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ANOTACE

Bakalaiska prace se zabyva fizenim lidskych zdroji ve vybrané organizaci, kde se soustfedi na
zakladni teorii a definici ¢innosti spojenych s touto oblasti. Dale prace podrobné charakterizuje
danou organizaci a analyzuje soucasny stav fizeni lidskych zdroji v ramci podniku. Na zaklad¢

této analyzy pak navrhuje doporuéeni, jez by mohly piispét k jeho zlepSeni.
KLICOVA SLOVA

Management, fizeni lidskych zdrojt, fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci
TITLE

Management of Human Resources in a Selected Organization

ANNOTATION

The bachelor thesis focuses on Human Resource Management in a selected organization,
delving into the fundamental theory and definition of activities associated with this field.
Furthermore, it thoroughly characterizes the given organization and analyzes the current state
of human resource management within the company. Based on this analysis, it proposes

recommendations that could contribute to its improvement.

KEYWORDS

Management, human resource management, human resource management in a selected
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UVvOD

V soucasném konkurenénim prostiedi je efektivni fizeni lidskych zdroju dulezitym
faktorem uspéchu organizaci. Pfestoze moderni firmy vénuji znacné Gsili optimalizaci svych
procest a technologii, stale ¢astéji si uvédomuji, ze skute¢nym zékladem jejich tspéchu jsou
lidé, ktefi za témito procesy stoji. Tato bakalaiska prace si klade za cil analyzovat stavajici
strategie a postupy fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a na zaklad¢ této analyzy

navrhnout doporuceni pro zlepseni.

Prvni kapitola prace se vénuje teoretickému zakladu, kde jsou definovany klicové
koncepty a teoretické poznatky v oblasti managementu. Druha kapitola je zaméfena na popis

vybranych ¢innosti fizeni lidskych zdroji v kontextu soucasnych trendt.

Ve treti kapitole je pfedstavend spole¢nost, kterd byla zvolena pro analyzu ftizeni
lidskych zdroji. Kapitola popisuje historii firmy, organizacni a personalni kulturu. Dale

kapitola zaméfuje na organizacni strukturu firmy a statistické udaje o zaméstnancich.

Cilem ctvrté kapitoly bakalaiské prace je popsat tym personalniho oddéleni, HR
software spole¢nosti, mobilitu v ramci spolecnosti a vybrané ¢innosti fizeni lidskych zdroji ve
zkoumané organizaci. Mezi vybrané ¢innosti patii nabor, vybér, vzdélavani, adaptace a tizeni

pracovniho vykonu.

Vystupy z predchozich kapitol jsou vyuzity v paté kapitole, ktera pfinasi navrhy a
doporuceni pro zlepSeni. Tyto navrhy jsou zaméfeny na zefektivnéni stavajicich procest,
zvySeni spokojenosti a produktivity zaméstnancli, a tim 1 na celkové zvySeni

konkurenceschopnosti organizace.

V teoretické ¢asti prace budou vyuzity metody literarniho prizkumu, béhem nichz
budou analyzovana dila autorti specializujicich se na fizeni lidskych zdrojt. V praktické ¢asti
prace pak prob¢hne zkoumani internich dokumentli poskytnutych spole¢nosti Vivantis a.s. a
budou zpracovany informace ziskané z rozhovorid s pracovniky personalniho oddéleni této

spolecnosti.
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1. Management

Bakalatska prace zamysli provést rozbor a analyzu fizeni lidskych zdroju, jenz
predstavuje jednu ze zasadnich oblasti v rdmci manazerské praxe. S cilem usnadnit pochopeni
problematiky personalistiky, se prace zaméfuje na piredstaveni kliCovych aspekt
managementu. Tato systematicka reprezentace vybranych hledisek ma za Ukol poskytnout

uceleny pohled na rozsahlé téma management.

Management je slovo, které vychazi z latinskych kofent "manus" (ruka) a "agere" (Cinit,
dé¢lat). Dalsi interpretace pojmu management se odvozuje z pirekladu anglického vyrazu "to
manage". Podle oxfordského slovniku, tento anglicky termin zahrnuje riizné vyznamy, jako je

dosahovani cilu, fizeni, vedeni.

