezprostfedni nadfizeny (vyzkumné tymy, prévnické

firmy),
e spolupracovnici — pracovnika hodnoti jeho kolegové,
e podiizeni hodnoti své nadtizené,
e tfeti osoba — hodnotit mohou napiiklad externi nebo interni zakaznici,

e psycholog — vyuziva se pfi posuzovani, zda je pracovnik, piipadné uchaze¢

0 zaméstnani zplsobily vykonéavat danou pracovni funkci,

e skupina hodnotitelli — hodnotit pracovnika mohou ¢lenové jeho tymu, nebo mize

byt vyuzito assessment centrum,
e pracovnik hodnoti sam sebe.
Systém 360° zpétné vazby

360°zpétna vazba je systém, ve kterém zameéstnanci dostavaji zpétnou vazbu od lidi, kteti
Snimi Uuzce spolupracuji. Mezi hodnotitele jsou obvykle zahrnovani nadfizeny,
spolupracovnici, ptfimy podiizeni, zdkaznici a sam hodnoceny zaméstnanec, ktery hodnoti
sam sebe. Hodnotitel¢ hodnoti pfedevsim chovani a kompetence daného pracovnika. Metoda
poskytuje zamé&stnanci zpétnou vazbu o tom, jak ho ostatni vnimaji a jaké jsou jeho silné

a slabé stranky. To mu pomaha zefektivnit jeho praci a zjistit, v jakych oblastech je potfeba se
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vzdélavat a rozvijet. Metoda také pomaha ¢lentim tymu naucit se efektivnéji spolupracovat.

(What is 360 degree feedback, 2017; Heathfield, 2016)

Kocianova (2010, s. 156) uvadi, ze vtomto systému jednoho pracovnika hodnoti
nadfizeny, spolupracovnici, interni a externi zdkazni a podfizeni, jak je uvedeno na obrazku 5.
Koubek (2015, s. 218) ale tento systém rozSifuje o nadiizeného ptimého nadtizeného (¢ili

manazer o stupeil vyssi), personalistu a externiho experta.

Nadfizeny Spolupracovnici

;ntern,l ' Pracovnik
zéakaznici (sebehodnoceni) zékaznici

Podrizeni

Obrazek 5: Systém 360° zpétné vazby
Zdroj: (Kocianova, 2010, s. 156)

Vysledky hodnoceni pracovnikli je mozné vyuzit k nasledujicim u€elim (Koubek, 2015,

s. 210):
e odménovani pracovniki,
e rozmist'ovani pracovnikii — horizontalni a vertikdlni mobilita,
e vzdélavani a rozvoji pracovnikd,
e stimulace a motivace pracovnikii k vy$§im vykontm.
Metody hodnoceni pracovniku

V nasledujicim textu jsou uvedeny podle Koubka (2015, s. 219-224) nejéastéji vyuzivané

metody hodnoceni pracovnikd.
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Hodnoceni podle stanovenych cili nebo vysledkti se pouzivd pro hodnoceni manazera

a specialisti. Nejdfive jsou s pracovnikem dohodnuty jasné, ptesné definované a cCasem
ohranicené cile. Poté je zpracovan plan postupu, ktery stanovi, jakym zptisobem ma byt cilii
dosazeno a vytvoii se podminky pro realizaci planu. Po realizaci se méfi a posuzuje, zda byly
cile splnény. Pokud jsou zjistény nedostatky, stanovi se opatieni ke zlepSeni. (Koubek, 2015,
s. 219)

Hodnoceni podle plnéni norem je nejcastéji vyuzivano pii hodnoceni vyrobnich délniki.

Postup této metody je takovy, ze vedouci pracovnik (manazer) nejdiive stanovi normy, které
by méli pracovnici spliiovat, pracovniky s t€émito normami seznami a projedna je s nimi.
Pokud jsou normy schvaleny, pak vedouci kontroluje plnéni téchto norem a hodnoti, zda

pracovnik danou normu splinil. (Koubek, 2015, s. 220)

Volnym popisem jsou hodnoceni predev§im manazefi nebo tviir¢i pracovnici. Tato metoda

spociva v tom, Ze se slovné popiSe pracovni vykon pracovnika podle pfedem stanovenych

bodu. (Koubek, 2015, s. 221)

Hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipadt vyzaduje, aby si hodnotitel pravidelné vedl

zdznamy o pracovnich vykonech daného pracovnika. Na zdklad€¢ téchto zdznamil se pak
vyhodnocuji mezni situace, kterymi jsou mysleny vyrazné¢ dobré a vyrazné $patné vykony

pracovnika. Tato metoda je ¢asove velice naro¢na. (Koubek, 2015, s. 221)

Hodnoceni pomoci hodnotové stupnice, tato metoda hodnoti jednotliva kvantitativni

1 kvalitativni kritéria pomoci stupnice, urCuje tak, do jaké miry je toto kritérium splnéno ¢i
nikoliv. Stupnice mohou byt ¢iselné, grafické a slovni. U ciselnych stupnic mé kazdé
kritérium bodové (Ciselné) rozpéti ¢i rizné bodové hodnoty a hodnotitel tak oznacuje nakolik
je kritérium u daného pracovnika splnéno. Pro celkové hodnoceni je mozné body secCist nebo
vyuzit prostého ¢i aritmetického primeéru. Piikladem je stupnice od 1 do 5, kdy 5 je nejlepsi.
U grafické stupnice jsou na UseCce vyznaceny pouze krajni body, napiiklad kvalita nizka
a vysoka. Celkové hodnoceni je vyjadifeno kiivkou, kterd spojuje body na useckéach. Slovni
stupnice se vyznacuje slovnim hodnocenim jako ve $kole, napfiklad vyborn€, velmi dobie,

dobte, chvalitebn¢ a nedostatecné. (Koubek, 2015, s. 221-222)

Checklist je dotaznik o pracovnim chovani pracovnika. Zpravidla se v dotazniku odpovida

pouze ano/ne, €ili posuzovatel hodnoti, zda pracovnik ma urcity typ chovani ¢i nikoliv.

Metoda BARS, tj. klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani, se zamétuje na

ptistup K praci, dodrzovani postupu prace a Gcelnost vykonu. Metoda vychazi z predpokladu,

ze pokud se pracovnik bude chovat zddoucim zptsobem, bude efektivni i jeho vykon prace.
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Hodnoceni pofadi pracovnikt podle jejich pracovniho vykonu, V této metodé se hodnoti

vykony dvou a vice pracovniki, které jsou nasledné setazeny podle Grovné jejich vykonu.
Potadi jedince tedy zalezi na ,,Sikovnosti ¢i neSikovnosti ostatnich ¢lenti skupiny. Pokud je
pracovnik na prvnim misté v jedné pracovni skupiné, neznamena to automaticky, ze bude

prvni i v druhé skupiné. (Koubek, 2015, s. 224)

Assessment centre a development centre se vyuziva predevS§im u manazer a specialistl

k hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a rozvojového potencialu.

Audit je provadén specializovanymi poradci a vyuziva se k vnéjSimu a nezavislému
posouzeni klicovych zaméstnancli (manaZert) z hlediska jejich schopnosti, zkuSenosti,
postojii, motivace nebo potencialu. Provadi se zejména Vv souvislosti s velkymi zménami

Vv organizaci.

2.6 Odménovani

Odménovani je hmotna i nehmotnd kompenzace, kterou poskytuje organizace svému
zameéstnanci za vykonanou praci. Podkladem pro odménovani miize byt i vysledek hodnoceni

pracovniho vykonu.
2.6.1 Systém odménovani

Dle Armstronga (2009b, s. 23) systém odménovani tvori:

e strategie odménovani, ktera urCuje dlouhodoby cil organizace v oblasti

odménovani. Tento cil musi korespondovat se strategii organizace,
e politika odménovani, ktera stanovuje, jakym zptsobem dosahovat strategie
odmeénovani,
e praxe odménovani predstavuje struktury stupiii a sazeb, metody a programy,
pomoci kterych je dosahovano strategie a politiky odménovani,
e procesy a postupy odménovani jsou zpusoby, kterymi je prakticky realizovana
politika odménovani.
Strategii a politiku odménovani do zna¢né miry ovliviiuje vnitini a vnéjsi prostiedi. Mezi
vnitini faktory ovliviiujici odménovani patii obecné charakteristiky organizace - jeji ucel,
pfedmét podnikani i1 sektor, ve kterém podnika (soukromy, vefejny nebo neziskovy)

a podnikova kultura. Do vnéjsich faktort se fadi globalizace, vzristajici konkurence, trendy
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v zaméstnavani lidi, trendy v populacnim vyvoji, kolektivni vyjednavani a zakonna opatteni.
(Armstrong, 2009b, s. 33-39)

2.6.2 Celkova odména

Celkova odména je pfistup, ktery v sobé zahrnuje vSechny typy odmén. Obrazek 5
znéazornuje slozky celkové odmény. Ty lze ¢lenit na dvé zakladni kategorie, a to na hmotnou
a nehmotnou odménu. Armstrong (2015) ve své knize nazyva hmotné odmény
a zamestnanecké vyhody jako transakéni odmény a nehmotné odmeény jako relacni (vztahové)

odmeny.
Celkova odména

Hmotna odmeéna Nehmotna odmeéna

i oL . - Pochvala
Narokové slozky odmény: o 5
. , - VEtsi zodpoveédnost
- zakladni mzda/plat L
. - Kariérni postup
- povinné piiplatky L
i L. . - Uznani
Nenarokové slozky odmény: L
o o ) - VEtSi samostatnost
- pfimé - vykonnostni, zasluhové . g . ,
o - Moznost vzdélavani a rozvoje nad ramec
odménovani L,
soucasné prace

- neptimé - zaméstnanecké benefity Svoboda a autonomie

Obrazek 6: Slozky celkové odmény
Zdroj: (Bldha, 2013, s. 110)

2.6.3 Vybrané typy odmén
V nasledujici ¢asti jsou popsany vybrané typy odmén.
Mzda

Podle § 109 Zakoniku prace (Cesko, 2006) je mzda ,penézité plnéni a plnéni penézité
hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci®. Vyse mzdy
zavisi na sloZitosti, odpovédnosti, namahavosti prace a na pracovnich podminkach. (Cesko,
2006) Mezi zakladni typy mezd patii Gasova, ukolova a podilova. Casovou mzdu piedstavuje
odmeéna za odpracovany ¢as a je u ni stanovena hodinova sazba. U tkolové mzdy je odména

zavisla na pracovnim vykonu zaméstnance a podilové je vyuZzivana u obchodnich ¢innosti,

kdy odména je zavisla na prodaném mnozstvi. (Koubek, 2015, s. 309-312)
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Plat

Plat je penézni plnéni zaméstnanci za odvedenou praci v piipad€, kdy je zaméstnavatel
stat, izemni samospravni celek, statni fond, pfispévkova organizace, jejiz naklady na platy
a odmény za pracovni pohotovost jsou plné zabezpeCovany z ptfispévku na provoz
poskytovaného z rozpoctu ziizovatele nebo u uhrad podle zvlastnich pravnich ptedpist
a Skolskd pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a té€lovychovy, krajem,
obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zakona a regionalni rada regionu

soudrznosti. (Cesko, 2006)
Odménovani za zlepSovaci navrhy

Zaméstnanec ziska finan¢ni odménu za podani zlepSovaciho navrhu. Vyse odmény se
odviji od zisku, jez zlepSeni pfinese nebo od uspofenych nakladi, které byly uSetieny vlivem
zavedeni zlepSeni. Tyto odmény zvySuji motivovanost pracovnikii poddvat dalsi zlepSeni

a muze prohlubovat sounalezitost pracovnika s organizaci. (Koubek, 2015, s. 316)
Podily na vysledcich hospodareni organizace

Rozlisuji se tii typy podiltl, a to podily na zisku, podily na vynosu nebo podily na vykonu
(Koubek, 2015, s. 316). Tyto podily jsou vyplaceny za urcité obdobi V piipadé, Ze byl
ptekroCen urcity limit. Naptiklad obchodni fetézce vyplaci podily na vynosu kazdy mésic,

pokud je ptekrocen stanoveny limit obratu. Nejrozsifenéjsi variantou je podil na zisku.
Piiplatky

Piiplatky Ize rozdélit na povinné, které v Ceské republice upravuje Zakonik prace a déle
nepovinné, které jsou vysledkem kolektivniho vyjednavani nebo se je organizace rozhodla
svym zamgéstnanciim vyplacet. Mezi povinné pfiplatky se fadi priplatek za vedeni, za no¢ni
praci, praci v sobotu a ned¢li, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, osobni ptiplatek, za
préci prescas a dalsi. (Cesko, 2006) Nepovinnymi piiplatky miize byt piiplatek na dopravu do

zaméstnani, na odév, na ubytovani atd. (Koubek, 2015, s. 317).
Ostatni finanéni odmény

Mezi ostatni finanéni odmeény patii naptiklad 13. plat, vanocni piispévek, prispévek na
dovolenou, piispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroc¢i, naborovy piispévek, odména za

kvalifikaci a vzdélani. (Koubek, 2015, s. 317)
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Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou formou odmény, kterd je zaméstnavatelem poskytovana nad
ramec vySe uvedenych odmén. Tyto vyhody jsou obvykle poskytovany vSem zaméstnancim
a nesouvisi s jejich pracovnim vykonem. Jejich cilem je zvySovani oddanosti a spokojenosti
zamé&stnancl, zvySeni konkurenceschopnost viéi ostatnim firmam nebo ziskani a udrZzeni

kvalitnich zaméstnanci. (Blaha, 2013, s. 110-111)
Duda (2008, s. 108—109) déli zaméstnanecké vyhody v Ceské republice do téchto skupin:
e vyhody socidlni povahy — penzijni pfipojisténi, zivotni a urazové pojisténi,
podnikové pujcky a ruceni za ptjcky, ptispévky na rekreaci déti atd.,

e vyhody zkvalitiujici vyuzivani volného ¢asu — kulturni a sportovni aktivity,

organizovani dotovanych zajezdu, dotovana rekreace zaméstnancu,

e vyhody majici vztah k praci — dotované ¢i bezplatné stravovani, vyhodnéjsi prodej
produktii zaméstnanctim podniku, vzdélavani hrazené podnikem, staze a sluzebni

cesty, podnikové parkoviste,

e vyhody spojené s postavenim v organizaci — podnikové automobily pro vedouci
pracovniky, vyuzivani podnikovych automobili pro osobni ucely, spolecensky

odév a jiné naklady na reprezentaci podniku, bezplatné bydleni.
Cafeteria systém

Cafeteria systém znamena zajiStovani zaméstnaneckych vyhod jinou firmou formou
outsourcingu. Zaméstnanci si v ramci stanoveného rozpoctu individualné podle osobnich
preferenci vybiraji z dostupné nabidky ty benefity, které jsou pro né nejatraktivnéjsi. Vybér
probihd pomoci internetové aplikace nebo internetovych stranek. Nejcastéji se jedna o vyhody
Z oblasti sportu, kultury, cestovani, zdravi nebo vzdélavani. Ale je moZné tento systém vyuzit
1 na interni benefity jako jsou stravenky, tymové benefity nebo ptispévek na penzijni

piipojisténi. (Cafeteria systems, 2017; Cafeteria Benefit Plus, 2017)

2.7 Vzdélavani zaméstnancu

V dne$nim svété dochdzi k neustadlym zméndm a je zapotiebi, aby pracovnici byli na tyto
zmény piipraveni. K tomu je potieba, aby se neustale prohlubovaly a rozsitovaly jejich

znalosti a dovednosti, coZ je tkolem vzdélavani pracovniki.

V souvislosti s ¢tvrtou prumyslovou revoluci dochazi k zasadnim zménam v pramyslu, coz

ovliviiyje 1 trh prace. Témto zméndm se musi organizace ptizplsobit, proto musi byt kladen
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velky diraz na vzdélavani zaméstnanct. Hlavni oblasti vzdélani v této pramyslové revoluci je
IT vzdélavani. Mezi dalsi schopnosti, které budou po pracovnicich pozadovany, patii prace
Vv tymu, projektové mysleni a schopnost zvladat jazykové a kulturni bariéry. (Matik, 2016,
s. 168) Ctvrta primyslova revoluce neboli Primysl 4.0 spoéiva v propojeni kybernetického
svéta s redlnym svétem. Jedna se predevsim o digitalizaci vyroby, vyuziti cloudovych feseni,
3D tisku, datovych center, automatické¢ho hlaseni problémut nebo chytré sklady. (Holanova,
2015)

2.7.1 Faze vzdélavani pracovniki

Aby bylo vzdélavani efektivni, je zapotiebi, aby bylo organizované a systematické.
K tomu slouzi proces vzdélavani pracovniki, ktery lze rozd¢€lit do nasledujicich fazi, které se

neustale opakuji a tvofi tak vzdélavaci cyklus (Koubek, 2015, s. 259):
e identifikace potieb vzdélavani,
e planovani vzdélavani pracovniki,
e Vvolba metody vzdélavani,

e realizace vzdélavaciho procesu,

vyhodnoceni vysledkli vzdélavani a G€¢innosti vzdélavaciho programu.

Identifikace potieb vzdélavani v sobé zahrnuje zjisténi, jaké zaméstnance, v jakych
oblastech a také pocet zaméstnancti, které je zapotiebi vzdélavat. Potieby vzdélavani jsou
nejcastéji zjistovany na zaklade pozadavkl vedoucich pracovnikii nebo se opiraji o hodnoceni
pracovniho vykonu. Mezi oblasti vzdélavani, které organizace pro své zaméstnance zajistuje
je vzdélani fidicl, odborné vzdélavani, jazykové vzdélavani, manaZerské vzdélavani a IT
vzdé&lavani. Dle platnych pravnich pfedpisi musi organizace v Ceské republice vzdélavat své

zamestnance 1 v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a v pozarni ochrané.

Prvni faze plynule ptechazi k planovani vzdélavani, kdy je vytvofen plan, ktery by mél

obsahovat tyto tidaje (Koubek, 2015, s. 265):
e Vv jaké oblasti mé byt vzdélavani provadeno,
e pro koho je urceno (jednotlivec, skupina, kategorie pracovniki),
e jakym zpusobem ma byt provedeno (na pracovisti, mimo n¢j, metoda vzdélavani),

e kym bude vzd€lavani zajisténo (intern¢, vzdélavaci instituce),
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termin, kdy bude provedeno,

misto konani,

jaké budou néklady na vzdélavani,
e jakym zpisobem budou vyhodnoceny vysledky vzdélavani.