V dne$nim dynamickém a neustile se ménicim podnikatelském prostiedi se pojem
management vyvinul tak, Ze zahrnuje Sirokou Skalu vyznamu a pohledi. Jiz neni vnimén jako
pevny, definitivni pojem, ale spiSe jako dynamicky a flexibilni proces, ktery se ptizpisobuje

meénicim se okolnostem a prostiedi (Herrity, 2023).

Management Vv organizacich, podle knihy Jaromira Vebera ,Management: zdklady,

pfistupy, soudobé trendy“ rozd¢luji na 3 urovné, a to vrchni, stfedni a niZsi.

Vrchni management predstavuje nejvyssi uroven v hierarchii fizeni. Tvofi ji vykonny
teditel, prezident nebo generalni feditel. Tato vrstva se zaméfuje na definovani strategickych
smért a dlouhodobych cilii organizace a zajist'uje, aby celkova vize spole¢nosti byla naplnéna.
StFedni management se nachdzi mezi vrchnim a niZ§im managementem. Zahrnuje manazery
odd¢leni, feditele odd€leni a vedouci projektii. Tito manazeti jsou zodpovédni za implementaci
strategii stanovenych vrchnim managementem a za kazdodenni ¥izeni operaci na svém Grovni.
supervizory a vedouci smén. Tato Uroven je zodpovédna za piimé fizeni operativnich €innosti

a zajiSténi efektivity a ucinnosti kazdodenni prace.

Pojem "management" je Casto vykreslovan jako zpusob taktického zachazeni s
jednotlivei za ucelem dosaZzeni urcitych cild. To vyZaduje pochopeni neptfedvidatelné a
nejednoznacné povahy lidského chovani, coz z fizeni €ini sloZity a narocny ukol (Abrol, 2020).

Podle knihy Jenkins-Scott ,,7 tajemstvi odpovédného vedeni 1lidi“ existuje 4 hlavni rysy
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uspéSného managera a lidra, které pomahaji uspésné vest lidi. To jsou zvidavost, pokora,

empatie a neochvéjnost.

1.1

Definice managementu dle koncepci

Pojem management byl rliznymi autory definovan odlisné. Nékolik dilezitych definic

managementu uvadi (Abrol, 2020). Jsou klasifikované na zakladé¢ jejich pojeti.

1. Funké¢ni pojeti jako proces, management »Management je ta funkce podniku, ktera se zabyva
je to, co manazZer vykonava. Fizenim a kontrolou riiznych cinnosti za ucelem
dosazeni podnikatelského cilu”. -William Spriegel
2. Koncept Fizeni lidskych vztahi jako "Management spociva v tom, zZe se véci délaji
technika dosahovani cili. prostiednictvim druhych. Manazer je ten, kdo
dosahuje cilu tim, ze 7idi usili druhych". - MUDr. -S.
George
3. Koncept managementu jako védy a uméni. | "Management je uméni a véda pripravovat,
organizovat a ridit lidské usili k ovladani sil a vyuziti
materidlu piirody ve prospéch lidi". - Americka
spolecnost strojnich inZenyrt
4. Koncept fizeni lidskych zdroji, jako "Rizenti lidskych zdrojii Ize definovat jako uméni
zpusob zvySeni produktivity. zajistit maximalni vysledky pomoci minimélnich asili
tak, aby byla zajisténa maximalni prosperita a Stesti
pro zaméstnavatele i zaméstnance a poskytnout
zakaznikiim co nejlepsi sluzby". -John F. Mee
5. Integratni pojeti managementu jako | "Management spociva v rizeni lidskych a fyzickych
koordinatora lidskych a materialnich zdrojut do dynamické, ucinné organizacni jednotky,
zdroji. ktera dosahuje svych cilii ke spokojenosti téch, kterym
slouzi, a s vysokou urovni moralky a pocitu uspéchu ze
strany tech, kteri poskytuji sluzby “. -Lawrence A.
Appley

1.2

Tabulka 1. Definice managementu dle pojeti

Funkce managementu

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Abrol, 2020)

Pochopeni funkci managementu ma zdsadni vyznam pro orientaci ve sloZitém terénu

organizaCniho uspéchu. Tyto funkce slouzi jako zadkladni pilife, které vedou manazery k

dosazeni stanovenych cild, optimalizaci zdrojii a podpofe ptiznivého pracovniho prostiedi.

KaZzda z funkci, od planovani, organizovéani a vedeni aZ po personalni zajisténi a kontrolu, hraje

specifickou, avSak vzijemné propojenou roli pii fizeni organizace smérem k jejim cilim.

Zvladnuti téchto funkci vybavuje manazery nastroji pottebnymi k fizeni efektivnich operact,

sladéni tym1 a ptizplisobeni strategii v dynamickém a konkurenénim podnikatelském prostiedi.
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Planovani

7 N

Kontrolovani Organizovani

Personadlni .
Vedeni

zajisténi

é,

Obrazek 1. Funkce managementu

Zdroj: samostatné zpracovani

Planovani je zasadni a nepfetrzity proces. Zahrnuje nejen stanoveni cilid, ale také
zajisténi jejich efektivni realizace pro dosazeni udrzitelného Gspéchu, a to zodpovézenim otazek
kdo, co, kdy a kde, aby bylo mozné efektivné plnit poslani organizace. K tomu patii vyuziti
zdrojii, jako jsou "funkce pldnovani, organizovani" z manazerské literatury jako voditka.
Kli¢ovou roli v procesu planovani hraje také vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Vybavenim
zaméstnancl pottebnymi dovednostmi a znalostmi mohou manazefti zajistit efektivnéjsi plnéni

cilt organizace (Bright, 2019).

Dalsi dilezita funkce management je organizovani. Organizovani zahrnuje vice nez jen
uspofadani a koordinaci zdroji organizace; zahrnuje rozhodnuti o rozdéleni prace, pfidéleni
pravomoci a odpovédnosti a také efektivni fizeni lidi, materiald, technologii a financi za G¢elem
dosazeni cilii podniku a naplnéni jeho poslani. Prostfednictvim této funkce manazeti vytvareji
strukturu organizace a zajiSt'uji, aby byly k dispozici vSechny potiebné zdroje pro realizaci
planovanych ¢innosti a dosaZeni stanovenych cili. Efektivni organizovani umoznuje plynuly
tok informaci a zdrojli, coZ vede k efektivngj$imu a produktivnéjSimu pracovnimu prostiedi

(Abrol, 2020).

Vedeni se zaméfuje na fizeni a inspiraci lidi k dosazeni spole¢nych cili a tspéchu
organizace. Tato funkce zahrnuje n€kolik aspekti, jako rozhodovani, komunikace, inspirace a
motivace. Manazefi jsou Casto vzorem pro své podiizené. Jejich chovani, hodnoty a piistup k
praci mohou siln¢ ovlivnit kulturu organizace a motivaci zaméstnancli. Manazefi, ktefi se
chovaji korektné a eticky, Casto posiluji divéru a loajalitu ve svém tymu. Vedeni jako
manazerska ¢innost je zdsadni pro Uspéch organizace, protoZze pomaha vytvaret angazované a
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vykonné pracovni tymy, které jsou schopny dosdhnout stanovenych cilt a vyiesit vyzvy, které

organizace Celi (Veber 2021).

Kontrolovani je povazovano za jednu ze zakladnich funkci managementu.
Zamgéstnanci organizace musi rozumét ciliim, na kterych pracuji, a kritériim, ktera budou méfit
jejich uspésnost. Kazdy zaméstnanec mé ve firmé odlisSné povinnosti a pro dosazeni tispéchu je
nezbytné, aby mél manazer pravomoc nad jejich ¢innosti, metodami a hodnocenim vykonu.
Krom¢ toho jsou manazeii zodpovédni za sladéni lidi s cili organizace prostfednictvim
planovani a sestavovani rozpoctu, organizovani a obsazovani zaméstnanct, feSeni problémd,
kontroly a také motivovani a inspirovani zaméstnanci. To pomahd vytvaret soudrzné a

efektivni pracovni prostiedi, v némz vsichni usiluji o stejné cile (Herrity, 2023).