Jednim z krokli planovani je i volba metody vzdélavani, ktera zavisi na tom, zda se
zdélavani uskuteénuje na pracovisti, nebo mimo né&j (v organizaci nebo mimo ni). Priklady

jednotlivych metod vzdélavani, rozdélené podle mista vzd€lavani, jsou uvedeny na obrazku 7.

Vzdé€lavani na pracovisti Vzdélavani mimo pracovisté

Instruktaf pti vykonu prace Pirednaska
Coaching Seminat

Mentoring Demonstrovani

Asistovani Ptipadova studie
povéieni ukolem Workshop
Rotace prace Simulace
Pracovni porady Hrani roli

AC a development centre

E-learning

Obrazek 7: Metody vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté

Zdroj: upraveno podle (Koubek, 2015, s. 267-273)

Po napldnovani vzdélavani a zvoleni jeho metody je vzdélavani realizovano a nasledné

vyhodnocovano podle kritérii zvolenych v planu vzdélavani.
Model 70-20-10

Jednim z pfistupli ke vzdélavani pracovnikll je teorie uceni se ze zkuSenosti, kterou
ptedstavuje model 70-20-10. Jedna se o model pro vzdélavani a rozvoj, ktery byl vytvoien
vroce 1980 pod zéstitou organizace ,,Center for creative leadership®. Model predstavuje
zpusob, pomoci kterého mohou organizace maximalizovat efektivitu vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. RozliSuje tii typy uceni, a to ufeni ze zkuSenosti, socidlni a formalni.

(The 70:20:10 Fremework, 2017; The 70:20:10 Model, 2016)
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Model tedy piedpoklada, ze (The 70:20:10 Fremework, 2017; The 70:20:10 Model, 2016):

e 70 % profesniho rozvoje tvofi praktické zkuSenosti, které jsou ziskany
prostfednictvim kazdodennich ukolii, vyzev a praxe, protoze pravé to umoziuje
pracovnikiim zdokonalovat své pracovni dovednosti, ucit se ze svych chyb a ziskat

okamzitou zpétnou vazbu na sviij vykon

e 20% profesniho rozvoje tvofi uceni se od ostatnich, prostfednictvim socidlniho
uceni, kouCovani, mentoringu, uceni zaloZzené¢ho na spolupraci a dal$i zptsoby.

Vyhodou je povzbuzeni a zpétna vazba od spolupracovnik.

e 10% profesniho rozvoje je ziskavano formalnim vzdélavanim a rozvojem

prostfednictvim strukturovanych kurzii a programi

2.8 Pracovni podminky

Pracovni podminky upravuje zdkon €. 262/2006 Sb., Zakonik prace, Listina zékladnich
prav a svobod a zakon ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, ktery upravuje kolektivni

vyjednavani mezi zaméstnavateli a odborovymi organizacemi.

2.8.1 Kolektivni vyjednavani

Kolektivni vyjednavani je v Ceské republice upraveno zakonem ¢&. 2/1991 Sb.,
o kolektivnim vyjednavani a zakonem ¢. 262/2006 Sb., zédkonik prace. Cilem kolektivniho
vyjednavani je uzavieni kolektivni smlouvy mezi odborovymi organizacemi a zaméstnavateli

nebo jejich organizacemi.

Kolektivni smlouvu, kterd upravuje prava zaméstnancti v pracovnépravnich vztazich, ale
zaroven 1 prava a povinnosti smluvnich stran (zaméstnavatele a odborové organizace), mutize
se zamé&stnavatelem uzavfit pouze odborova organizace. Kolektivni smlouva je platna také

pro zaméstnance, kteii nejsou ¢leny odborovych organizaci. (Cesko, 2006)
Zakonik prace (Cesko, 2006) rozlisuje dva druhy kolektivnich smluv:

e podnikovou kolektivni smlouva, ktera je uzavirana mezi zaméstnavatelem (¢i vice
zamé&stnavateli) a odborovou organizaci (nebo organizacemi) pusobici

u zameéstnavatele,

e vysSitho stupné, kterd je uzavirdna mezi organizaci nebo organizacemi

zaméstnavatelll a odborovou organizaci nebo odborovymi organizacemi.
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Kolektivni smlouvy vyssiho stupné jsou odevzdavany a ukladany na Ministerstvu prace
a socidlnich véci. Uzavira se pisemné bud’ na dobu urcitou, nebo na dobu neurcitou. Muze
byt vypovézena nejdiive za 6 mésici od data jeji ucinnosti a vypoveédni doba je nejméné

6 mésict.. (Cesko, 2006)

Zakon o kolektivnim vyjednévani dale upravuje postup uzavirani kolektivnich smluv,
feSeni kolektivnich sport ptfed zprostfedkovatelem a pred rozhodcem a podminky pro

vyhlaseni stavky.

2.8.2 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky je soubor casovych, prostorovych, bezpecnostnich jinych pracovnich
podminek, kterymi se zaméstnavatel snazi ovliviiovat dosahovany vykon zaméstnance. Podle
Kocianové (2010, s. 186) ,,péce o pracovniky reprezentuje celospolecenské zajmy a cile
(tkajici se obcanskych prav zdravi a socialniho rozvoje cloveka), individuadlni zdjmy a cile
cloveka (uspokojovani potreb) a zajmy a cile organizace (tykajici se zabezpeceni potrebnych

pracovniku) .
Péci o pracovniky lze roz¢lenit na tyto ti'i skupiny (Koubek, 2015, s. 343):

e povinnou péce o pracovniky, kterou stanovuji zakony, piedpisy a kolektivni

smlouvy vyssiho stupné,
e smluvni péci, kterou upravuji podnikové kolektivni smlouvy,

e dobrovolnou péci, ktera je pracovnikim poskytovana nad ramec legislativy

1 kolektivniho vyjednéavani.
Pracovni doba a pracovni rezimy

Pracovni dobou rozumi §78 Zakoniku prace (Cesko, 2006) dobu, ve které zaméstnanec
vykonava piidélenou praci nebo dobu, ve které je zaméstnanec na pracovisti pfipraven tuto

praci vykonavat.

Podle charakteristiky pracovniho procesu se rozliSuji pfetrzité a nepfetrzité pracovni
reZimy. Nepfetrzity pracovni reZim vyZaduje vykon prace 24 hodin denné, 7 dni v tydnu. Je to
z toho diivodu, Ze pracovni proces neni mozné zadnym zplUsobem pierusit. U pietrzit¢ho
pracovniho rezimu muze byt pracovni doba rozvrZzena rovnomérné¢ nebo nerovnomeérné.

Pracovni rezimy mohou byt jednosménné, dvousmeénné nebo tiisménné. (Cesko, 2006)
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Zakonik prace v §79 (Cesko, 2006) stanovuje délku pracovniho tydne na 40 hodin/tyden,
U zaméstnanci tfisménného a nepfetrzitétho pracovniho rezimu na 37,5 hodin/tyden
a u zaméstnanct dvousménného pracovniho rezimu 38,5 hodin/tyden.
Zéakonik prace (Cesko, 2006) dale upravuje:
e rozvrzeni pracovni doby — pruzné rozvrzeni pracovni doby, konta pracovni doby,
zkracenou pracovni dobu,
e pfestavku v praci a bezpecnostni piestavku,
e dobu odpocinku,
e préce piescas,
e noc¢ni préce,
e pracovni pohotovost.
Pracovni prostiedi
Aby mohl zaméstnanec podavat zddouci vykon, je potieba zajistit mu bezpecné, ale také
pfiznivé pracovni prostiedi. Neptiznivé pracovni prostiedi totiz zvySuje pracovni zatéz
zaméstnance a predev§im jeho celkovou spokojenost v organizaci. Dvorakova (2012, s. 184)

rozumi pracovnim prostiedim ,,fyzikdalni, chemické, biologické, socialni a kulturni cinitele

pusobici na pracovniky v priibéhu pracovniho procesu “.

Pracovni prostfedi ovliviluje zejména prostorové feSeni pracovisté, jeho barevna tprava,
osvétleni, hluk, prach a dalsi skodliviny v pracovnim ovzdus$i, mikroklimatické podminky

jako je teplota vzduchu, vlhkost vzduchu, ale také socialné psychologické podminky prace.
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Bezpec¢nost a ochranu zdravi pfi praci upravuje zékon €. 262/2006 Sb., Zakonik préace

a zékon €. 309/2006 Sb., o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Paragraf 102 Zakoniku prace (Cesko, 2006) stanovuje, Ze , zaméstnavatel je povinen
vytvaret bezpecné a zdravi neohroZujici pracovni prostredi a pracovni podminky vhodnou
organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci a prijimanim opatieni k predchazeni
rizikum.

Podle §103 Zakoniku prace (Cesko, 2006) musi zaméstnavatel piedchazet riziktim,

odstrafiovat je nebo minimalizovat neodstranitelna rizika. V pfipad¢€ neodstranitelnych rizik

poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci osobni ochranné pracovni prostiedky, které
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minimalizuji vliv téchto rizik. Mezi dalsi povinnosti zaméstnavatele patii periodicka Skoleni
zamg&stnancl v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a skoleni pfi pfijeti nového
zameéstnance, zméné pracovniho zarazeni nebo druhu prace, pfi zavedeni nové technologie,
Vv ptipad¢ zmény vyrobnich ¢i pracovnich prosttedka a dale v ptipadech, které by mohly mit

podstatny vliv na bezpecnost a ochranu zdravi pii praci.
Odborny rozvoj pracovnikii

Podle §227 Zakoniku prace (Cesko, 2006) zajistuje zaméstnavatel zaméstnanci odborny
rozvoj, ktery zahrnuje zaskoleni a zauceni, odbornou praxi absolventli Skol, prohlubovani
kvalifikace nebo zvySovani kvalifikace. ZaSkoleni a zauceni je pro organizace povinné

Vv ptipadé piijeti nového zaméstnance nebo pii pfechodu na jinou praci.

Koubek (2015, s. 357) uvadi, ze ,, vzdélavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani
swych pracovnikit zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se
zaméstnavatelem, vazbu na organizace a podobné., nehlede na to, zZe si formuje pracovni silu
V podobé prizpiisobené pracovnim ukolii a zvySuje atraktivitu zaméstndni v organizaci®.

Dusledkem toho je snizovani fluktuace a u¢inné;jsi ziskavani pracovnik.
Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Organizace mizZe svym zaméstnancim poskytovat Siroké spektrum sluZzeb na pracovisti,
nékteré jsou upraveny zakonikem prace, jiné mohou byt sjednany v kolektivni smlouvé nebo

je organizace poskytuje svym zaméstnancim z vlastni vule.

Piikladem sluzeb, které zaméstnavatel zaméstnancim na pracovisti poskytuje, je
stravovani, hygienicka zafizeni, misto pro oddech nebo uklddani osobnich véci, zdravotni
sluzby, pracovni odévy a ochranné pracovni pomicky, doprava do zaméstnani, poradenské

sluzby tykajici se pracovnich zalezitosti pracovnika a dalsi. (Koubek, 2015, s. 357-359)
Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam

Tyto sluzby jsou poskytovany pracovnikim a jejich rodindm jako odména za to, Ze
pracovnici pro organizaci pracuji. Jedna se o socialni sluzby, které mohou zahrnovat sluzby
pro volny ¢as (kultura, sport, rekreace), sluzby ke zlepSeni Zivotnich podminek (Skolky,
pujcky, odmény pii zivotnim pfi zivotnim nebo pracovnim jubileu, za pomoc pfi piedchazeni
pozarim, za pomoc pii odstranovani nasledkti zivelnich udalosti nebo pii jinych
mimotadnych udalostech) a poradenské sluzby pracovnikovi v nepracovnich zalezitostech.
(Koubek, 2015, s. 359-360)
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2.9 Vnitropodnikova komunikace

Vnitropodnikovou komunikaci predstavuje veSkera komunikace uvnité organizace.
Komunikace muze byt vertikalni, ktera probiha mezi managementem a zaméstnanci a naopak
nebo horizontdlni, ktera je uskuteciovdna mezi zaméstnanci na stejné hierarchické trovni.
V organizacich by méla panovat oteviena atmosféra, kdy kazdy pracovnik ma dostatek

informaci o déni uvnitf organizaci a o jejich zamyslenych planech.
Piedmétem komunikace jsou podle Dvorakové (2012, s. 394-395) tato témata:
e aktualni finanéni a provozni vysledky, situace na trhu, strategie organizace,
e komunikace zmén, které probihaji uvniti organizace (napf. personalni zmény),

e informace z oblasti lidskych zdroji, jako jsou nové smérnice, piehled benefitt

nebo provozni zaleZitosti (naptiklad uzavieni kantyny),

e informace o spolecenské odpovédnosti firmy nebo marketingové informace,

komunikace projekta.

Jedin¢ spravna vnitropodnikova komunikace napomdha vcéasnému feSeni problému,
zamezuje nedorozuménim, piispiva k divéfe v nadiizené, ochoté ke zménam a také k tvorbé
kultury organizace. Naopak nedostate¢na komunikace mtize neptiznivé ovliviiovat vysledky
prace, motivovanost pracovnikd, ale i jejich celkovou spokojenost v organizaci. (Dvorakova,
2012, s. 395)

Ke komunikaci uvnitié organizace je mozné vyuzit mnoho komunikaénich kanalua a je
pouze na managementu organizace, které z téchto kanalti zvoli. Dvotakova (2012, s. 396)

uvadi zakladni ¢lenéni komunikaénich kanali podle pfenosového média:
o celektronicka média — intranet, e-mail, elektronické zpravodaje, interni socialni
média,
e tiSténa média — podnikové casopisy, zpravodaje, brozury, ptirucky, plakaty,
kalendafe,

e osobni komunikace — porady, konference, seminafe, diskusni setkdni, pracovni

obédy, spolecenské akce,

e pracovni prostiedi — nasténky, obrazovky, inforamecky.
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3 METODY VYZKUMU

Tato kapitola se zabyva jednotlivymi fazemi procesu vyzkumu. Soucasti tohoto procesu je
vlastni analyza dat, kterd v sob&é zahrnuje metody vyzkumu. Na zakladé téchto metod je

zpracovana analyza dat, ktera je uvedena ve ¢tvrté kapitole této prace.

3.1 Proces vyzkumu

Proces vyzkumu je mozné rozd¢lit do nékolika fazi, a to stanoveni cile vyzkumu, sbér dat,
ptipravu dat, vlastni analyzu dat, vizualizaci a vyhodnoceni vysledkid. Jednotlivé faze tohoto

procesu jsou vysveétleny nize.

3.1.1 Stanoveni cile vyzkumu

Aby mohl byt spravné stanoven cil vyzkumu, je zapotiebi porozumét dané problematice.
Po porozuméni problematice je stanoven cil, ktery definuje, z jakych zdroju budou data
ziskavana, jakymi metodami a pocet, pfipadné strukturu respondentd, ktefi vstoupi do

analyzy. (Rezankova, 2010, s. 13)

Do této faze patii i priprava otazek, které budou pii sbéru dat respondentiim pokladany.
RozliSuji se otazky uzaviené, oteviené a polooteviené. Na uzaviené je mozné odpovédet
pouze nabizenymi variantami odpovédi. Dé€li se dale na alternativni, kdy jsou pouze dvé
varianty odpovédi a selektivni, pokud je na vybér vice nez dvé odpovédi. Na oteviené otazky
je mozné odpoveédét jakymkoli zpusobem a Skala odpovédi je vytvarena podle
zaznamenanych odpovédi respondentii. Na polooteviené otdzky je mozné odpoveédét bud’
vybérem nékteré z variant odpovédi, nebo vlastni odpovédi. Veskeré otazky by mély byt pro

respondenty jednoznaéné a srozumitelné. (Rezankova, 2010, s. 13-14)

3.1.2  Sbér dat

Jako zdroj dat je mozné vyuZit vlastni sbér, data posbirand jinymi vyzkumniky, statistické
vykaznictvi, datové archivy nebo specidlni Setfeni (napiiklad s¢itani lidu). Sbér dat je mozné
provést pozorovanim, analyzou dokumentli nebo dotazovanim. (Mare§, Rabusic a Soukup,

2015, s. 46)

Data pro analyzu, uvedenou v praktické ¢asti prace, byla posbirana studenty predmétu
Personalistika, ktery je vyucovan na Fakulté ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice, a to
dotazovanim na zakladé¢ elektronického dotazniku vytvoiené¢ho v programu MS Office Excel

(autorka dotaznik nevytvarela).
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Ziskana data jsou nasledné ptevedena do elektronické podoby ve formé tabulky (vytvoieni
matice dat kddovanim), kdy radky ptedstavuji odpovédi jednotlivych respondentti a sloupce

odpovédi na jednotlivé otazky.

3.1.3 Priprava dat

Vysledek analyzy zavisi na tom, jak kvalitni jsou vstupni data, proto je pfiprava dat velice

wev

Ptiprava dat zahrnuje proces Cisténi dat, kdy jsou opravena nebo odstranéna chybnd,
neuplna, nespravné formatovana a duplicitni data z datové sady. V této fazi jsou data

pfevedena na optimalni datovou sadu. (Cuesta, 2015, s. 45)
Podle Rezankové (2010, s. 30) mohu byt divodem chybéjicich udaji:
e nezjisténi piislusné hodnoty,
e chybné odpovédi,
e chyby pfi vstupu dat.

Nezjisténi pfislusné hodnoty muze nastat, pokud respondent nerozumi otazce, otazce
porozum¢l, ale nabidka odpovédi pro né&j byla nedostatecnd, nechce na otazku odpovedét,
ztratil zdjem o vyplilovani dotaznikli nebo nema dostatek Casu na vypliiovani celého

dotazniku. (Rezankova, 2010, s. 30)

3.1.4 Vlastni analyza dat

Tato podkapitola se zabyva metodami vyzkumu, které jsou vyuZity v praktické casti prace.

Tyto metody budou aplikovany pomoci v programu MS Office Excel a Statistica.

Cuesta (2015, s. 23) uvadi, Ze analyza dat je ,, proces, v jehoz ramci se surova data seradi
a roztridi, aby je bylo mozZné pouzit v metoddach, které pomahaji interpretovat minulost

a predvidat budoucnost “.

Rozdéleni cetnosti podava zakladni ptehled o zjist€énych hodnotach urcité proménné.
Spociva v tom, ze se promeénné sledovaného znaku usporadaji do rostouci posloupnosti a ke
kazdé proménné se ptifadi pocet ptislusnych statistickych jednotek, €ili Cetnosti. Ze zjisténych
hodnot vznikne tabulka rozdé€leni Cetnosti, kterd udava pocet vyskytu jednotlivych variant

znaku v datovém souboru. (Hindls, Hronova a Seger, 2002, s. 18)

V tabulce rozdéleni Cetnosti (tabulka 5) se xi oznacuji jednotlivé obmény kvantitativniho

znaku, kde i =1, 2, ..., k (symbol k je pocet kategorii) a Cetnosti, které jim odpovidaji ni, kdy
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i=12 ...,k Cetnosti mohou byt absolutni, relativni a kumulativni. Absolutni ¢etnosti se
oznacuji ni. Relativni Cetnosti oznacené pi jsou podilem jednotlivych absolutnich Cetnosti
k celkovému souctu Cetnosti v datovém souboru a mohou byt udavany v procentech.
Rozdé€leni ¢etnosti miize byt znazornéno v tabulce nebo v grafu. (Hindls, Hronova a Seger,
2002, s. 18)

Tabulka 5: Rozdéleni &etnosti

Cetnost
Znak X -
absolutni n; relativni p;
X1 ng P1
X2 Ny P2
Xk N Pk
k k
Celkem Zni =n ZP!’ =1
i=1 i=1

Zdroj: upraveno dle (Hindls, Hronovd a Seger, 2002, s. 19)

Dvourozmérné tabulky ¢etnosti neboli tzv. kontingenéni tabulky se vyuzivaji v ptipadé
zobrazeni rozd€leni cetnosti dvou proménnych. Tyto tabulky umoznuji kombinovat
usporadani velkych soubort dat a vytvaret piehledy z téchto dat. ,, Kontingencni tabulky jsou
zdkladem pro testovani zavislosti a pro vypocet meér intenzity zavislosti.” RozliSuji se

absolutni nebo relativni kontingenéni tabulky. (Rezankova, 2010, s. 77)

Korela¢ni analyza urcuje miru stupné zavislosti dvou proménnych. ,, Dvé proménné jsou
korelované, jestlize urcité hodnoty jedné proménné maji tendenci se vyskytovat spolecné
S urcitymi hodnotami druhé proménné. Mira této tendence miize sahat od neexistence
korelace, kdy vsechny hodnoty promenné Y se vyskytuji stejné pravdépodobné s kazdou
hodnotou promeénné X, az po absolutni korelaci, kdy s danou hodnotou proménné X se
vyskytuje pravé jedna hodnota promenné Y. (Hendl, 2012, s. 250-251) Korelace se méfi
pomoci korelaéniho koeficientu, ktery nabyva hodnot v intervalu od -1 do 1. Cim vice se blizi
hodnota korela¢niho koeficientu jedné nebo minus 1, tim je zavislost mezi znaky veétsi.
V tabulce 6 jsou znazornény interpretace hodnot korela¢niho koeficientu.

Pii vétSim poctu proménnych je mozné korelaci vyjadfit korelaéni matici, jejiz fadky
1 sloupce jsou prvni aZ n-t4 proménna zkoumanych dat. Korela¢ni matice je ¢tvercova a na
hlavni diagonéle obsahuje vzdy jednicky. Pro vypocet korelacni matice bude vyuzit program

Statistica.
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Tabulka 6: Interpretace hodnot korela¢niho koeficientu

Hodnota korelace | Interpretace souvislosti

0,01-0,09 trivialni, zadna
0,10-0,29 nizka az stiedni
0,30-0,49 stfedni az podstatna
0,50 -0,69 podstatna az velmi silna
0,70-0,89 velmi silna
0,90-0,99 témer perfektni

Zdroj: (Mares, Rabusic a Soukup, 2015, s. 291)

Shlukova analyza

Shlukova analyza hledd podobné piipady. RozliSuji se hierarchické a nehierarchické
metody shlukovani. Nehierarchické seskupuji objekty podle pfedem definovaného kritéria a
nevytvari hierarchickou strukturu. Nehieraarchickd metoda neni v praktické casti prace

vyuzivana, proto nebude dale uvadéna.

Hierarchicka metoda shlukovani identifikuje ,, skupiny (shluky) podobnych kategorii jedné
promeénné na zdaklade kategorii druhé promeénné nebo zjistuje vazby mezi kategoriemi obou
proménnych*“ (Rezankova, 2010, s. 186). Tato analyza seskupuje objekty takovym zpiisobem,
aby objekty nalezici do jedné skupiny si byly co nejpodobnéjsi a objekty mimo skupinu co
nejvzdaleng)si. Hierarchické metody se dale ¢leni na aglomerativni a divizivni. Aglomerativni
spoCivaji vtom, Ze na pocatku je n samostatnych prvkd, které¢ se podle zvoleného pravidla
shlukovéani seskupuji aZz do doby, kdy vznikne jeden shluk obsahujici vSechny prvky.
U divizivnich metod je na poc¢atku jeden shluk obsahujici vS§echny prvky, které se déli az do
doby, kdy vznikne n samostatnych prvkiu. (Mares, Rabusic a Soukup, 2015, s. 402-403)

Vysledky shlukové analyzy se zobrazuji v dendrogramu.

Pro analyzu v praktické c¢asti prace jsou vyuzity hierarchické aglomerativni metody
seskupovani. V programu Statistica je pro shlukovani vyuzito jednoduché spojeni, které
vzdalenost dvou shluka urcuje podle dvou nejblizSich objektii a mira vzdalenosti je uréena

pomoci euklidovské vzdalenosti.
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Zakladni matematické a statistické funkce z MS Office Excel vyuZivané pro analyzu

dat v praktické ¢asti prace. (Prehled funkci v excelu, 2017)

Funkce SUMA s¢itd vSechna &isla z oznadené oblasti bunék.

Funkce POCET vraci pocet bundk ze zadané oblasti, které obsahuji &iselné

hodnoty.

Funkce POCET? vraci podet bunék z oblasti, které nejsou prazdné.

Funkce COUNTIF vraci pocet bun€k ze zadané oblasti, které spliiuji zvolené
kritérium.

Funkce PRUMER vypocitd aritmeticky pramér viech &isel z oznaGené oblasti

bunék.

Funkce MAX vyhleda v oznaCené oblasti bunék maximalni hodnotu, naopak

funkce MIN vyhledava nejmensi hodnotu.

Funkce MODE vraci tu hodnotu, z oznafené oblasti dat, ktera se vyskytuje

nejcastéji.

3.1.5 Vizualizace vysledkii

Vizualizace dat je jeden ze zpUsobu, jak nahlédnout na sloZitou datovou sadu a umoziiuje

data efektivnéji popsat a prozkoumat. Vizualizace dat také napomaha pii detekci chyb

v datech, ovétovani predpokladl, pii vybéru vhodnych modelii a rozpoznani vztahii mezi

proménnymi. (Cuesta, 2015, s. 30) Data mohou byt vizualizovana pomoci grafii ¢i

histogrami. Grafy mohou byt sloupcové, spojnicové, pruhové, vysecové, paprskové, bodové

nebo kombinované. Pomoci graft 1ze také zobrazovat vysledky rozdé€leni ¢etnosti.

3.1.6  Vyhodnoceni vysledki

Vyhodnoceni vysledki je posledni fazi celého procesu vyzkumu. V této fazi se

vyhodnocuji vysledky, které byly zjistény vlastni analyzou a poté byly vizualizovany. Zjistuje

se, zda a nakolik byl naplnén cil vyzkumu.
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4 ANALYZA PROBLEMU V RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

V ORGANIZACICH V CR

Prakticka cast diplomové prace se vénuje analyze problému v fizeni lidskych zdroja
v organizacich v Ceské republice. Prvni ¢ast analyzy se zabyva popisem vstupnich dat a druh4

¢ast vlastni analyze jednotlivych oblasti fizeni lidskych zdroju.

Data jsou zpracovana prostiednictvim zakladnich matematickych a statistickych metod,
kontingenc¢nich tabulek, graft, korelacni a shlukové analyzy a rozdé€leni Cetnosti. Pro analyzu

jsou vyuzity programy MS Office Excel a Statistica.

4.1 Vstupni data

Veskera data vstupujici do analyzy pochazeji z dotaznikového Setfeni, které se konalo
v zimnich semestrech 2015/2016 a 2016/2017. Toto Setfeni realizovali studenti pfedmétu
Personalistika, ktery je vyucovan v zimnim semestru tfetiho ro¢niku bakalaiského studia na
Fakult¢ ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. Sbér dat probihal formou rozhovorl
studenta s personalistou nebo jinou kompetentni osobou zodpovédnou za fizeni lidskych

zdroju. Organizaci si studenti zvolili sami.

41.1 Dotaznik

Dotaznik byl vytvofen v programu MS Office Excel (autorka dotaznik nevytvatela)
a studentim byl poskytnut v elektronické podobé. Skladal se z 90 otazek, kdy 84 z nich bylo
uzavienych a 6 otevienych. Na oteviené otazky bylo mozné odpovédét vzdy nezapornym
celym ¢islem. Dalsi otazkou, ktera ale nebyla zahrnuta v poctu otazek, byl nazev organizace,

ktery slouzil pouze pro rozliSeni dotazniki a k zamezeni duplicit.

Do analyzy vstoupilo 84 otazek, které byly roz¢lenény do 9 oblasti. Do téchto oblasti patii
zakladni informace 0 organizaci, personalni planovani, pfijimani zaméstnancl, mobilita,
hodnoceni, odménovani, vzdélavani zaméstnancl, kolektivni vyjednavani a pracovni
podminky a wvnitrofiremni komunikace. Oblasti dotazniku vcetn€ jednotlivych moznosti

odpovédi a jejich Cetnosti jsou uvedeny v piiloze A - L.
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4.1.2 Ziskana data

Od respondenti bylo ziskdno 161 dotaznikt,, ale ne vSechny bylo mozné do analyzy

zahrnout. Celkem byla vstupni data o¢iSténa o 24 dotazniki, a to z nasledujicich divodu:

jedna organizace byla zahranicni,

jedna organizace k sobé méla duplicitu, ktera se lisila u 17 otazek z 90, po bliz§im
prozkoumani se jednalo o nevyplnéné otazky, ¢ili pro analyzu byla ponechana
spravné vyplnénd varianta dotazniku a nespravné vyplnénd duplicita byla

odstranéna,

jedna organizace k sobé méla 3 duplicity, které se liSily u 47 otazek z 90 (52 %),
vyrazeny byly vSechny 4 organizace,

Ctyfi organizace K sobé mély kazda po jedné duplicité, ztohoto duvodu byly
vyfazeny 4 dotazniky - duplicity,

u Ctyf organizaci nebyl vyplnén ndzev organizace, nebylo tak mozné vyloucit

duplicitu, proto byly v§echny ¢tyti dotazniky z analyzy vylouceny,

péet organizaci k sobé mély kazda po jedné duplicité, ovsem tyto duplicity se lisily

u odpovédi na otazky z vice nez 27%, proto bylo vylouc¢eno celkem 10 dotaznikd.

Pro analyzu je pouzito celkem 137 spravné vyplnénych dotaznikii.

4.1.3 Nezodpovézené otazky

Respondenti méli moznost neodpovédét na vSechny otazky. Alespon jedna odpovéd

chybéla u 31 otazek z 84. Nejcastéjsi respondenti nezodpoveédéli oteviené otazky, konkrétné

otazky na pocet technickohospodatskych pracovnikli (nezodpovézeno 7 krat), po€et plant

(nezodpovézeno 12 krat), pocet druhti odmén (nezodpovézeno 8 krat) a pocet jinych benefit

(nezodpovézeno 11 krat).

Celkem 53 otazek bylo zodpovézeno vSemi respondenty, naopak zadna otazka tykajici se

komunikace nebyla zodpovézena vsemi. Veskeré otazky tykajici se firemni komunikace byly

nezodpovézeny alesponi 7 krat. Autorka se domniva, Ze je to zplisobeno ztratou zajmu

o vypliovani dotaznikii nebo nedostatkem c¢asu na vyplnovani dotazniku, protoze

u 7 organizaci znamenalo nevyplnéni prvni otazky, tykajici se ustni vnitropodnikové

komunikace, nevyplnéni i zbylych 15 otazek z této oblasti.
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4.2 Analyza dat

Tato kapitola se zaméfuje na vlastni analyzu dat o fizeni lidskych zdroji, ktera byla
popsana vyse. Prvni ¢ast se zabyva korelacni analyzou, ktera zjistuje miru zéavislosti dvou
proménnych a vyjadiuje se pomoci korela¢niho koeficientu, dalsi ¢ast analyze jednotlivych

oblasti.

Vlastni analyza je rozd¢lena do 9 oblasti, kdy prvni se vénuje identifikaci organizaci, které

vstoupily do analyzy, zbylych 8 oblasti se zamétuje na jednotlivé personalni ¢innosti.

4.2.1 Korelaéni analyza

Korela¢ni analyza urCuje miru zavislosti dvou vzorkt. Tato analyza byla provedena
v programu Statistica, a to pomoci korela¢ni matice. Korela¢ni matice je vzhledem Kk poctu
otazek velice rozsahla, proto z ni jsou vybrany pouze dvojice, které maji hodnotu korela¢niho
koeficientu nad 0,6, ¢ili vykazuji podstatnou az velmi silnou korelaci, ty jsou uvedeny

Vv tabulce 7 véetné hodnot korela¢niho koeficientu. Nejvyssi mira korelace, a to velmi silna, je

prokazana u otazek na monitoring spoluprace zameéstnancii a monitoring vztahi s kolegy.

Tabulka 7: Zkoumané proménné s podstatnou az velmi silnou korelaci

Hodnota
Zkoumané proménné korelaéniho
koeficientu
porady diskusni pracovni skupiny 0,626544
mobilita horizontaIni mobilita 0,630588
ozndmeni firemnich akci intranet ozn.ailm?nli fviremm'ch akei 0,632502
socialni sité
velikost organizace dle PZ kdo mad na starosti RLZ 0,645038
vnitrofiremni komunikace ustni Porady 0,662085
vnitrofiremni komunikace e-mail Porady 0,750134
monitoring spoluprace zaméstnancli monitoring vztaht s kolegy | 0,797576

Zdroj: viastni zpracovani

4.2.2 Identifika¢ni udaje

Prvni Cast vlastni analyzy se zabyva identifika¢nimi udaji organizaci, které vstoupily do
dotaznikového Setfeni. Za identifikacni udaje o organizacich jsou povazovany otazky 1 — 9
dotazniku, které jsou uvedeny v piiloze A vcetné Cetnosti jednotlivych odpovédi. Konkrétné
se jednd o otazky na pravni formu organizaci, existenci dcefiné pobocky/divize, pocet

zamé&stnancu, Velikost organizace dle poctu zaméstnanctu, pocet technickohospodaiskych

65



pracovnikt, obor dle CZ-NACE, typ organiza¢ni struktury, manazersky okruh a osobu

odpovédnou za fizeni lidskych zdroja.
Pravni formy organizaci

Za prvni identifika¢ni Gdaj je povazovana pravni forma organizace, kdy respondenti méli
na vybér z 10 moznych variant odpovédi. Zadna z dotazanych spoleénosti nevyuziva pravni

formu komanditni spole¢nost, proto se tato spolecnost Ve vyzkumu nevyskytuje.

Pravni forma organizaci

1%
1%

1%

Ws. T 0.
a.s.
statni sprava
M neziskova organizace
M Zivnost
M samosprava
W statni podnik
druZstvo

Hv. 0. 5.

Obrizek 8: Pravni formy organizaci

Zdroj: vilastni zpracovani

Graf (obrazek 8) znazornuje Cetnosti jednotlivych odpovédi na otazku ohledné pravni
formy organizaci vyjadiené v procentech. V prizkumu jsou nejvice zastoupené spolecnosti
s ruenim omezenym, které tvoii polovinu vSech spolecnosti, dale akciové spolecnosti, které
zastupuji vice nez Ctvrtinu spoleCnosti. Zbylou ctvrtinu tvofi statni sprava, neziskové

organizace, Zivnosti, samosprava, statni podniky, druzstvo a vefejna obchodni spolec¢nost.

Priizkum tedy potvrzuje, Ze nejb&zngjsi formou organizaci v Ceské republice je spole¢nost

S ru¢enim omezenym a akciova spole¢nost.
Dcerina pobocka/divize

Déle bylo zjistovano, zda ma zkoumana organizace dcetfinou pobocku ¢i divizi. Na otazku
bylo mozné odpovédét 4 zpusoby, které jsou uvedeny v tabulce 8. Tti organizace tuto otazku
nezodpovédely, coz muze byt zplisobeno nepochopenim otazky nebo neochotou na tuto

otazku odpovédét. Otazka dcetiné pobocky byla komparovana s pravni formou organizace.
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Tabulka 8: Dcefina poboc¢ka/divize

Dcefina poboéka/divize
Pravni forma organizace ano-v EU ano ano
ne (mimo €R) | mimo EU | v €R neuvedeno | Celkem

a.s. 18 5 1 13 1 38
druzstvo 1 1
neziskova organizace 6 1 7
s.r.o. 46 9 4 9 68
samosprava 6 6
statni podnik 1 2
statni sprava 6 1 1 8
V.0.S. 1 1
Zivnost 5 6
Celkem 90 14 5 25 3 137

Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 8 ukazuje, e dcefiné pobo¢ky v Evropské unii (mimo CR) a mimo Evropskou
unii maji pouze spolecnosti s ru¢enim omezenym a akciové spolecnosti, konkrétné u akciové
spole¢nosti ma pobotku v EU (mimo CR) 5 spole¢nosti a jedna mimo EU, u spole&nosti
s rudenim omezenym existuje dcefina pobo¢ka v EU (mimo CR) v 9 piipadech a mimo EU ve
4 ptipadech. Akciova spolecnost a spolecnost S ru¢enim omezenym maji také nejvetsi podil
pobocek v Ceské republice (88 % odpovédi ano v CR). Z vysledkt Ize tedy konstatovat, Ze
pokud ma organizace dcefinou pobocku, jedna se zejména o akciové spole¢nosti a spolecnosti
s ruéenim omezenym. Zarovei ale 66 % organizaci v Ceské republice uvedlo, Ze dcefinou

pobocku ani divizi nema.
Pocet zaméstnancu

Dotaznikové Setfeni se také zabyvalo tim, jaky pocet zaméstnancl organizace maji.
Jednotlivé odpovédi respondentti na tuto otazku byly rozdéleny do skupin podle pravni formy

organizace a nasledné byl spo¢itan aritmeticky prameér pro kazdou ze skupin.