Personalni zajiSténi je podcetiovanou, ale klicovou funkci managementu. Zahrnuje
vice nez jen zajiSténi spravnych lidi pro danou préci; ale také organizaci zasad na pracovisti a
udrzeni nejlepSich talentd prostfednictvim pobidek, jako jsou benefity, placené volno a
komplexni skolici programy. Efektivnim obsazenim svych organizaci mohou manazeti zajistit,
ze budou mit na spravnych pozicich spravné lidi se spradvnymi dovednostmi, aby dosahli cilt
organizace a naplnili jeji poslani. Investice do personalniho zajisténi nejenze zajisti
kompetentni a kvalifikované osoby, ale také pomdahaji vytvafet pozitivni pracovni prostiedi,

které podporuje rast a rozvoj (Herrity, 2023).

Presn€ touto manaZerskou cCinnosti se zabyva tato bakalafskd prace a v dalSich

kapitolech podrobné rozebere persondlni zajisténi neboli fizeni lidskych zdroji.

1.3  Shrnuti

Prvni kapitola bakalafské prace se zaméfila na zakladni pojmy z oblasti managementu,
nutné pro plné pochopeni tématu prace. Diskutovalo se o hierarchické struktufe managementu
a klicovych funkcich, jako je planovani, organizovani, vedeni, kontrola a personélni zajisténi.
Riznorodé pojeti managementu, jehoz soucasti jsou funkéni aspekty, techniky dosahovani cili
a jeho role jako koordindtora zdrojl, ukazuje na sloZitost manazerskych roli v dneSnim
podnikéni. Tato kapitola zdlraznuje dileZitost jednotlivych manazerskych funkci pro Gispéch
organizace a naznacCuje, ze dals$i kapitoly budou detailnéji zkoumat konkrétni funkci

managementu, jako fizeni lidskych zdroji.
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2. Rizeni lidskych zdrojii a jeho ¢innosti

Vyznam fizeni lidskych zdrojii v kazdé moderni organizaci nelze preceniovat. Lidsky
potencial je zdkladnim kamenem, na kterém stoji uspéch kazdé prosperujici firmy. V nase dobé,
kvalita se stava integrovanym faktorem vsech organizac¢nich Cinnosti a lidé — zaméstnanci hraji
rozhodujici roli v fizeni tispéchu a vykonnosti téchto organizaci. Moderni fizeni lidskych zdroja
proto musi aktivné vyuzivat potencial ve firm¢ a vSechny dostupné néstroje k utvareni a
zvySovani kvality a struktury lidskych zdroju tak, aby odpovidaly vyvijejicim se pozadavkim
v dnes$nim dynamickém ekonomickém prostiedi. Soucasné intenzivni zmény vyvolané faktory,
jako zmény ve vnitini ekonomice statu, integracni efekty a globaliza¢ni procesy, vyzaduji od
ekonomickych subjekti maximalni flexibilitu a pfizpisobivost, coz vyzaduje zavedeni
komplexnich metod a technik Fizeni, které by tyto naroéné pozadavky splnily. Rizeni lidskych
zdrojl organizace proto nepochybné nese spoluodpovédnost za vytvareni ptiznivého klimatu
pro vykonnost, které zvysuje individudlni pracovni vykon a zarovei neustale zlepSuje znalosti,
dovednosti a schopnosti v§ech jejich pracovniki. Moderni praxe v oblasti fizeni lidskych zdrojt
jiz poskytuje dostatek diikazli o tom, ze velmi tispé$né organizace se od téch mén¢ Gspésnych
odlisuje predevsim schopnosti t¢inn¢ formovat svuj lidsky potencial; motivovat jednotlivce ke
kvalitnim osobnim vykonim a zaroven podporovat pozitivni vztahy s organizaci — coz v

koneéném dusledku trvale posiluje soulad zaméstnancu s cili spole¢nosti (Petiikova, 2020).