Nejmensi organizace, které se prizkumu zucastnila, zaméstnava 3 zaméstnance, naopak
nejvetsi 25 452 zaméstnanct. Graf (obrazek 9) ukazuje, ze primérné nejvice zaméstnancu
zameéstnavaji akciové spolecnosti (1 427), nasledné statni sprava (1 286), statni podnik (605),
spolecnost s ru¢enim omezenym (241), zbylé organizace zaméstnavaji primérné méné nez

100 zaméstnancu.
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Primeérny pocet zameéstnanct v jednotlivych pravnich
formach
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Obrazek 9: Primérny pocet zaméstnancu v jednotlivych pravnich formach

Velikost organizace podle poctu zaméstnancii

Zdroj: viastni zpracovani

Dalsi otazka zkoumala velikost organizace podle poctu zaméstnancl, kdy byl pocet

zam&stnanci nadefinovan do 7 skupin. Vysledky byly komparovany s pravni formou

organizaci.

Tabulka 9: Velikost organizace podle po¢tu zaméstnancti

Velikost organizace podle po¢tu zaméstnanct
Pravni forma organizace
0-9 | 10-25 | 26-50 | 51-100 | 101-250 | 251-500 | 501 a vice | Celkem

a.s. 1 1 7 3 18 7 38
druZstvo 1
neziskova organizace 2 2 3 7
s.T. 0. 2 20 7 11 12 6 10 68
samosprava 2 2 2 6
statni podnik 1 1 2
statni sprava 2 2 2 8
V.0.S. 1
Zivnost 6
Celkem 7 | 25 14 24 22 25 20 137

Zdroj: viastni zpracovani

Z tabulky 9 vyplyva, ze se prizkumu ucastnilo nejvice organizaci s 10 — 25 zaméstnanci

a s51 — 500 zaméstnanci. Akciové spoleCnosti nejcastéji zaméstndvaji 251 a vice
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zaméestnancl naopak jen vyjimené méné nez 50 zaméstnancu. Vysledky tykajici se
spolecnosti s ru¢enim omezenym ukazuji, Ze nejvice organizaci ma 10 az 25 zaméstnancd,
naopak jen ve dvou méné nez 9 zaméstnanci. Neziskové organizace zaméstnavaji 26 az 250
zaméstnancl, stejné¢ tak 1 samosprava a statni sprava. Statni podniky, které se ucCastnily
vyzkumu, zaméstnavaji 251 a vice zaméstnancli. Vefejna obchodni spolecnost spole¢né
s druzstvem uvedly, Ze maji 10 az 25 zaméstnancii. Zivnosti podle prizkumu uvadi méné nez

26 zaméstnancu.
Pocet technickohospodarskych pracovniki

Za dalsi identifikaéni 1daj je povazovana otazka na pocet technickohospodaiskych
pracovnikl v organizaci. Otazka byla oteviena a bylo na ni mozné odpovédét nezapornym
celym cislem. Jednotlivé odpovédi respondenti byly rozdéleny do skupin podle pravni formy

organizaci. Z kazdé skupiny byl nasledné vypocitan aritmeticky prameér.

Primémy pocet THP v jednotlivych pravnich
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Obrazek 10: Primérny pocet technickohospodatskych pracovnikt

Zdroj: vilastni zpracovani

Graf (obrazek 10) ukazuje, ze prumérné nejvétsi pocet technickohospodaiskych

pracovnikil vykazuji statni podniky (275), dale spolecnosti s rucenim omezenym (131),

akciové spole¢nosti (81) a statni sprava (71). Jediné druzstvo uvedlo, Ze nezaméstnava zadné
THP zaméstnance.

Z porovnani téchto hodnot s primérnymi pocty zameéstnancu V jednotlivych pravnich

formach vyplyvd, Ze statni podnik primérné zaméstnava 46 % technickohospodatskych
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pracovnikil z celkového poctu svych zaméstnancii, spolecnost s ru¢enim omezenym 54 %,
akciova spolecnost 6 %, statni sprava 5 %, neziskova organizace 17 %, vefejnd obchodni

spolecnost 41 %, samosprava 5 % a zivnost 13 %.
Obor dle CZ-NACE

Dalsi otazka se vénovala oboru ekonomické Cinnosti podle CZ-NACE, kdy organizace
mohly zvolit konkrétni obor z nabidky témét 800 kodi CZ-NACE. Tuto otazku

nezodpoveédely 3 respondenti.

Z divodu velkého poétu kodu, byly jednotlivé odpovédi zatazeny podle rozdéleni Ceského
statistického ufadu (Klasifikace ekonomickych ¢innosti, 2017) do 26 klasifikaci, kterymi jsou

klasifikace A-U, které jsou uvedeny v piiloze L véetné Cetnosti odpovéedi.

Obory podnikani dle CZ NACE
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Obrazek 11: Obory podnikani dle CZ-NACE

Zdroj: viastni zpracovani

Graf (obrazek 11) zobrazuje cetnosti jednotlivych obori. Nejvice zastoupeny je obor
C — zpracovatelsky pramysl, ve kterém podnika 40 % organizaci, dale obor G — velkoobchod

a maloobchod, F — stavebnictvi a P — vzd¢lavani.

Z4dny z respondentll nepodnika v oboru B — t&zba a dobyvani, I — ubytovani, stravovani
a pohostinstvi, K — penéZnictvi a pojistovnictvi, T — ¢innosti domdacnosti jako zaméstnavateli,
¢innosti domacnosti produkujicich blize neuréené vyrobky a sluzby pro vlastni potiebu,

U - ¢innosti exteritoridlnich organizaci a organd.

70



Typ organizacni struktury organizace

Organizacni struktura zatazuje lidské zdroje do uréité hierarchické struktury a vymezuje
jejich vzdjemné vztahy. Organizace mély moznost zvolit mezi 5 moZnymi variantami
odpovédi. Dva respondenti na tuto otazku neodpovédéli, jeden z akciové spolec¢nosti a druhy

ze spolecnosti s ru¢enim omezenym.

Tabulka 10: Typ organizaéni struktury

Typ organizacni struktury organizace
Pravni forma . . .
. . . . |liniové . .| liniové .

organizace liniova | . ,. , | funkcni . . | maticova | neuvedeno | Celkem

stabni funkcni
a.s. 16 6 5 10 1 38
druzstvo 1 1
neziskova organizace 2 3 2 7
s.r.0. 33 10 9 13 2 1 68
samosprava 2 1 2 6
statni podnik 1 2
statni sprava 5 1 2 8
V.0.S. 1 1
Zivnost 4 1 1 6
Celkem 65 22 16 30 2 2 137

Zdroj: viastni zpracovani

Z tabulky 10 vyplyva, ze nejcastéjSim typem organizacni struktury pro vSechny pravni
formy organizaci (kromé neziskovych organizaci) je liniova organizacni struktura, kterou

zvolilo 65 respondentti, dale liniové funkéni a liniové §tabni.

Nejmeéné vyuzivanym typem je maticova organizacni struktura, ktera je zastoupena pouze
ve dvou piipadech, a to u spole¢nosti s ru¢enim omezenym. Tento typ organizacéni struktury je
vyuzivan pfedevsim V projektovych organizacich. Maticova organizac¢ni struktura je zaloZena
na tom, Ze panuji vztahy dvoji podfizenosti, které ¢asto vedou k nedorozuménim a konfliktim
a dale je vyZadovana neustala spoluprace mezi ¢leny tymu. Tyto nevyhody a vysoké naklady

pii zavadéni mohou byt divodem tohoto vysledku.
ManazZersky okruh

Dalsim udajem slouzicim k identifikaci respondentd, byla otazka na manazersky okruh.
Cili jakym zptisobem jsou lidé v organizaci vedeni. Organizace mély na vybér ze tif moznych

odpovédi. Jedna organizace tuto otazku nezodpovédéla.
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Manazersky okruh
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Obrazek 12: Manazersky okruh

Zdroj: viastni zpracovani

Z grafu na obrazku 12 vyplyva, ze 70 % organizaci vyuzivd demokraticky manazersky
okruh, ktery se vyznacuje tim, ze vedouci pracovnik spolupracuje s podiizenymi a bere
V potaz jejich navrhy. Naopak 21 % organizaci aplikuje autokraticky manaZzersky okruh, kdy
vedouci pracovnik rozdava podifizenym ptesné definované ukoly a rozhoduje sam. Posledni
skupinu tvofi liberalni okruh, kdy vedouci poskytuje pouze podporu svym pracovnikiim, ale

pfimo do ¢innosti nezasahuje. Tuto moZnost uvedlo 8 % organizaci.
Osoba zodpovédna za Fizeni lidskych zdroju

Posledni identifikacni daj zjistoval, kdo ma v organizaci na starosti fizeni lidskych

zdroju. Tato otazka byla komparovana s velikosti organizace podle poc¢tu zaméstnanct.

Tabulka 11: Osoba zodpovédna za fizeni lidskych zdroja

Osoba zodpovédna za fizeni lidskych zdrojt
Velikost organizace .
podle PZ neni | personalista perscinalr’u oddéleni RLZ | Celkem

oddéleni

0-9 6 1 7
10-25 17 8 25
26-50 12 2 14
51-100 3 14 4 3 24
101-250 4 11 7 22
251-500 2 3 18 2 25
501 a vice 2 1 13 4 20
Celkem 46 40 42 9 137

Zdroj: viastni zpracovani
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V organizacich v Ceské republice pievazuje odpovéd’, ze RLZ nem4 na starosti nikdo
(46 odpovédi). Pokud ma nékdo v organizaci na starosti RLZ, jedna se o personalni oddéleni
(42 odpovédi) nebo personalistu (40 odpovédi). Moznost oddéleni RLZ zvolilo pouze

9 organizaci.

Z vysledku vtabulce 11 vyplyva, Ze u organizaci do 50 zaméstnanci neni Zzadna
zodpovédna osoba za fizeni lidskych zdroja, ptipadné pouze personalista. U organizaci nad
51 zaméstnanct se uz kromé personalisty vyskytuji i personalni oddéleni a odd¢leni fizeni
lidskych zdroji. S rostoucim poctem zaméstnancu roste také Cetnost vyuziti personalisti,
personalnich oddéleni ptipadné oddéleni RLZ. U malého podtu zaméstnancti neni zapotiebi
zaméstnavat personalistu i zfizovat persondlni oddéleni, tyto cinnosti zvlada majitel

organizace sdm nebo jina kompetentni osoba.

Piekvapivy je ale vysledek, Ze u organizaci S desitkami ¢i dokonce stovkami zaméstnanct
neni fizeni lidskych zdrojii zajistovano ani personalistou ani oddélenim. Autorka se domniva,
Ze u téchto organizaci se muze jednat o chybu pii zaznamenani odpovédi, systematickou

chybu nebo o dotazovani nekompetentni osoby.

4.2.3 Personalni planovani

Personalnim planovanim se zabyvaly otazky 10 az 20, které jsou vcetné moznosti
odpovédi a jejich Cetnosti uvedeny v ptiloze B. Do otazek tykajicich se persondlniho
planovani jsou zahrnuty tyto otdzky - osoba analyzujici praci, pfevazujici nastroj analyzy
prace, existence personalniho planovani, pocet personalnich plani, existence napojeni
personalniho planovani na strategické planovani, jednotlivé druhy plant (plany pfijimani
novych zaméstnanctli, obsazovani pozic, hodnoceni, odménovani, vzdélavani a propousténi

zamestnanctl).
Osoba analyzujici praci

Respondenti také odpovidali na otazku, kdo v organizaci analyzuje praci. Na tuto otazku
bylo mozné odpovédét, ze praci neanalyzuje nikdo nebo praci analyzuje administrativa, low

management, top management ¢i personalista.
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Osoba analyzujici praci

m top management
low management
administrativa

M personalista

W neni

27%

Obrazek 13: Osoba analyzujici praci v organizaci

Zdroj: viastni zpracovani

Jak doklada graf (obrazek 13), v organizacich hodnoti praci pfevazné top management
organizace (49 odpovédi), néasledné¢ low management (37 odpovédi). Personalista
a administrativa zaznamenali velice podobné vysledky, kdy administrativa analyzuje praci
v 22 piipadech a personalista v 21 piipadech. V piipadé personalisty se jedna o organizace

s 51 a vice zaméstnanci. OsSm organizaci uvedlo, Ze se prace neanalyzuje vibec.

Prevazujici nastroj analyzy

Dotaznikovym Setfenim se dale zjistovalo, jakym zpisobem dochdzi v organizaci
k analyze prace, tedy jaky je pfevazujici nastroj analyzy. Organizace mély na vybér
z 6 variant odpovédi a mohly zvolit pouze jednu z nich. Na tuto otdzku neodpovédély dvé

organizace, které ale uvedly, Ze nikdo neanalyzuje praci.

Tabulka 12 zobrazuje vztah mezi pfevaZujicim ndstrojem analyzy prace a osobou, ktera
analyzuje praci. Organizace analyzuji praci prevazné podle zakazek (v 50 ptipadech),
sledovanim (42 ptipadl) a shromazd’ovanim dat (20 ptipadd). Nejméné je vyuzivana analyza
prace podle norem a katalogu praci. Pouze dvé organizace analyzuji praci pomoci IT

programu, a to prostfednictvim administrativy a low managementu.

Administrativa a top management vyuzivaji k analyze prace nejCastéji zakazky, zatimco

low management a personalista sledovani.
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Tabulka 12: Pievazujici nastroj analyzy

Osoba analyzujici praci
© - -
2| B E 3
PfevaZujici nastroj analyzy | _ © £ £ = £
c e S ol 20 o ]
L) = O | O w =
c| £ |- g g 3 7]
€ © © @ ©
= £ E| 2o
podle zakdzek 2 11 10 22 5 50
podle norem 1 4 3 4 12
sledovanim 4 13 15 8 42
shromazdovanim dat 1 4 6 6 3 20
IT program 1 1 2
katalog praci 1 3 3 1 9
neuvedeno 2
Celkem 8 22 37 49 21 137

Existence personalni planovani

Zdroj: vilastni zpracovani

Prizkum se déle zabyval otdzkou, zda jsou v organizaci planovany personalni ¢innosti. Pro

tuto otazku bylo provedeno porovnani s velikosti organizace podle poc¢tu zaméstnanct.

Tabulka 13: Existence personalniho planovani

Personalniho planovani
Velikost organizace dle PZ
ne ano Celkem

0-9 5 2 7
10-25 16 9 25
26-50 8 6 14
51-100 5 19 24
101-250 3 19 22
251-500 5 20 25
501 a vice 1 19 20
Celkem 43 94 137

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky v tabulce 13 ukazuji, ze u 69 % organizaci existuje personalni planovani. Také je

patrné, zZe s rostoucim poctem zaméstnancti (zejména od 51 zaméstnancil) se zvySuje pocet

organizaci, které planuji personalni ¢innosti. Naopak ptekvapivé je, ze nékteré organizace se

stovkami zaméstnancii Zadnym zplsobem neuplatiiuji personalni pldnovani.
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Pocet personalnich planua

Dalsi otdzka z této oblasti se vénovala poctu planti, které organizace vytvareni. Tato
otazka byla oteviena a bylo na ni mozné odpovédeét nezapornym celym cCislem. Celkem
15 organizaci tuto otazku nezodpovédélo, coz u 8 znich bylo zplisobeno neexistenci
personalniho planovani a u zbylych 7 organizaci patrné neochotou na tuto otazku odpovédét.
Jednotlivé odpovédi byly rozdéleny do kategorii podle uvedenych poctl plant a ke kazdé
kategorii byly doplnény ¢etnosti odpovédi.

Pocet personalnich pland
a jejich cetnosti

34
29

19
15

Cetnosti

Pocet persondinich pland <

Obrazek 14: Pocet persondlnich planti a jejich Cetnosti

Zdroj: vilastni zpracovani

Graf (obrazek 14) zobrazuje pocet personalnich plant a jejich ¢etnosti. Podle grafu se zda,
Ze organizace nejcastéji nevytvareji Zadny plan, avSak tento idaj je zkresleny, jak doklada
tabulka 14. V tabulce je vidét, ze pokud respondent odpovédél, ze v organizaci neexistuje
personalni planovani, tak také ve 32 ptipadech zaznamenal odpovéd’ 0 plani a dolozil tak, ze

personalni planovani v organizaci opravdu neexistuje.

Pokud organizace planuje personalni ¢innosti ma nejcastéji 1, 2 nebo 5 plant a maximalné
10 pland. Ve vyzkumu se také objevila organizace, kterd uvedla, zZe vyuziva 23 plant, tuto
hodnotu autorka povazuje za odlehlou.

Jak jiz bylo zminéno, tabulka 14 porovnava existenci persondlniho planovéani a pocet
personélnich plantl. Zadné personalni plany byly vysvétleny v textu vyse, kdy organizace
touto odpovedi pouze potvrzuje nevyuzivani persondlniho planovani. Nachézi se zde ale dalsi

nesrovnalosti, kdy ve 3 pfipadech bylo odpovézeno nevyuZzivani planovani, avSak byl
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zaznamenan pocet plant jeden a dva. Autorka se domniva, ze k této nesrovnalosti mohlo

dojit chybnym vyplnénim dotaznikli nebo systémovou chybou pfti zpracovani dotazniku.

Tabulka 14: Pocet personalnich plant a existence personalniho planovani

Existence personalniho planovani

Pocet personalnich plana
ne ano Celkem

0 32 2 34
1 27 29
2 18 19
3 9 9
4 6 6
5 11 11
6 8 8
7 1 1
9 1 1
10 3 3
23 1 1
Neuvedeno 8 7 15
Celkem 43 94 137

Napojeni personalniho planovani na strategické planovani

Zdroj: viastni zpracovani

Prizkum se také zabyval tim, zda je personalni planovani napojeno na strategické

planovani, Cili zda personalni planovani ptispiva k plnéni strategickych cili organizace. Na

tuto otdzku bylo mozné odpovédét pouze ano nebo ne.

Tabulka 15: Existence napojeni personalniho planovani na strategické planovani

Existence personalniho Napojeni na strategické planovani
planovani ne ano Celkem
ne 38 5 43
ano 28 66 94
Celkem 66 71 137

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky, uvedené v tabulce 15, ukazuji, Ze u 70 % organizaci (66 odpovédi) vytvarejicich

personalni plany existuje napojeni na strategické planovani, zbylych 30 % organizaci

(28 odpovédi) vytvaii personalni plany, které ale nejsou napojeny na strategické planovani.

Vysledky ohledné napojeni na strategické planovani koresponduji s odpovéd’'mi na otazku

existence personalniho planovani, tedy ze u organizaci do 50 zameéstnanci pievazuje
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neexistence napojeni na strategické planovani a naopak u organizaci nad 51 zamé&stnancu je

persondlni planovani napojeno na strategické.
Jednotlivé personalni plany

Dalsi otazky se zaméfovaly na to, zda organizace vytvaii jednotlivé plany, a to plany
piijimani novych zaméstnancli, obsazovani pozic, hodnoceni, odménovani, vzdélavani
a propousténi zaméstnancl. Bylo na né¢ mozné odpovédét pouze ano nebo ne. Tyto otdzky
byly analyzovany pomoci shlukové analyzy v programu Statistica. Nezodpovézena byla
pouze otdzka na plany pfijimani zaméstnanci, a to v jednom piipadé.

Shlukova analyza - jednotlivé plany

Jednoduché spojeni
Euklid. vzdalenosti

plan pfijimani

plan obsazovani pozic

plan hodnoceni

plan cdménovani

plan vzdélavani

plan propousténi

45 50 55 6.0 6,5 7.0 75

] H

Vzdalenost spoje

Obrazek 15: Jednotlivé personalni plany

Zdroj: viastni zpracovani

Obrazek 15 zobrazuje vysledky shlukové analyzy, ktera nejdiive identifikovala dva shluky
plant. Prvni shluk tvoii plany hodnoceni a odménovani zaméstnanct a druhy plany pfijimani
a obsazovani pozic. Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti prace, hodnoceni zaméstnanct je
podkladem pro odménovani, proto jsou tyto plany tvoieny soucasné. Stejn¢ tak na sebe

navazuji i plany pfijiméni novych zaméstnancti a obsazovani pozic.

Plan vzdélavani byl nasledn€ piipojen k prvnimu shluku, €ili se potvrdila souvislost
vzdélavani a hodnoceni zaméstnanctli, kdy pomoci hodnoceni zaméstnanct jsou zjiStovany
1 potieby vzdélavani. Plany propousténi zaméestnanct stoji mimo hlavni proud a jsou nejméné

podobné ostatnim plantm.
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Nejcastéji vyuzivané jsou plany odmeénovani, které vyuziva 112 organizace a plany
hodnoceni, které vyuziva 98 organizaci. Naopak nejméné organizace planuji propousténi

zaméstnanct, a to ve 30 ptipadech.

4.2.4  Prijimani novych zaméstnanci

Dalsi oblasti je pfijimani zaméstnanct, které predstavuji otazky 21 - 33. Jednotlivé otazky
vcetné Cetnosti odpovédi jsou uvedeny v pifiloze C. Tato oblast zjistovala, zda dochézi
K pfijimani novych zaméstnanci, jaky je prabéh piijimani, jaké metody piijimani jsou
vyuzivany a zda dochazi k adaptaci novych zaméstnanci.

Pfijimani novych zaméstnancii

Vyzkum se také zabyval tim, zda v organizaci dochazi k pfijimani novych zaméstnancii.
Na tuto otazku bylo mozné odpoveédét pouze ano nebo ne. Jedna organizace neodpovédéla,
zda pfijima nebo nepfijima nové zaméstnance, ale zdroven na dalsi otazky, tykajici se prabchu
prijimani odpovéd’ uvedla. Autorka se tedy domniva, ze se jednd o chybu pfi vyplhovani
dotazniku.

Tabulka 16: Pfijimani novych zaméstnanct

PFijimani novych zaméstnanct
Velikost organizace
podle PZ ne ano |neuvedeno| Celkem
0-9 3 4 7
10-25 5 20 25
26-50 2 12 14
51-100 24 24
101-250 22 22
251-500 24 1 25
501 a vice 20 20
Celkem 10 126 1 137

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky v tabulce 16 ukazuji, ze 92 % organizaci pfijima nové zaméstnance. Organizace,
které nepfijimaji nové zaméstnance, maji méné nez 50 zamé&stnancii a tuto odpoveéd’ uvedlo
pouze 10 respondentl.

Prubéh prijimani novych zaméstnanci (I a 11)

Nasledujici otazky se zabyvaly prabéhem piijimani novych zaméstnancli, a to zda
organizace pfijima zaméstnance z internich nebo externich zdrojii a jestli je vyuzivano

jednokolové ¢i vice kolové piijimaci fizeni. Ob¢€ otazky nezodpovédéla jedna organizace.
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Tabulka 17: Pribéh pfijimani novych zaméstnanci

Prubéh pfijimani novych zaméstnanct (11)
Pribéh pfijimani novych L. i
. o nedochazi |, , vice
zaméstnanc (1) .... .. |jednokolovy . | neuvedeno Celkem
k pFijiman kolovy
nedochazi k pfijimani 7 7
interni 33 34 67
externi 34 28 62
neuvedeno 1 1
Celkem 7 67 62 1 137

Zdroj: vilastni zpracovani

Tabulka 17 znazorfiuje vysledky pribéhu piijimani novych zaméstnanci. Zde dochazi
k rozporu s piechozi otazkou, kdy 10 respondentd odpovédélo, ze nedochazi k ptijimani
novych zaméstnancli, ale zaroven u otdzek tykajicich se pribéhu pfijimani novych
zaméstnanct zvolili jeho zplsob. Podle autorky se jednd o nepochopeni otazky, kdy tito
3 respondenti odpovedéli, ze v soucasné dobé k ptijimani nedochdzi, ale pokud k nému dojde,
vyuzivaji néktery z nabizenych zplisobt pfijimani.

Z vysledkt dale vyplyva, ze existuje pouze minimalni rozdil mezi tim, zda organizace
pfijima zaméstnance z internich nebo externich zdrojii a zda vyuziva jednokolové nebo vice
kolové ptijimaci fizeni.

Prubéh prijimani novych zaméstnanci (111)

Dale bylo zjistovano, zda organizace k pfijimani zaméstnancti vyuziva jinou firmu formou
outsourcingu nebo zda je pfijimani zajistovano vlastnimi zdroji. Na tuto otazku neodpovédél

jeden respondent.

Pribéh pfijimani novych zaméstnancu (lll)

29, 1%

H vlastni
nedochazi k pfijimani
outsourcing

B neuvedeno

Obriazek 16: Pribéh piijimani novych zaméstnanct (III)

Zdroj: viastni zpracovani
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Zobrazku 16 je patrné, ze organizace vyuzivaji k pfijimani novych zameéstnancu
predevim vlastni zdroje &ili personalistu, personalni oddéleni nebo oddéleni RLZ, a to
ve 122 ptipadech. Outsourcing k pfijimani novych zaméstnanct zvolily pouze 3 organizace

a 11 organizaci uvedlo, ze nepfijima nové zaméstnance.
Metody pFijimani novych zaméstnanci

Nasledujici ¢ast se vénuje metoddm ptijimani novych zaméstnanci, kdy respondenti méli
u kazdé metody na vybér pouze dvé moznosti, a to ano nebo ne. Tyto metody byly
analyzovany pomoci shlukové analyzy.
Shlukova analyza - Metody pfijimani novych zaméstnanci

Jednoduché spojeni
Euklid. vzdalenosti

analyza Zivotopisu

pohovory s uchazeci

praktické dovednosti

testy dovednosti

vyuZivani dotazniku

assesment centrum

psychologicke testy

telefonické pohovory

3,5 4.0 45 5,0 5,9 6,0 6,9 7.0 7.5

3,0

3

8,0

1

Vzdalenost spoje

Obrazek 17: Shlukova analyza — metody pfijimani novych zaméstnanci

Zdroj: viastni zpracovani

Pomoci shlukové analyzy byly vytvofeny dvé velké skupiny. Do prvni patii analyza
zivotopisu, pohovory suchazeci, hodnoceni praktickych dovednosti a vyuzivani testd
dovednosti. Tuto skupinu by autorka oznacila za nejcastéji vyuzivané metody. Naopak druhou
skupinu, méné vyuzivanych metod piijiméni, tvofi vyuzivani dotazniku, assessment centra,

psychologické testy a telefonické pohovory.

Jak je vidét na obrazku 17, nejtésnéjSi skupinu tvoii analyza Zivotopisu a pohovory

s uchazeci. Tyto dvé metody vyuZzivaji témet 90 % organizaci, které se ucastnily vyzkumu.
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Adaptace novych zaméstnanci

Adaptace znamena pfizptisobeni se novym podminkam. V prizkumu bylo zji§tovano,
jakym zptisobem dochazi u zkoumanych organizaci k adaptaci novych zaméstnancti. Tato

otazka byla komparovana s pravni formou organizaci.

Tabulka 18: Adaptace novych zaméstnanct

Adaptace novych zaméstnanct
Pravni forma organizace oy , | socialni i
ne | socialni | pracovni , | patron | program | Celkem

pracovni
a.s. 5 10 16 3 4 38
druzstvo 1 1
neziskova organizace 3 2 2 7
s.r.o. 11 2 21 24 6 4 68
samosprava 1 2 2 1 6
statni podnik 2 2
statni sprava 1 4 3 8
V. 0.5s. 1 1
Zivnost 5 1 6
Celkem 26 2 41 47 13 8 137

Zdroj: viastni zpracovani

Podle vyzkumu adaptaci novych zaméstnancii nevyuziva 26 organizaci z celkového poctu,
coz je 19 % organizaci. Z tabulky 18 lze vidét, Zze pokud je adaptace vyuzivana, jedna se
zejména o pracovni a kombinaci socidlni a pracovni adaptace. Pracovni adaptace je
zastoupena ve vSech pravnich formach kromé Zivnosti a stdtniho podniku. Sociélni 1 pracovni
adaptace se vyskytuje u vSech podnikti kromé druzstva, statni spravy a vetejné obchodni
spoleCnosti. Socialni adaptaci uplatnuji pouze dvé organizace a to S poctem zaméstnancl
10 az 25. Patrona vyuziva celkem 13 organizaci, konkrétn¢ akciové spole¢nosti, spole¢nosti
S ruenim omezenym, statni sprava a jedna samosprava. Adaptacni program aplikuje pouze

8 spolecnosti, a to pouze akciové spolecnosti a spolecnosti s ru¢enim omezenym.

425 Mobilita zaméstnancu

Mobilita zaméstnanct neznamena pouze pohyb zaméstnancti do organizace a z organizace,
ale i pohyb uvnitf ni. Za otazky vztahujici se k mobilité jsou povazovany otazky cislo 34 - 36,
které¢ jsou uvedeny v pfiloze D vcetné cetnosti jejich odpovédi. Dotaznikové Setfeni

zjistovalo, zda dochazi k mobilité a jaky druh mobility je vyuzivan.
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Mobilita

Tato otazka se zabyvala mobilitou pracovniki, v dotazniku bylo na vybér ze 4 moznych
odpovédi. Dvé organizace tuto otdzku nezodpovédély, coz mohlo byt zpiisobeno vypliovanim
dotazniku nekompetentni osobou nebo chybnym zaznamenanim odpovédi. Vysledky byly
komparovany s pravni formou organizace a nasledné bylo porovnano vyuzivani mobility

s existenci dcefiné pobocky/divize.

Tabulka 19: Mobilita

Mobilita
Pravni forma . a—an
organizace ne | horizontalni | vertikalni horlzo.nt’alr1| ! neuvedeno | Celkem

vertikalni

a.s. 11 1 2 22 2 38
druZstvo 1 1
neziskova organizace 4 1
s.r.o. 26 10 2 30 68
samosprava 3 1 6
statni podnik 1 1 2
statni sprava 3 1 8
V. 0.S. 1 1
Zivnost 4 2 6
Celkem 50 18 5 62 2 137

Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 19 ukazuje, Ze nejcastéjsi formou mobility je mobilita horizontalni i vertikalni,
kterou zvolilo 45 % organizaci (62 odpovédi), naopak nejméné vyuzivand je vertikalni
mobilita s 5 odpovéd'mi. Zajimavé je zjisténi, Ze neziskové organizace, samosprava a zivnosti
bud’ mobilitu viibec neumoziluji, nebo pouze horizontalni. Z toho tedy vyplyva, Ze u téchto
organizaci neni zadna moznost povyseni.

Déle zprizkumu vyplyva, ze horizontdlni mobilitu vyuzivaji pouze organizace do
250 zaméstnancii. Srostoucim poftem zaméstnancl, se zvySuje 1 cCetnost vyuZivani

horizontéalni i vertikalni mobility (konkrétné od 51 zaméstnancit).

Tabulka 20 zobrazuje vztah mezi vyuzivanim mobility a existenci dcefiné pobocky ¢i
divize. Lze konstatovat, ze pokud ma organizace dcefiné pobocky, vyuziva zejména

horizontalni i1 vertikalni mobilitu.
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Tabulka 20: Komparace mobility a dcefiné pobocky

Mobilita
Dcefina . L.
pobocka/divize ne Horizontalni | vertikalni horlzo.nt’alrjl " | neuvedeno | Celkem

vertikalni

ne 38 15 37 90
ano-VvEU
(mimo CR) > 8 1 14
ano mimo EU 5 5
ano v CR 5 3 4 12 1 25
neuvedeno 2 1 3
Celkem 50 18 5 62 2 137

Zdroj: viastni zpracovani

Horizontalni mobilita

U horizontalni mobility bylo zjistovano, jaky druh této mobility organizace vyuzivaji
v piipadé, Ze na otdzku mobility odpovédéli horizontalni nebo horizontalni i vertikalni
mobilita. U této otazky bylo na vybér z moznosti: horizontadlni mobilita neni, lokalni,
geograficka, lokalni i geograficka. Pro zjiSténi spravnosti odpovédi byly komparovany otazky
na mobilitu a horizontalni mobilitu.

Tabulka 21: Horizontalni mobilita

Horizontalni mobilita
Mobilita neni | lokalni | geograficka IOkéIn.l’ i . | Celkem
geograficka

ne 48 1 1 50
horizontalni 2 14 2 18
vertikalni 4 1 5
horizontalni i vertikalni| 3 33 1 25 62
neuvedeno 1 1 2
Celkem 58 49 2 28 137

Zdroj: viastni zpracovani

Organizace, které¢ na otazku mobility odpoveéd€ly, Ze horizontdlni mobilitu nevyuzivaji,
mély na otazku horizontalni mobility odpovédeét, ze neexistuje. Avsak pti komparaci vysledkd

mobility a horizontalni mobility bylo zjiSténo nékolik nesrovnalosti.

Tabulka 21 znazoriuje, Ze dvé organizace, které na otazku mobility odpovédely zaporné,
zaroven u otdzky na horizontdlni mobilitu uvedly, ze vyuZivaji lokdlni a geografickou
mobilitu. Tato nesrovnalost miize byt zptisobena chybnym vyplnénim otazky mobility nebo
systémovou chybou pii zpracovani dotaznikti. Dale 5 organizaci vyplnilo v otazce mobility,

ze uplatiiuji horizontalni nebo horizontélni 1 vertikdlni mobilitu, ale na otazku o horizontalni
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mobilité jiz neodpovédély. Autorka se domniva, Ze to mize byt zpisobeno neochotou na tuto
otazku odpovédét, piipadné nepochopenim dané otazky v ptipadé¢ vypliovani dotazniku

nekompetentni osobou.

Pokud organizace vyuziva horizontalni mobilitu, jedna se predevSim o lokalni mobilitu.
Lokalni 1 geografickou mobilitu uplatituje 28 organizaci a nejmén¢ vyuzivana je geograficka

mobilita, kterou zvolily pouze dv¢ organizace.
Outplacement

Tato otazka se zabyvala tim, zda organizace poskytuje svym zaméstnanclim pomoc
Vv ptipad¢ propusténi z diivodu nadbytecnosti. Bylo mozné odpovédét pouze dvéma zplsoby,
a to ano nebo ne. Pro analyzu bylo zvoleno porovnani poskytovani outplacementu s velikosti

organizace podle poctu zaméestnanc.

Tabulka 22: Outplacement

Outplacement
Velikost organizace
dle PZ ne ano Celkem
0-9 7 7
10-25 23 2 25
26-50 14 14
51-100 22 2 24
101-250 20 2 22
251-500 22 3 25
501 a vice 20 20
Celkem 128 9 137

Zdroj: viastni zpracovani

Z vysledku v tabulce 22 vyplyva, Ze outplacement vyuziva pouze necelych 7 % vsech
dotazanych firem. Tento vysledek potvrzuje i vyzkumu uvedeny v kapitole 2. 4. 1, ve kterém
bylo zjiiténo, Ze outplacement poskytuje svym zaméstnancim pouze 10 % Ceskych

organizaci.