Cilem této kapitoly je poskytnout komplexni vhled do dualezitych cinnosti fizeni
lidskych zdrojii a jejich vztahu k efektivnimu fungovéani organizace. Zahrnuje Vytvareni
pracovnich tkolll a pracovnich mist, planovani lidskych zdrojl, nébor, pfijimani a vybér
zaméstnancl, jejich adaptaci, motivaci, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni, jejich
odménovani, vzdélavani a rozvoj, a to vSe v kontextu soucasnych trendd a vyzev v oblasti
lidskych zdroji. Skrze analyzu téchto Cinnosti poskytuje vhled do soucasné dynamiky a

vyznamu lidskych zdroji ve svété podnikani a spravy organizaci.

2.1 Planovani lidskych zdroji

Personélni planovani je nedilnou soucasti efektivniho fizeni lidskych zdroji. Zahrnuje
predvidani budoucich potieb pracovnich sil organizace a zavadéni strategii, které zajisti, ze na
spravnych pozicich budou ve spravny ¢as ti spravni lidé. Vyuzitim vhodnych technik naboru a
vybéru mohou organizace ziskat a zaméstnat osoby, které maji potifebné dovednosti a

kompetence, aby u¢inn¢ piispély k dosaZeni cilti organizace.
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Planovani lidskych zdrojii ma zdsadni vyznam pro sladéni lidského kapitalu organizace
s jejimi strategickymi cili. Systematickou analyzou soucasnych moznosti pracovni sily a
budoucich potfeb mohou personalisté vypracovat a realizovat strategie ziskdvani a udrzeni
talentii, aby zajistili, ze organizace bude mit ve spravny ¢as spravné lidi na spravnych pozicich.
Tento proces zahrnuje identifikaci budoucich persondlnich potieb, provedeni analyzy
nedostatkti s cilem urcit oblasti, ve kterych jsou zapotiebi dalsi dovednosti nebo zdroje, a
vypracovani strategii, jak tyto nedostatky fesit. Kromé sladéni lidského kapitalu organizace s
jejimi strategickymi cili zahrnuje planovani lidskych zdroju také predvidani potencialnich zmén
v pracovni sile a navrhovani strategii pro jejich feSeni. To vyZaduje, aby personalisté priabézné
vyhodnocovali dovednosti a kompetence potiebné pro budouci pozice a vytvareli zdroje talentd

pro efektivni obsazeni téchto pozic. (PalisSkova, 2021)

2.1.1 Planovani potieby zaméstnanci

Aby bylo mozné efektivné planovat potfeby zaméstnancti, musi fizeni lidskych zdroji
zohlednit soucasné i budouci pozadavky organizace. To zahrnuje strategické ptedvidani
poptavky po riznych souborech dovednosti a kompetenci a jejich nasledné sladéni s celkovym

strategickym ramcem a cili podniku.

Kli¢ovym aspektem planovani potfeb zaméstnanci je optimalizace vyuziti personalu
tak, aby byl k dispozici spravny pocet zaméstnancu se spravnymi dovednostmi v odpovidajicim
Case pro danou praci. To znamena, Ze personalisté se musi zaméfit na strategie strategického
naboru a vybéru, stejné jako na identifikaci pfileZitosti pro strategické vyukové postupy,

zapojeni zaméstnancli a odménovani v zavislosti na vykonu (Urban, 2019).