Svym zaméstnanciim pii propusténi z divodu nadbyte¢nosti pomahaji organizace s 51 az
500 zaméstnanci a dvé organizace s 10 az 25 zaméstnanci. Prekvapivé je zjiSténi, Ze tuto
pomoc nezajiStuje zadna organizace s 501 a vice zaméstnanci. Prizkum dale ukazuje, ze
nejcastéji poskytuji outplacement spoleCnosti s ruCenim omezenym (4 piipady), akciové

spolecnosti (2 ptipady) a dale samosprava, statni podnik a zivnost, vzdy po jednom ptipadu.
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42.6 Hodnoceni zaméstnancu

Dalsi personalni ¢innosti zkoumanou v dotaznikovém Setfeni bylo hodnoceni zaméstnanct,
které predstavuji otazky 37 — 44, které jsou uvedeny v piiloze E véetné Cetnosti jednotlivych

odpoveédi

. Nejdiive bylo zjistovano, zda v organizaci existuji kli¢ovi zaméstnanci, evidence dovednosti
zaméstnancl, moznost zpétné vazby, vyjadrovani nazorii a manazerské rezervy. Dalsi otazky
se uz zametovaly piimo na hodnoceni zaméstnanct a organizace tak odpovidaly kdo a jakym

zpusobem hodnoti zaméstnance, jaké jsou nastroje hodnoceni a jaka frekvence hodnoceni.

Tabulka 23: Kli¢ovi zaméstnanci, evidence dovednosti zaméstnanct, moznost zpétné vazby a manazerské
rezervy

Velikost organizace Klicovi Evidence , MozZnost Manazerské
Y . | dovednosti .

dle PZ zaméstnanci . . | Zpétné vazby rezervy

zaméstnancu

0-9 4 1 6

10-25 17 10 21 9

26-50 11 7 13 4

51-100 20 14 23 8

101-250 17 9 21 9

251-500 21 16 25 10

501 a vice 17 12 18 10

Celkem 107 69 127 50

Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 23 zobrazuje kladné odpovédi na otazky 37 az 40 a jejich Cetnosti vV porovnani
s velikosti organizace podle po¢tu zaméstnancli. 78% organizaci vede evidenci klicovych
zamé&stnancl, zatimco evidenci dovednosti zaméstnancli 50 % vSech dotdzanych. Témét
vSechny organizace uvedly, Ze jejich zaméstnanci maji moZnost ziskat zp&tnou vazbu na svou
praci a vyjadiovat sviij ndzor. Manazerské rezervy eviduje pouze necelych 37 % respondentt.
Zaroven bylo zjisténo, ze organizace do 9 zaméstnancli manazerské rezervy viibec neeviduji.
Nejvice kladnych odpovédi na vSechny tyto otdzky vykazuji organizace s 251 az 500

zameéstnanci.
Osoba hodnotici zaméstnance a zptusob hodnoceni

Dotaznikové Setfeni také zjiStovalo, kdo v organizaci hodnoti zaméstnance a jakym
zptisobem k tomuto hodnoceni dochézi. U otazky na osobu hodnoceni zaméstnancii bylo na
vybér ze 3 variant odpovédi, a to ze zaméstnance hodnoti persondlni manaZer, pfimy

nadfizeny nebo v organizaci neexistuje osoba, kterd hodnoti zameéstnance. Za zplsob
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hodnoceni bylo mozné zvolit kvalitativni, kvantitativni nebo kvalitativni 1 kvantitativni
kritéria.

Tabulka 24: Osoba hodnotici zaméstnance a zptsob hodnoceni

Osoba hodnotici zaméstnance
Zpusob hodnoceni I o
zaméstnancu neni personva nt prvllmy . | Celkem

manazZer | nadfizeny

kvalitativni 27 27
kvantitativni 1 4 5
kvantitativni i kvalitativni 1 104 105
Celkem 1 1 135 137

Zdroj: viastni zpracovani

Ptimy nadfizeny zné nejlépe vykon daného pracovnika a také jeho chovani pfi praci, tomu
odpovidaji 1 vysledky, kdy témétr vSechny zkoumané organizace uvedly, ze zaméstnance
hodnoti pfimy nadiizeny. V jedné organizaci hodnoti zaméstnance personalni manazer,
zaroven U zadného z respondentli nebyla evidovéna opovéd’ vyuzivani metody 360° zpétné
vazby. Jedna organizace také uvedla, Ze nikdo nehodnoti zaméstnance, ale zarovein jsou
zaméstnanci hodnoceni podle kvantitativnich kritérii. Autorka se domnivd, ze tato
nesrovnalost je zptisobend chybou pii vypliiovani dotazniku nebo systematickou chybou pii

zpracovani dat.

Tabulka 24 dale udava, ze organizace v Ceské republice nejvice vyuZzivaji kombinaci
kvantitativnich i kvalitativnich kritérii pro hodnoceni zaméstnanci (105 odpovédi) a nejCastéji
podle nich hodnoti pfimy nadfizeny. Podle kvalitativnich kritérii hodnoti své zameéstnance

27 organizaci a 5 organizaci vyuZziva kvantitativni kritéria.
Nastroje pro hodnoceni zaméstnanci

U odpovédi na otazku ohledné nastrojii pro hodnoceni zaméstnanci, mély organizace na
vybér ze 7 variant odpovédi, a to Ze Zadny nastroj nemaji nebo vyuZivaji cile, normy

a standardy, hodnotovou stupnici, kritické pfipady, assessment centrum nebo audit.

Jak uvadi tabulka 25, organizace nejvice hodnoti své zaméstnance pomoci norem
a standardi (52 ptipadll) a pomoci cili (50 ptipadi). Normy a standardy pievazuji zejména
u organizaci s vice nez 51 zaméstnanci a s rostoucim poctem zaméstnancl roste i Cetnost
téchto odpovédi. Naopak hodnoceni podle cilit vyuziva vice organizaci do 50 zaméstnanct
a od této hranice jejich pocet klesd. Nejméné vyuzivanym ndstrojem hodnoceni je podle
prizkumu audit, ktery aplikuji pouze 3 organizace. Zadna z dotazanych organizaci pro

hodnoceni nevyuziva kritické ptipady a assessment centra.
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Tabulka 25: Nastroje hodnoceni zaméstnancti

Nastroje hodnoceni zaméstnancu
Velikost organizace ,
dle PZ neni | cile ettiiky hodnot'ova audit | Celkem

standardy | stupnice

0-9 1 4 2 7
10-25 1 15 8 1 25
26-50 3 6 2 2 14
51-100 3 8 9 3 24
101-250 1 7 7 7 22
251-500 1 4 14 5 1 25
501 a vice 6 10 4 20
Celkem 10 50 52 22 3 137

Zdroj: viastni zpracovani

Frekvence hodnoceni zaméstnancu

Organizace se také vyjadrovaly k frekvenci hodnoceni zaméstnanci, €ili jak ¢asto dochazi

k hodnoceni. Na vybér bylo 7 variant odpovédi.

Frekvence hodnoceni zaméstnancu
70 66

27

Cetnosti

20
12 14

neni denni tydenni mésiéni  Ctvrtletni  pololetni rocni

Frekvence

Obrazek 18: Frekvence hodnoceni zaméstnanct

Zdroj: viastni zpracovani

Jak uvadi graf (obrazek 18) témét polovina vSech organizaci hodnoti zaméstnance kazdy
mésic. Tento vysledek podle autorky souvisi s poskytovanim odmén zaméstnancim, kdy je
zaméstnancim na zakladé pracovniho vykonu poskytovdna k zdkladni mzdé¢ odmeéna
a u ukolové mzdy zavisi vySe mzdy piimo na pracovnim vykonu pracovnika. Aby byla

zjiSténa vySe odmeny, musi byt nejdiive hodnocen pracovni vykon pracovnika.
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Roc¢né hodnoti své zaméstnance 27 organizaci, pololetné 14 a ¢tvrtletné 12, tyto frekvence
podle autorky také souvisi s poskytovanim odmén, ale v téchto ptipadech se jednad o rocni,

pololetni nebo ¢tvrtletni odmény.

427 Odménovani zaméstnancu

Odménu predstavuje hmotna i nehmotné kompenzace poskytovana organizaci zaméstnanci
za vykonanou praci. Tato oblast pruizkumu se zabyvala po¢tem druhti poskytovanych odmén,
existenci jednotlivych druhii odmén, kterymi jsou prémie, 13. platy, stravenky, staze ¢i
sluzebni cesty, vzdé€lavani, ptipojisténi, odkup zbozi ¢i sluzeb, nehmotné stimuly a jiné
benefity a poctem jinych benefitd. Za otazky tykajici se odménovani jsou povazovany otazky

Cislo 45 az 55, které jsou uvedeny v priloze F v¢etné Cetnosti jednotlivych odpovédi.
Pocet druhii odmén

Prvni otazka ztéto oblasti se zabyvala poctem druhtt odmén, které organizace svym
zaméstnancim poskytuji. Na tuto otdzku bylo mozné odpovédét nezapornym celym cislem.
Odpovédi byly rozdéleny do skupin podle poétu odmén a ke kazdé skupiné byly nasledné

doplnény Cetnosti odpoveédi.

Osm organizaci na tuto otazku neodpovédélo, divodem muiZe byt to, Ze respondent nechtél
na tuto otazku odpovédét nebo dotaznik vypliiovala nekompetentni osoba, kterd nezna presny

pocet odmen.

Pocet druhli poskytovanych odmeén
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Jednotlivé poéty odmén

Obrazek 19: Pocet druhti poskytovanych odmén

Zdroj: viastni zpracovani
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Graf (obrazek 19) ukazuje, Ze organizace v Ceské republice svym zaméstnanctim
nejcastéji poskytuji jeden az tfi druhy odmény, které dohromady tvoii témét 44 % vSech
odpovédi. Nejvetsi mnozstvi druhtt odmén uvedla organizace, které poskytuje 20 druht,

naopak dvé organizace svym zaméstnancim neposkytuji zadné odmény.
Jednotlivé druhy odmén

Organizace dale uvadély, zda svym zaméstnancim poskytuji jednotlivé druhy odmén,
které byly v dotazniku nadefinovany. Jednalo se o0 9 otazek, u kterych bylo mozné odpovédét
pouze ano ¢i ne. Tyto otazky byly analyzovany pomoci shlukové analyzy.

Shlukova analyza - Jednotlivé druhy odmén

Jednoduché spojeni
Euklid. vzdalenosti

prémie

piipojisténi

Jingé benefity

13 plat

staze, sluZzebni cesty

odkup zboZi a sluzeb

nehmotné stimuly

vzdélavani

stravenky

6,6 6,7 6,8 6,9 7,0 7.1 7.2 1)
Vzdalenost spoje

6,5

6,4

H

Obrazek 20: Shlukova analyzy — jednotlivé druhy odmén

Zdroj: vilastni zpracovani

Obrazek 20 zobrazuje vysledky shlukové analyzy. Na prvni pohled je vidét, Ze byly
vytvofeny dvé hlavni skupiny, kdy prvni tvoii prémie, pfipojisténi a jiné benefity a druhou
13. plat, staze a sluZebni cesty, odkup zbozi a sluzeb, nehmotné stimuly a vzdélavani. Naproti
tomu stravenky jsou mimo hlavni proud obou téchto skupin a stoji tedy nejdale od vSech

ostatnich druhti odmén.

Nejdiive byly vytvoreny shluky ve druhé skupiné, které k sobé maji nejblize. Prvni spojeni
tvoti 13. plat, stdZe a sluzebni cesty, ke kterym se nasledné ptipojil odkup zboZi a sluZeb,

nehmotné stimuly a nakonec vzdélavani. Tuto skupinu tvoii odmény, které zaméstnanciim
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poskytuje méné nez polovina vSech zicastnénych organizaci. V prvni skupiné se nejdiive
vytvofilo spojeni pfipojiSténi a jinych benefitl, ke kterym se nésledné ptidaly i prémie. Tyto
odmény poskytuje svym zaméstnancim vétSina zkoumanych organizaci, kdy naptiklad

prémie svym zaméestnancim poskytuje 114 organizaci.
Pocet jinych benefita

Pokud organizace v ptedchozi otazce uvedla, ze poskytuje i jiné benefity nad ramec vSech
zminénych, tak v této otazce odpovidala ptesny pocet téchto benefitt. Celkem 11 respondenti
na tuto otazku neopovédélo a 53 respondentli zaznamenalo odpovéd’ zadné benefity, protoze

u predchozi otazky uvedly, ze dalsi benefity neposkytuji.

Pocet dalsich benefitt
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Obrazek 21: Pocet dal$ich benefita

Zdroj: viastni zpracovani

Podle vysledkl v grafu (obrazek 21) organizace poskytuji svym zaméstnanciim jeden az

dvacet dalsi benefity kromé vysSe uvedenych, nej€astéji vSak jeden az dva.

4.2.8 Vzdélavani zaméstnancu

Oblasti vzdélavani zaméstnancii se zabyvaly otazky 56 — 65 dotazniku, které jsou uvedeny
v piiloze G véetné Cetnosti jednotlivych odpovédi. Tyto otazky zjistovaly, zda v organizaci
dochazi ke vzdelavani zaméstnanci, jakym zpisobem a kde probihd vzdélavani a existenci

jednotlivych druht vzdélavani.
Existence vzdélavani a misto vzdélavani zaméstnancu

U prvni otazky ztéto oblasti se respondenti vyjadfovali k tomu, zda vzdé€lavaji své

zameéstnance a kde k tomuto vzdelavani dochazi.
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Tabulka 26: Existence vzdélavani a misto vzdélavani zamé&stnanct

Vzdélavani zaméstnancu

Misto vzdélavani
ne ano Celkem

neni 5 1 6
na pracovisti 1 23 24
mimo pracovisté 12 12
na i mimo pracovisté 95 95
Celkem 6 131 137

Zdroj: viastni zpracovani

Vysledky analyzy, uvedené v tabulce 26, ukazuji, Ze u 131 organizaci dochazi
ke vzd€lavani zaméstnancli a pouze 5 organizaci své zaméstnance zadnym zpisobem
nevzdélava, Vv téchto pripadech se jednd o 2 akciové spolecnosti a 3 spolecnosti s ru¢enim
omezenym. Jedna organizace uvedla, ze své zaméstnance nevzdélava, ale zaroven dochazi ke
vzdélavani na pracovisti, to mize byt zpisobeno chybou pii vypliiovani dotazniku. Z tabulky
26 vyplyva, ze 95 organizaci vzdelava své zaméstnance na pracoviSti i mimo pracoviste,
u 24 organizaci je vyuzivdno pouze vzdélavani na pracoviSti a 12 organizaci vzdélava

zamestnance pouze mimo pracoviste.
Vlastni program pro vzdélavani zaméstnanci

Prizkum také zjistoval, jakym zplsobem je vzdélavani v organizaci zajiStovano.
Organizace mize vzdélavani zajistovat pomoci outsourcingu nebo vlastnimi silami, ¢ili
vlastnim program. Pravé vlastni program byl pfedmétem dal§i otdzky, kdy respondenti
odpovidali, zda vyuZivaji pro vzdélavani zaméstnancli vlastni program. Tato otdzka byla

komparovana s velikosti organizace podle poctu zaméstnanctl.

Tabulka 27: Vlastni program vzdélavani zaméstnancti

Vlastni program vzdélavani zaméstnancui
Velikost organizace
dle PZ ne ano Celkem
0-9 5 2 7
10-25 18 7 25
26-50 8 6 14
51-100 11 13 24
101-250 10 12 22
251-500 7 18 25
501 a vice 5 15 20
Celkem 64 73 137

Zdroj: vlastni zpracovani
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Organizace Cast€ji  vyuzivaji vlastni program pro vzdélavani zameéstnanci
(53% organizaci), jak doklada tabulka 27. Pfi komparaci vlastniho programu vzdélavani
a velikosti organizace podle pocCtu zaméstnanci bylo zjisténo, ze organizace do
50 zaméstnanct vlastni program vyuzivaji méné. Zatimco od 51 zaméstnancii vysSe pievazuje
vzdélavani vlastnim programem a zvysSuje se i ¢etnost jeho vyuzivani.

Jednotlivé druhy vzdélavani

Jednotlivymi druhy vzdélavani se zabyvaly otazky 59 az 65, kdy respondenti uvadéli, zda
Vv organizaci uplatiiuji konkrétni druhy vzdélavani. Na tyto otazky bylo mozné odpovédét
pouze ano nebo ne.

Shlukova analyza - Jednotlive druhy vzdélavani
Jednoduché spojeni
Euklid. vzdalenosti

vzdélavani BOZP, PO

odborné vzdélavani

vzdélavani fidicd

vzdélavani jazykad

manazerske vzdélavani

IT vzdélavani

jiné vzdélavani

35 40 45 50 55 6,0 65 7.0 75

H

Vzdalenost spoje

Obrazek 22: Shlukova analyza — jednotlivé druhy vzdélavani

Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazku 22 jsou zobrazeny vysledky shlukové analyzy tykajici se jednotlivych druht
vzdélavani, podle kterych si je nejblize vzdélavani BOZP a PO a odborné vzdélavani,
nasledné se k nim ptidalo 1 vzdélavani fidica a vytvaii tak prvni skupinu shluki. Zakonik
prace uklada v§em organizacim povinnost $kolit své zaméstnance v oblasti BOZP a PO, proto
je ptekvapivé, ze dvé organizace uvedly, ze v této oblasti své zaméstnance vlbec
nevzdélavaji. Dalsi skupinu vytvofilo spojeni manazerského a IT vzdélavani, ke kterym se

piipojilo 1 vzdélavani jazykl a nasledné 1 nejdale stojici jiné vzdélavani.
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4.2.9 Kolektivni vyjednavani a pracovni podminky

Dalsi oblast se zabyvala kolektivnim vyjednavanim a pracovnimi podminkami. Jednalo se
o otazky 66 az 68 dotazniku, které jsou uvedeny v piiloze H vcetné Cetnosti odpovedi. Tyto
otazky zjistovaly, zda dochazi v organizacich ke kolektivnimu vyjednédvani, jak jsou fizeny

pracovni podminky a jaky je pracovni rezim.
Kolektivnimu vyjednavani

Vyzkum se dale zjistoval, zda dochazi v organizaci ke kolektivnimu vyjednavani.
Kolektivni smlouvou jsou upravovany pracovnépravni podminky zaméstnancti a zaroven

prava a povinnosti smluvnich stran.