2.1.2 Planovani pokryti potireb zaméstnancu

Planovani pokryti potfeb zaméstnancli zahrnuje urceni, kolik zaméstnanct je potieba v
kratkodobém a dlouhodobém horizontu, a také typy dovednosti poZzadovanych pro budouci
pozice. Tento proces zahrnuje provedeni dikladné analyzy stdvajicich zaméstnanct s cilem
posoudit jejich schopnosti a identifikovat ptipadné mezery, které je tieba zaplnit. Dale zahrnuje
stanoveni metod a procest pro ziskani a udrzeni kli¢ovych zaméstnancti, jakoZ i rozsifeni
moznosti flexibilni prace s cilem maximalizovat umisténi zaméstnanct. DalSim zasadnim
aspektem planovani pokryti potieb zaméstnancli je vypracovani strategii pro programy
vzdelavani a rozvoje. Tyto programy maji za cil zlepSit dovednosti a schopnosti zaméstnanct,

identifikovat jedince s potencialem ristu a postupu a poskytnout moznosti fizeni kariéry v rdmci
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organizace. Zohlednénim vSech téchto faktord mize planovani lidskych zdroji ucinné ptispét

k dlouhodobé strategii a ciliim organizace (Ubah, 2021).

2.2 Nabor a vybér zaméstnanct

O nébor novych zaméstnanct rozhoduji spole¢nosti z riznych divodi. Diivodem miize
byt nedostatek zaméstnanct v disledku rozsifovani spolecnosti, potieba rozsifit tym kvali
zvysSenému pracovnimu zatizeni nebo nedostatek dovednosti stavajicich zaméstnanct. Zaroven
existuji rizné piistupy k naboru, které zahrnuji vyuziti internich i externich zdroju. Interni
nabor probiha uvnitf firmy a ¢asto zahrnuje pfevedeni nebo povyseni stavajicich zaméstnancti
na nové pozice. MuZe se jednat o strategii, jak si udrzet talentované zaméstnance a motivovat
je. Externi ndbor naopak piedstavuje pfivadéni novych zaméstnancti z externich zdrojd, aby
spole¢nosti mohly do tymu pfinést nové perspektivy, dovednosti a zkuSenosti. Pfi internim
naboru spolecnosti vyuzivaji vlastni zdroje a znalosti stavajicich zaméstnancii, coz miize vést
k lepSimu pracovnimu prostfedi a udrzeni zaméstnancli. Naopak externi nabor poskytuje
ptilezitost ptivést do tymu nové lidi s riznymi zkuSenostmi a perspektivami, coz mize podpofit
inovace a rust spolecnosti. V konecném dlsledku mize byt kombinace obou pfistupli —
interniho a externiho naboru — pro spole¢nosti piinosnd. Kombinace téchto strategii muze
pomoci optimalizovat tym a zajistit, Ze spolecnost bude mit k dispozici spravné lidi se
sprdvnymi dovednostmi a Schopnostmi, aby mohla dosahnout svych cild a udrzet si

konkurenéni vyhodu na trhu. (Kokesova, 2023)

Ziskavani a vybér zaméstnanct jsou rozhodujicimi slozkami pldnovani lidskych zdroja.
Nalezeni vhodnych talentd a jejich zapojeni do organizace ma zasadni vyznam pro dosazeni
strategickych cilii spole¢nosti. Proces naboru a vybéru by mél byt v souladu s dlouhodobou
strategii a cili organizace. To zahrnuje nejen identifikaci okamzitych potteb konkrétnich
dovednosti, ale také predviddni budoucich pozadavkli na dovednosti a potieb talent
organizace. Jednim z dulezitych aspektll procesu naboru a vybéru je zajisténi souladu hodnot a
kultury organizace s potencidlnimi kandidaty. Spravna shoda ptesahuje pouhé dovednosti a
kvalifikaci; zahrnuje soulad kandidata s cili organizace, pracovni moralkou a kulturnimi
hodnotami. (Paliskova,2021)
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2.2.1 Pribéh vybérového rizeni

( )\ ( )\ ( )\
Screening Predvybérovy Assesment
Zivotopisu hovor test

. J . J . J

4 N\ 4 N\ 4 N\

Nabidka Provérovani Osobni
prace minulé praxe pohovor

. J . J . J

Obrazek 2. Klicové kroky vybérového iizeni

Zdroj: Vlastni zpracovéani podle (Vasconcelos, 2023)

Prvnim krokem vybérového fizeni, ktery pomaha urcit, ktefi kvalifikovani uchazeci
postoupi do faze hodnoceni je screening Zivotopist. Screening neboli provéfovani zivotopisu
zahrnuje prezkoumaéni vzdélani, zkuSenosti a kvalifikace uchazecii a hleddni mezer nebo
nesrovnalosti v uvedenych informacich. Proces provétovani by mél byt nestranny, bez ohledu
na pohlavi, vék, rasu nebo etnicky ptiivod. Po provéieni a roztiidéni Zivotopisu je tfeba zacit s
hodnocenim dovednosti uchazecii. Tento krok pomdha nejkvalifikovanéjSim kandidatim
vyniknout z fady obecné kvalifikovanych osob pro danou pozici. Nasledné¢ naborové tymy

vytvaieji seznam kandidatt, ktefi postoupi do dalsi faze naborového procesu (Vasconcelos,
2023).

Dalsi fazi vybérového fizeni, kdy naborafi identifikuji potencialni kandidaty, je
predvybérovy telefonicky pohovor, znamy také jako telefonicky screening. Jeho cilem je
zjistit, zda ma uchaze¢ o pozici skute¢ny zdjem a zda ma alespont minimalni pfedpoklady pro
uspesny vykon prace. Tim se zajisti, Ze do dalSich ptisnych (a nédkladnych) fazi naboru, jako
jsou hodnoceni a osobni pohovory, postoupi pouze nejlepsi uchazeci, ¢imz se uSetti Cas a zdroje
spole€nosti. Screeningovy hovor umoznuje kratky rozhovor s uchazeCem, pii kterém se
shromazdi dalsi informace, posoudi komunikac¢ni dovednosti a ziska se predstava o jeho

osobnosti a nad$eni pro danou pozici. (Morgan, 2023).

Assesment testy jsou dalsi metodou hodnoceni potencialnich uchazect o zaméstnani v
ramci piijimaciho procesu. Testy slouzi k ureni vhodnosti uchazece pro danou pozici a
provéiuji jeho schopnosti a vykonnost na pracovisti, ¢imz zaméstnavateli umoziuji

informovany vybér. Tim pddem zaméstnavatel ma k dispozici kvantifikovatelné dikazy, které
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ukazuji potencialni kompetence kazdého kandidata, véetné jeho silnych a slabych stranek a
vlastnosti. Systematicky pfistup mize ndborafim pomoci pii vyhodnocovani relevantnich
faktorti s ohledem na specifikace pracovniho mista a pozadavky na danou pozici. Naborove
testy také eliminuji moznost nevédomé zaujatosti, k niz Casto dochazi pii subjektivnim

rozhodovani jednotlivct pii naboru (Turner, 2021).

Po tvodnich fazich je dalS$im klicovym krokem vybérového fizeni osobni pohovor.
Tato faze poskytuje piilezitost k osobni interakci mezi zaméstnavatelem a uchazecem.
Umoziuje hloubé&ji posoudit kvalifikaci, zkuSenosti a celkovou vhodnost kandidata pro danou
pozici. Osobni pohovor slouzi zaméstnavateli i kandidatovi jako platforma pro vzajemné
poznani. Zaméstnavatel ma moznost posoudit uchazecovy interpersonalni dovednosti,
profesionalni vystupovani a schopnost efektivni komunikace. Podobné miize uchaze¢ tuto fazi
vyuzit k posouzeni pracovniho prostiedi organizace, jeji kultury a souladu svych kariérnich cila
s danou prilezitosti. Vedeni strukturovanych a dobfe pfipravenych pohovori ma zasadni
vyznam pro zajiSténi kladeni relevantnich otdzek a komplexniho hodnoceni kandidata, coz
pomuze identifikovat potencidl kandidata ptispét k ciliim organizace a zapadnout do jeji kultury

(Morgan, 2023).