Tabulka 28: Kolektivni vyjednavani

Kolektivni vyjednavani
Velikost organizace dle PZ
ne ano Celkem

0-9 5 2 7
10-25 19 6 25
26-50 7 7 14
51-100 13 11 24
101-250 15 7 22
251-500 10 15 25
501 a vice 7 13 20
Celkem 76 61 137

Zdroj: viastni zpracovani

Dle vysledk v tabulce 28 v organizacich do 250 zaméstnanci nedochazi ke kolektivnimu
vyjedndvani, naopak u organizaci nad 251 zaméstnancl pievazuji odpovédi, ze dochazi ke
kolektivnimu vyjednavani. Celkové vysledky ale ukazuji, Ze u 56% organizaci v Ceské

republice nedochazi ke kolektivnimu vyjednavani.
Rizeni pracovnich podminek

Organizace se také vyjadfovaly k otazce, jak jsou fizeny pracovni podminky. Na vybér
byly 3 mozné varianty odpovédi, a to Ze pracovni podminky nejsou fizeny, jsou fizeny

legislativou nebo vice nez legislativou.
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Rizeni pracovnich podminek

3%

M |egislativou
vice nei legislativou

nejsou fizeny

Obrizek 23: Rizeni pracovnich podminek

Zdroj: viastni zpracovani

V organizacich v Ceské republice jsou pracovni podminky Fizeny zejména legislativou,
a to u 66 % organizaci. Z obrazku 23 je patrné, Ze téméf tietina respondentli poskytuje svym
zaméstnancim pracovni podminky i nad ramec legislativy a u 3 % respondentd nejsou
pracovni podminky fizeny. Tato odpovéd’ je prekvapiva, protoze vSechny organizace ptisobici
na tizemi Ceské republiky musi svym zaméstnanciim poskytovat minimalné takové pracovni

podminky, které stanovuji platné pravni piedpisy.
Pracovni rezim
Posledni otazka z této oblasti se vénovala pracovnimu reZimu v organizaci, respektive jaké

smény zamestnanci v organizaci maji. Na tuto otdzku bylo mozné odpovédét 4 moznostmi

odpovédi, a to jednosménny, dvousménny, tfisménny a dle potieb, jak je vidét na obrazku 24.

Pracovni rezim

M jednosménny
dvousménny
tfisménny

m dle potieb

Obrazek 24: Pracovni rezim

Zdroj: viastni zpracovani
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Témétr polovina organizaci vyuzivd jednosménny pracovni rezim, ktery se vyznacuje
rovnomérnym rozvrzenim smeén, a to ranni sménou. Dvousménny pracovni rezim, kdy se
stiidaji dvé smény, aplikuje 17 % organizaci, tfisménny pouze 12 % organizaci. Témet
Ctvrtina respondentti uvedlo, Ze smény upravuje podle potieb, Cili podle aktuadlniho poctu

zakazek.

4.2.10 Vnitrofiremni komunikace

Posledni oblasti dotaznikového Setfeni byla vnitrofiremni komunikace, kterou predstavuji
otazky 69 az 84, které jsou uvedeny v piiloze I az K véetné Cetnosti odpovedi. Tyto otazky
zjiStovaly, jakd je frekvence jednotlivych druhii vnitrofiremni komunikace a oznameni
firemnich akci, zda maji organizace potiebu komunikovat online, zda vyuzivaji porady,

diskusni pracovni skupiny, monitoring spoluprace zaméstnancti a monitoring vztahti s kolegy.
Vnitrofiremni komunikace

Tato Cast predstavuje komparaci péti otazek tykajicich se jednotlivych druhi vnitrofiremni
komunikace. Odpovédi na tyto otazky byly zpracovany do jedné tabulky podle frekvenci
vyuzivani.

Tabulka 29: Vnitrofiremni komunikace

Vnitrofiremni komunikace
P . . online podnikové
Frekvence | ustni | pisemna | e-mail i o . . | Celkem
socialni sité | socialni sité
neni 1 36 15 103 94 249
denni 118 68 105 20 30 341
tydenni 8 12 9 5 5 39
mésicni 1 10 1 12
Ctvrtletni 1 1 2
pololetni 1 1
rocni 2 1 3
neuvedeno| 7 8 7 8 8 38
Celkem 137 137 137 137 137 685

Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 29 zobrazuje vysledky jednotlivych druhti vnitrofiremni komunikace podle jejich
frekvence vyuzivani. Z vysledkli vyplyva, ze nejCastéji je v organizacich vyuzivana ustni
a e-mailovéa komunikace, a to kazdy den. Pisemnou komunikaci kazdy den uplatiiuje polovina

dotazanych firem. Naopak nejméné vyuzivané jsou online socialni sit€ a podnikové socialni
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sit€. Pokud vSak tyto socialnich sité¢ v organizaci existuji, je pomoci nich komunikovano

denné.
Oznameni firemnich akci

Prizkum dale zjistoval, jakym zpiisobem jsou zaméstnancim oznamovany firemni akce

a s jakou frekvenci. Tyto otazky byly zpracovany do jedné tabulky podle jejich frekvenci.

Tabulka 30: Ozndmeni firemnich akci

Oznameni firemnich akci
T L . online podnikové
Frekvence | Ustni | pisemna | e-mail | intranet cit s o . v | Celkem
socialni sité | socialni site
neni 32 37 28 71 105 106 379
denni 33 29 47 31 9 15 164
tydenni 23 28 23 12 7 4 97
mésicni 17 20 15 8 5 3 68
Ctvrtletni 8 5 4 17
pololetni 9 4 7 2 1 23
rocni 7 7 6 5 2 1 28
neuvedeno| 8 7 7 8 8 8 46
Celkem 137 137 137 137 137 137 822

Zdroj: vilastni zpracovani

Z tabulky 30 vyplyva, Ze pokud jsou v organizaci firemni akce oznamovany, jednd se
pfedevS§im o e-mailovou, pfipadné Ustni komunikaci, a to denné. Nejméné& vyuZivané jsou

podnikové socidlni site, online socialni sité a intranet.
Potfeba komunikovat online

Organizace také odpovidaly na otdzku, zda maji potfebu komunikovat online. Tato otdzka

byla komparovana s velikosti organizace podle poctu zamé&stnanc.

Tabulka 31 zobrazuje vysledky komparace potfeby komunikace online a velikosti
organizace podle poctu zaméstnancll. Je patrné, Ze u organizaci s vice nez 51 roste Cetnost
potieby komunikovat online, naopak organizace s méné¢ nez 50 zaméstnanci tuto potiebu

nemaji.

97



Tabulka 31: Potfeba komunikovat online

. . Potieba komunikovat online
Velikost organizace
dle PZ ne ano | neuvedeno | Celkem

0-9 7 7
10-25 15 10 25
26-50 10 4 14
51-100 5 16 3 24
101-250 7 14 1 22
251-500 5 18 2 25
501 a vice 8 10 2 20
Celkem 57 72 8 137

Zdroj: viastni zpracovani

Jak je uvedeno v ptiloze K, 92 % organizaci vyuziva porady a téméf 64 % diskusni
pracovni skupiny. Spoluprace zaméstnanci a vztahti s kolegy vykazuji téméf totozné

vysledky, a monitoruje je pouze 35 % organizaci.
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU ANALYZY

V této Casti prace jsou zhodnoceny a shrnuty vysledky analyzy, které byly popsany ve

ctvrté kapitole této prace.

Data pro analyzu byla ziskdna dotaznikovym Setfenim studentd tietiho ro¢niku
bakalarského studia v ramci pfedmétu Personalistika, ktery je vyufovan v zimnim semestru
na Fakult¢ ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. Studenti dotaznik vypliiovali
s personalistou nebo jinou osobou zodpovédnou za fizeni lidskych zdroji v organizacich,

které si sami zvolili. Setfeni probihalo v zimnich semestrech 2015/2016 a 2016/2017.

Dotaznik se skladal z 90 otazek, pro analyzu vSak bylo pouzito 84 otazek, které byly
rozdéleny do 9 oblasti — zakladni tidaje o organizaci, personalni planovani, pfijimani
zameéstnancu, mobilita, hodnoceni, odmeénovani, vzdélavani zaméstnanct, kolektivni

vyjednavani a pracovni podminky a vnitrofiremni komunikace.

Ziskana data byla pievedena do tabulky v programu MS Office Excel, kdy fadky tvotily
jednotlivé organizace a sloupce odpovédi na dané otazky. Dotaznikovym Setienim bylo
ziskano celkem 161 vyplnénych dotaznikii, které byly ocistény o duplicity a o nespravné

vyplnéné dotazniky. Po oc€isténi do analyzy vstoupilo 137 dotaznikd.

Vlastni analyza byla provedena pomoci zakladnich matematickych a statistickych metod,
korelacni analyzy, shlukové analyzy, rozdéleni Cetnosti a kontingen¢nich tabulek v programu
MS Office Excel a Statistica. Vybrané otazky byly komparovany s velikosti organizace podle

poctu zaméstnanctli nebo s pravni formou organizace.

Nejdiive byla provedena korelacni analyza pomoci korelaéni matice vytvofené v programu
Statistica, ktera zjistovala miru zavislosti jednotlivych proménnych. Z této korelaéni matice
bylo vybrano 7 dvojic, které vykazovaly hodnotu korelaéniho koeficientu vyssi nez 0,6, ¢ili
podstatnou az velmi silnou zavislost. Nejtésnéjsi vazba byla prokazana u otdzek na
monitoring spoluprace zaméstnancti a monitoring vztaht s kolegy, kdy hodnota korelaéniho

koeficientu ¢inila 0,797576, coz znaci velmi silnou korelaci.
Zakladni udaje o spole¢nosti

Prvni zkoumanou oblasti byly identifikaéni udaje 0 organizacich, které vstoupily do
analyzy. Za identifika¢ni tidaje bylo zvoleno 9 kritérii, podle kterych bylo zjisténo, ze se
analyzy ucastnily pfevazné¢ malé az stfedné velké organizace, které jsou spole¢nostmi

s ruenim omezenym a které podnikaji ve zpracovatelském primyslu. Tyto spole¢nosti maji
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liniovou organiza¢ni strukturu a nemaji Zzadnou dcefinou pobo¢ku ani divizi. Pokud
organizace néjakou dcefinou poboCku nebo divizi mda, jedna se predevSim

0 spolecnosti s ru¢enim omezenym nebo o akciové spolecnosti.

Tyto organizace aplikuji demokraticky manazersky okruh a nejéastéji u nich neexistuje
osoba zodpovédna za fizeni lidskych zdroju. Pokud vSak v organizaci takova osoba je, jedna
se o personalni odd¢leni, které se vyskytuje pouze u organizaci s 51 a vice zamé&stnanci nebo
personalistu, ktery se vyskytuje u vSech velikosti organizaci, zejména u organizaci do 250

zamestnanc.
Personalni planovani

Analyza se dale zabyvala persondlnim planovanim, kdy nejdiive bylo zkoumano, kdo
a jakym zptsobem V organizaci analyzuje praci. Nejcastéjsi odpoveédi na tyto otazky bylo, ze
praci v organizaci analyzuje top management a je analyzovana pomoci zakazek. Dale bylo
zjisténo, Ze administrativa a top management vyuzivaji k analyze prace nejvice zakazky,

zatimco low management a personalista sledovani.

Témer 70 % organizaci planuje personalni ¢innosti a jejich Cetnost se zvysuje s rostoucim
poctem zamé&stnancii v organizaci, zejména od 51 zaméstnanct. Nejcastéji je tvofen jeden
nebo dva personalni plany, nejvice 23 plani. Pokud v organizaci existuji personalni plany,
jsou tyto plany v 70 % organizaci napojeny na strategické planovani. U organizaci do
50 zaméstnancli pfevazuje neexistence napojeni persondlniho pldnovani na strategicke,
naopak u organizaci nad 51 zaméstnanci je personalni planovani napojeno na strategické.
Shlukovou analyzou bylo zjiSténo, Ze nejblize si jsou plany hodnoceni a odménovani
zameéstnancl a plany pfijimani a obsazovani pozic, naopak plany propousténi zaméstnanci
jsou vzdaleny od ostatnich plani. Zkoumané organizace nejvice vyuzivaji plany odménovani
(82 % organizaci) a hodnoceni zaméstnanci (72 % organizaci), naopak pouze
22 % organizaci vytvafi plany propousténi zameéstnanct.

Pfijimani zaméstnanci

Dalsi oblast zkoumala pfijimani novych zaméstnanct. U vétSiny organizaci (92 % z nich)
dochdzi k pfijimdni novych zaméstnancl, které je zajiStovano vlastnimi zdroji, c¢ili
personalistou, persondlnim odd€lenim nebo jinou kompetentni osobou. Nové zaméstnance
nepfijimaji pouze organizace do 50 zameéstnancu. U otazek, zda dochézi k pfijimani
zaméstnancu z vnitinich nebo vné&jSich zdroji a zda je pfijimaci fizeni jednokolové ¢i vice

kolové, byly vysledky shodné, takze se da fici, ze v téchto oblastech neni velky rozdil.
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U jednotlivych metod pfijimani novych zaméstnancti byly pomoci shlukové analyzy
vytvofeny dvé velké skupiny. Do prvni patii analyza zivotopisu, pohovory s uchazeci,
hodnoceni praktickych dovednosti a vyuzivani testl dovednosti. Tuto skupinu lze oznacit za
nejcastéji vyuzivané metody. Naopak druhou skupinu, méné vyuzivanych metod pifijimani
tvofi vyuzivani dotazniku, assessment centra, psychologické testy a telefonické pohovory.
Nejtésnéjsi skupinu tvoii analyza Zivotopisu a pohovory s uchazeci, které vyuziva témeét

90 % organizaci.

S pfijimanim zaméstnancti souvisi 1 jejich adaptace. Pro adaptaci je ve zkoumanych
organizacich vyuzivana socialni i pracovni adaptace, ktera pievazuje ve vSech pravnich
formach kromé druzstva a statni spravy, u kterych je vyuzivana pracovni adaptace. Nejméné
vyuzivanou formou adaptace je socidlni, kterou uvedly pouze dvé spolecnosti s ru¢enim

omezenym.
Mobilita

Analyza se také zabyvala mobilitou zaméstnanci, kterd mize byt horizontalni, vertikalni
nebo horizontalni i vertikalni. Nejcastéj$i formou mobility je kombinace horizontalni
a vertikalni mobility, kterou zvolilo 45 % organizaci, u téchto organizaci se s rostoucim
poctem zaméstnancil, zvysuje i Cetnost vyuzivani této mobility, konkrétn€ od 51 zaméstnancu.
Naopak nejméné vyuzivana je pouze vertikalni mobilita s5 odpovéd'mi. Horizontalni

mobilitu vyuZivaji pouze organizace do 250 zaméstnancill. Neziskové organizace, samosprava

a zivnosti bud’ mobilitu viibec neumoziuji, nebo pouze horizontalni.

Dale byl zkouman vztah mezi vyuzivanim mobility a existenci dcefiné pobocky ¢i divize.
Organizace, kter¢ maji dcefiné pobocky ¢i divize, vyuzivaji také mobilitu, a to zejména

horizontalni i vertikalni.

Pokud organizace vyuziva horizontalni mobilitu, jednd se pfedevSim o lokalni mobilitu
(49 odpovédi), nejméné vyuzivanad je geografickd mobilita, coz mlze souviset s tim, Ze
vétSina organizaci nemd dcefinou pobocku ani divizi, tudiz neni moznost tuto mobilitu

vyuzivat.

S mobilitou také souvisi poskytovadni pomoci zaméstnanclim propuSténym z divodu
nadbyteCnosti — outplacement. Tuto sluzbu svym zaméstnancim poskytuje pouze
7 % organizaci, a to organizace s 51 az 500 zaméstnanci a S 10 az 25 zaméstnanci. Zadna

organizace s 501 a vice zaméstnanci tuto sluzbu svym zaméstnanctim neposkytuje.
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Hodnoceni zaméstnancu

Témét vSechny organizace (93 %) poskytujici svym zameéstnancim moznost ziskat
zpétnou vazbu na svoji praci a vyjadfovat svilj nazor, naopak pouze 50 % vsech respondentti
eviduje dovednosti zaméstnancii. Evidenci kliCovych zaméstnancii vede 78 % organizaci
a evidenci manazerskych rezerv necelych 37 %. Zaroven bylo zji§téno, ze organizace do
9 zaméstnancli manazerské rezervy vibec neeviduji. Ve vySe zminénych otdzkach vykazuji

nejvice kladnych odpovédi organizace s 251 az 500 zaméstnanci.

Hodnoceni zameéstnanci v organizacich provadi pfimy nadfizeny, a to pomoci
kvantitativnich a kvalitativnich kritérii, naopak Zzadn& organizace nevyuziva metodu

360° zpétné vazby.

Organizace nejvice hodnoti své zaméstnance pomoci norem a standardd nebo pomoci cila.
Normy a standardy pfevazuji zejména u organizaci s vice nez 51 zaméstnanci a s rostoucim
poctem zaméstnanci roste i Cetnost téchto odpoveédi. Hodnoceni podle cili vyuzivaji
organizace do 50 zaméstnancli a od této hranice jejich Cetnost klesd. Nejméné vyuzivanym
nastrojem hodnoceni je audit. K hodnoceni zaméstnanci dochazi u téméf poloviny

dotdzanych kazdy mésic.
Odménovani zaméstnancu

Organizace v Ceské republice svym zaméstnanctim poskytuji nejéastdji jednu az 3 druhy
odmén, nejveétsi pocet druhit odmén bylo zjisténo dvacet a odmény neposkytuji dvé

organizace.

Otazky na jednotlivé druhy odmén byly analyzovany pomoci shlukové analyzy, kterd
identifikovala tfi hlavni shluky. Do prvniho patii prémie, ptipojisténi a jiné benefity, druhy
shluk tvofi 13. plat, staze a sluzebni cesty, odkup zbozi a sluzeb, nehmotné stimuly
a vzdélavani. V poslednim shluku jsou stravenky, které stoji nejdale od ostatnich druht
odmén. Nejvice vyuzivanou formou odmény jsou prémie, které svym zaméstnancim
poskytuje

114 organizaci.
Vzdélavani zaméstnancu

Své zaméstnance vzdélava 96 % organizaci, a to na pracovisti i mimo pracovisté. Pro
vzdélavani je vyuzivan vlastni program, ktery pfevaZuje u organizaci od 51 zaméstnancii

a s rostoucim poctem zaméstnanct se 1 zvysuje ¢etnost jeho vyuzivani.
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Jednotlivé druhy vzdé€lavani byly pomoci shlukové analyzy rozd€leny do dvou hlavnich
skupin. Prvni skupinu tvoii ty druhy vzd€lavani, které vyuziva vétSina organizaci a je to
vzdélavani v oblasti BOZP a PO, odborného vzdé€lavani a vzdélavani fidi¢a. Do druhé
skupiny se fadi vzdélavani jazykl, manazerské vzdélavani, IT vzdelavani a jiné vzdelavani.
V oblastech z druhé skupiny vzd€lava své zaméstnance polovina ze vSech dotazanych

organizaci.
Kolektivni vyjednavani a pracovni podminky

U 55 % organizaci nedochdzi ke kolektivnimu vyjednavani a jedna se zejména
0 organizace do 250 zaméstnancu, naopak u organizaci nad 251 zaméstnanci pievazuji
odpovédi, Ze dochazi ke kolektivnimu vyjednavani. Pracovni podminky jsou
U 66 % organizaci fizeny legislativou a téméf tretina respondentd uvedla, Ze pracovni
podminky svym zaméstnancii poskytuje nad ramec legislativy. Posledni otdzka z této oblasti
se tykala pracovnich rezimi, kdy u téméft poloviny organizaci pievlada jednosménny pracovni

J4 W W

rezim, dalsi téméf Ctvrtina respondentll upravuje pracovni rezim podle potieb.
Vnitrofiremni komunikace

Uvniti organizaci je nejvice komunikovano denné, a to ptedevSim ustné nebo pomoci
e-mailil. Nejméné vyuzivand je komunikace pfes online socidlni sité€ a podnikové socidlni sité.
Firemni akce jsou oznamovany denné e-mailem, pfipadné ustn¢. Podobné jako u komunikace
jsou pro oznamovani firemnich akci nejméné vyuzivané online socialni sit¢ a podnikové
socialni sité.

Vice neZ polovina organizaci uvedlo, Ze maji potiebu komunikovat online a tato potfeba
prevazuje U organizaci s 51 a vice zaméstnanci. Dotazované organizace vyuZzivaji také porady

(Vv 92 %), naopak nemonitoruji spolupraci zamé&stnanci a vztahy s kolegy.
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ZAVER

Tato diplomova prace se v prvnich dvou kapitolach zaméfila na teoretické poznatky
Z oblasti managementu a fizeni lidskych zdroju. Prvni kapitola vysvétlila pojem management,
jednotlivé manazerské funkce — planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolu a pojmy
Z oblasti podnikéni. Druha kapitola se zabyvala personalnimi c¢innostmi, které byly
predmétem dotaznikového Setfeni. Jednalo se o personalni planovani, zabezpecovani lidskych
zdrojti, mobilitu, fizeni pracovniho vykonu, odméinovani a vzdélavani zaméstnancii, pracovni
podminky a vnitropodnikovou komunikaci. Ve treti kapitole byly uvedeny jednotlivymi kroky

procesu vyzkumu a vysvétleny metody vyzkumu, které byly pouzity pro vlastni analyzu.

Cilem diplomové prace bylo zpracovani analyzy dat, ktera pochéazeji z prizkumu studentti

a ktera se tykaji fizeni lidskych zdrojii ve vybranych organizacich v Ceské republice.

Ctvrta kapitola se vénovala vlastni analyze, kdy byla analyzovana data tykajici se ¥izeni
lidskych zdrojii ve vybranych organizacich v Ceské republice, ¢imz byl cil prace naplnén.
Data pro analyzu byla ziskédna dotaznikovym Setfenim studentli pfedmétu Personalistika, ktery
je vyufovan Vzimnim semestru tfettho ro¢niku bakalarského studia na Fakulté
ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. Analyza dat byla provedena pomoci zakladnich
matematickych a statistickych metod, korelaéni a shlukové analyzy, rozdéleni cetnosti
a kontingen¢nich tabulek v programu MS Office Excel a Statistica. V posledni kapitole byly
zhodnoceny

a shrnuty vysledky analyzy.

Vybrané otazky byly komparovany s velikosti organizace podle po¢tu zaméstnancti nebo
s pravni formou organizaci. Analyza prokézala, Ze velikost organizace a jeji pravni forma ma
vliv na pribéh fizeni lidskych zdroji. U organizaci svice nez 51 zaméstnanci byla
pozorovana vétsi Cetnost vyskytu jednotlivych prvki fizeni lidskych zdroji. Podle kategorii
podnikti podle natizeni Evropské komise se jedna o stiedni az velké podniky. Tato tendence

byla pozorovana také u spolecnosti s ru¢enim omezenym a u akciovych spolec¢nosti.
Analyza také zjistila, Ze organizace v Ceské republice vyuZivaji ve velmi malé mife nebo
dokonce vubec nevyuzivaji outplacement, hodnoceni pomoci metody 360° zpétné vazby

a assessment centra. Tyto prvky jsou v zahraniéi rozsitené, aviak do Ceské republiky teprve

postupné pronikaji, proto by je autorka oznacila za moderni prvky.
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Priloha A: Dotaznik — Zakladni idaje o organizacich

Zikladni udaje
szry Otazka MozZné odpovédi o(c:l:)?\:z:i

1 |Pravni forma Zivnost 6
V. 0. S. 1
k.s. 0
druzstvo 1
S.T.0. 68
a. S.
samosprava

statni sprava

statni podnik

neziskova organizace

Dcetina pobocka/divize

ne

ano - v EU (mimo CR)

ano - mimo EU

ano - vCR

nezodpovézeno

Pocet zaméstnanct (PZ)

nezaporné celé ¢islo

Velikost organizace dle PZ

0-9

10-25

26 - 50

51 - 100

101 - 250

251 - 500

501 a vice

Pocet technicko-hospodraskych pracovniki

nezaporné celé Cislo

Obor dle CZ-NACE

kod oboru

Typ organizacni struktury

liniova

liniove stabni

funkéni

liniové funkéni

maticova

nezodpovézeno

Manazersky okruh

autokraticky

demokraticky

liberalni

nezodpovézeno

Osoba zodpovédna za fizeni lidskych zdroju

neni

personalista

persondlni oddéleni

oddéleniRLZ

Zdroj: vlastni zpracovani



Ptiloha B: Dotaznik — Personalni planovani

Personalni planovani

O(t:;szify Otizka Moiné odpovédi Oz:t:‘:’;‘;i
10 |Kdo analyzuje praci? neni 8
administrativa 22
low management 37
top management 49
personalista 21
11 |Kanalyze prace dochdzi predevsim podle zakazek _
podle norem - 12
sledovanim _
shromazd'ovanim dat - 20
IT program I 2
katalog praci . 9
nezodpovézeno I 2
12 |Existuje personalni planovani ne x4
ano 94
13  |Kolik existuje planG personalniho planovani? [nezéporné celé &islo
14 |Existuje napojeni na strategické planovani? |ne £ 66
ano « 71
15 |Existuje plan pfijimani novych zaméstnancl? |ne # 56
ano « 80
nezodpovézeno 1
16 |Existuje plan obsazovanipozic? ne 2L el
ano « 76
17 |Existuje plan hodnocenizaméstnancl? ne # 39
ano o 98
18 |Existuje plan odménovani zaméstnancl? ne £ 25
ano « 112
19 |Existuje plan vzdélavani zaméstnancl? ne #$ @
ano « 95
20 |Existuje plan propousténi zaméstnancl? ne 107
ano £ 30

Zdroj: vlastni zpracovani



Ptiloha C: Dotaznik — Pfijimani zaméstnanct

PFijimani zaméstnanci

o(t:;szify Otazka Mozné odpovédi ofi:):‘\:ctil’
21 |Dochazi k pfijimani novych zaméstnanci? ne #£ 10
ano « 126
nezodpovézeno 1
22 |Jaky je pribéh pfijimani novych nedochazi k pfijimani I 7
zaméstnanci? (1) interni - 67
externi _
nezodpovézeno | 1
23 [Jaky je prlabéh pfijimani novych nedochazi k prijimani 7
zaméstnancl? (11) jednokolovy 67
vicekolovy 62
nezodpovézeno 1
24 |Jaky je pribéh pfijimani novych nedochazi k pfijimani I 11
zaméstnancd? (I11) gt 12
outsourcing | 3
nezodpovézeno | 1
25 [Analyzuji se Zivotopisy uchazeci? ne p 4 17
ano " 120
26 |Dochazi k pohovoriim s uchazeci? ne b4 3
ano « 134
27 |Vyuziva se dotaznik( pfi ziskavani novych ne « 77
zaméstnanci? ano % 60
28 |Je zfizeno assessment centrum? ne o 125
ano ® 12
29 [VyuzZiva se téZ telefonickych pohovor(? ne « 102
ano E£ 34
nezodpovézeno 1
30 |Vyuziva se psychologickych testl pfi ziskavani [ne « 106
novych zaméstnanci? ano 2 31
31 |VyuZivd se testld dovednosti pfi ziskavani ne &£ 63
novych zaméstnanci? ano o 74
32 [Hodnotise praktické dovednosti pfi ziskavani |ne # 38
novych zaméstnancd? ano « 99
33 [Adaptace novych zaméstnancl ne 26
socialni 2
pracovni 41
socialnii pracovni 47
patron 13
program 8

Zdroj: viastni zpracovani




Priloha D: Dotaznik — Mobilita zaméstnancu

Mobilita zaméstnanci

Cisl , _ - Cetnost
C}s 0 Otazka Mozné odpovédi .
otazky odpovédi
34 Mobilita ne
horizontalni
vertikalni
horizontalnii vertikalni
nezodpovézeno
35 |Horizontalni mobilita neni
lokalni 49
geograficka 2
lokalnii geograficka 28
36 |Outplacement ne « 128
ano 2 9

Zdroj: viastni zpracovani




Priloha E: Dotaznik — Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct

Cislo Otazka Mozné odpoveédi Cetnovst'
otazky odpovédi

37 |Existence klicovych zaméstnanct (KZ) ne £ 30
ano « 107

38 |Existuje evidence dovednosti zaméstnancli? |ne # 68
ano « 69

39 |Existuje moznost zpétné vazby, ne #£ 10

vyjadfovani nazor( apod.? ano o 127

40 |Existuji manaZerské rezervy? ne « 87
ano ¥ 50

41 |Kdo hodnotizaméstnance? neni 1
pfimy nadfizeny 135
personalni manazer 1
model 360° 0

42 |Jaké je hodnocenizaméstnanci? neni 0
kvantitativni I 5
kvalitativni Il
kvantitativnii kvalitativni _

43 |Jaké jsou nastroje pro hodnoceni neni 10

zaméstnancl? cila 50

normy, standardy 52
hodnotova stupnice 22
kritické pfipady 0
assessment centra 0
audit 3

44 |Jakd je frekvence hodnocenizaméstnancli?  |neni 6
denni 8
tydenni 4
mésicni

Ctvrtletni

pololetni

rocni

_ B

Zdroj: vilastni zpracovani



Priloha F: Dotaznik — Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zaméstnancu

CESIO Otazka MozZné odpoveédi Cetnovst’
otazky odpovédi
45 |Kolik druh odmén existuje? nezaporné celé Cislo
46 |Jsou soucastiodmén prémie? ne #$ 23
ano o 114
47 |Jsou soucasniodmén 13. platy? ne o 99
ano £ 38
48 |Jsou sou&asti odmén stravenky? ne % 65
ano o 72
49 |Jsou soucasti odmén staze Ci sluZzebnicesty? |ne « 109
ano Hx 28
50 |Je sou&asti odmén poskytnutivzdélavani? ne « 70
ano w67
51 |Je souclastiodmén ptipojisténi? ne Hx 67
ano « 70
52 |Je sou&astiodmén odkup zboZi & sluzeb? ne « 90
ano w47
53 |Jsou soucastiodmén nehmotné stimuly? ne « 87
ano £ 50
54 |Jsou soucdstiodméni jiné benefity? ne #z 62
ano 75
55 |Kolik druht jinych benefit( existuje? nezaporné celé Cislo

Zdroj: vilastni zpracovani



Priloha G: Dotaznik — Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct

Cislo , .. - Cetnost
otazky Otazka Mozné odpovédi odpovéd
56 |Dochazi ke vzdélavani zaméstnanc(? ne xR 6
ano 131
57 |Existuje vlastni program pro vzdélavani ne # 64
zaméstnanci? ano 73
58 |Kde dochazi ke vzdélavani zaméstnanci? neni 6
na pracovisti 24
mimo pracovisté 12
nai mimo pracovisté 95
59 |Dochazi ke vzdélavani BOZP a PO? ne #€£ 2
ano « 135
60 |Dochazike vzdélavanifidica? ne a0 22
ano « 115
61 |Dochazi k odbornému vzdélavani? ne )4 17
ano = 120
62 |Dochazike vzdélavanijazyka? ne A o4
ano « 73
63 |Dochazi k manazerskému vzdélavani? ne # 65
ano 72
64 |Dochazik IT vzdélavani? ne £ 60
ano « 77
65 |Dochdazijestd k jinému druhu vzdélavani? ne « 91
ano 2 46

Zdroj: viastni zpracovani



Priloha H: Dotaznik — Kolektivni vyjednévani

Kolektivni vyjednavani

Cislo ) .. - Cetnost
otdizky Otazka Mozné odpovédi sl
66 |Dochazike kolektivnimu vyjedndvani? ne 76
ano 61
67 |Jak jsou fizeny pracovni podminky? nejsou fizeny I 4
legislativou _
vice nez legislativou -12
68 |Kolikasménny je provoz? jednosménny 65
dvousménny 23
tfisménny 17
dle potieb 32

Zdroj: viastni zpracovani



Priloha I: Dotaznik — Vnitrofiremni komunikace |.

Vnitrofiremni komunikace I.

. Cetnost
CESIO Otazka MozZné odpovédi _—
o odpovédi

69 [Vnitrofiremni komunikace - Ustni neni 1
denni 118
tydenni

meésicni

Ctvrtletni

pololetni

ro¢ni

nezodpovézeno

70 |Vnitrofiremni komunikace - pisemna neni

denni

tydenni

meésicni

ctvrtletni

pololetni

roéni | 2
nezodpovézeno l 8

71 |Vnitrofiremni komunikace - e-mail neni 15
denni 105

tydenni

meésicni

ctvrtletni

pololetni

ro¢ni

9
1
0
0
0
nezodpovézeno 7
72 |Vnitrofiremni komunikace - online neni _

socialni sité denni N 20
tydenni I

meésicni

pololetni

rocni |

5
0
Ctvrtletni 0
0
1
8

nezodpovézeno |i

Zdroj: vlastni zpracovani



Priloha J: Vnitrofiremni komunikace II.

Vnitrofiremni komunikace II.

Cislo
otazky

Otazka

Cetnost

Mozné odpovédi
poved odpovédi

73

Vnitrofiremni komunikace - podnikové
socidlni sité

neni 94

denni

tydenni

meésicni

ctvrtletni

pololetni

roéni

nezodpovézeno

74

Oznameni firemnich akci - Ustni

neni

denni

tydenni

meésicni

ctvrtletni

pololetni

ro¢ni

nezodpovézeno

75

Ozndmeni firemnich akci - pisemna, nasténka

neni

denni

tydenni

meésicni

ctvrtletni

pololetni

ro¢ni

nezodpovézeno

76

Oznameni firemnich akci - e-mail

neni

denni

tydenni

mesicni

ctvrtletni

pololetni

ro¢ni

nezodpovézeno

Zdroj: viastni zpracovani



Priloha K: Vnitrofiremni komunikace III.

Vnitrofiremni komunikace Ill.
ofz;sz;?y Otazka Mozné odpovédi o(;:t::;;i
77 |Oznamenifiremnich akeni - intranet neni 71
denni 31
tydenni 12
mésicni 8
Ctvrtletni 0
pololetni 2
rocni 5
nezodpovézeno 8
78 |Oznamenifiremnich akci - online socidlnisité |neni _
denni I 9
tydenni I 7
mésieni | 5
Ctvrtletni 0
pololetni | 1
rocni | 2
nezodpovézeno |i 8
79 |Oznamenifiremnich akci - podnikové neni 106
socidlni sité denni 15
tydenni 4
mésicni 3
Ctvrtletni 0
pololetni 0
roéni 1
nezodpovézeno 8
80 [Potfeba komunikovat online ne ® 57
ano o 72
nezodpovézeno 8
81 |Porady ne p- 4 4
ano 126
nezodpovézeno 7
82 [Diskusni pracovni skupiny ne # 43
ano 87
nezodpovézeno 7
83 |Existuje monitoring spoluprace ne o 80
zaméstnanc(? ano o 418
nezodpovézeno 9
84 |[Existuje monitoring vztah( s kolegy? ne « 81
ano =y
nezodpovézeno 9

Zdroj: vlastni zpracovani



Piiloha L: Obory podle CZ-NACE

Cetnost

Klasifikace Obory podle CZNACE

A Zemedg@lstvi, lesnictvi, rybarstvi

Tézba a dobyvani

Vyroba a rozvod elektiiny, plynu, tepla a klimatizovaného
vzduchu

Zé4sobovani vodou; ¢innosti souvisejici s odpadnimi vodami,
odpady a sanacemi

F Stavebnictvi

Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych
vozidel

B
C Zpracovatelsky primysl
D

m

I o

Doprava a skladovani

Ubytovani, stravovani a pohostinstvi

Informac¢ni a komunika¢ni ¢innosti

Penéznictvi a pojist'ovnictvi

Cinnosti v oblasti nemovitosti

Profesni, védecké a technické ¢innosti

Administrativni a podptirné ¢mnosti

Vefejna sprava a obrana; povinné socialni zabezpeceni
Vzdélavani

Zdravotni a socialni péce

Kulturni, zabavni a rekra¢ni ¢innosti

w|lonlo|lo|loz|Z|(r| R«

Ostatni ¢innosti

Cinnosti domacnosti jako zam&stnavateltt; ¢innosti domacnosti
produkuyjicich blize neur¢ené vyrobky a shizby pro vlastni 0
potiebu

—

U Cinnosti exteritorialnich organizaci a organti 0

Nezodpovézeno Ii 3
Celkem 137

Zdroj: viastni zpracovani