Jednou z finalnich fazi vybérového fizeni je provéFovani minulosti, které pomaha
zaméstnavatelim odhalit zdznamy v trestnim rejstiiku nebo nesrovnalosti, zatimco provérovani
referenci poskytuje skutecny pohled na pracovni styl uchazece. Zaméstnavatelé by si také méli
ovefit zaznamy o predchozich zaméstnanich, aby si potvrdili odborné znalosti a zkuSenosti
uchazece, a v konecném dulsledku se tak ochranili pied ptipadnymi zédvazky. Ve vhodnych
pfipadech je dulezité zvazit vyuziti dalSich zdroji, jako jsou pohovory a formaty
strukturovanych pohovort zalozené na chovani, pro komplexnéjsi posouzeni kandidati béhem
naboroveho procesu. (Vasconcelos, 2023). V posledni fazi je vybranému uchazeci zaslana
oficialni nabidka prace. Tato nabidka by méla zahrnovat podrobnosti, jako je datum nastupu,
balicek odmén, pracovni plan, o¢ekavané vysledky a dalsi dileZité informace tykajici se dané

pozice. (Morgan, 2023).

2.3 Adaptace pracovniki
Adaptace zaméstnancu piedstavuje diilezity proces v oblasti lidskych zdroja, ktery
zahrnuje systematické a strategické sladéni novych zaméstnanct s firemni kulturou, procesy a

ocekavanimi. Tento proces, ¢asto oznacovany jako onboarding, ma zasadni vyznam nejen pro
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efektivni zaclenéni novych pracovniki, ale také pro udrzeni jejich angazovanosti, motivace a

dlouhodobého ptinosu pro organizaci. (Eisel, 2021)

Vypracovani efektivniho onboardingového programu vyzaduje dikladnou analyzu
firemnich cili a kultury. To zahrnuje sezndmeni novych zaméstnancti s hodnotami, vizi a
strategiemi spoleCnosti. Tento proces se Casto odchyluje od tradi¢niho Skoleni a okamzitého
zaclenéni do ukolu. Misto toho klade diraz na interaktivni zapojeni novych zaméstnanct do
firemniho prostfedi a kultury prostiednictvim setkani s kliCovymi osobami, diskusi o
o¢ekavanich a poskytovanim odpovidajici podpory v pocateénich fazich jejich zaméstnani.
Populérni praktikou ve mnoha organizacich je adaptace novych pracovnikii pomoci ,,patrona®.
Patron to je zkuSeny zaméstnanec, ktery ma potiebné znalosti a kvality, aby pomohl novému

zaméstnanci pfizpusobit se tymu a zacit ptinaSet co nejdiive pozitivni vysledky. (Bartak, 2023)

Vyznam adaptace zaméstnancli nelze piecenovat, zejména v kontextu dneSniho
dynamického firemniho prostfedi. Dobie navrzeny a realizovany proces nastupu miize vést ke
sniZzeni fluktuace zaméstnancli, zvySeni produktivity a loajality k organizaci. Soucasné
umoziuje novym ¢lentim tymu rychlou adaptaci na firemni procesy a zvySuje efektivitu jejich
ptinosu k plnéni cilti spolecnosti. Dalsi vyzkum v oblasti adaptace zaméstnancti by se mohl
hloubéji zabyvat strategiemi, které jsou nejucinnéjs$i pro uspéSnou integraci zamestnancii a
optimalizaci jejich dlouhodobé vykonnosti v organizaci. S ohledem na rizné kontexty a
podnikovéa prostiedi by takovy vyzkum mohl pifinést zasadni poznatky pro konstrukci
efektivnich procest nastupu zaméstnanct v riznych odvétvich a organizacnich strukturach.

(Paliskova, 2021)

Proces Adaptace je tésné spojen z dalsi dulezitou ¢innosti fizeni lidskych zdroju, a to s

vzdélavanim zaméstnancu.

2.4 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnanctl predstavuje Siroké spektrum aktivit a iniciativ, které smétuji k
posileni znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikii. Tyto aktivity zahrnuji Skolici programy,
workshopy zaméfené na rozvoj dovednosti, vzdélavaci kurzy a ptilezitosti k profesnimu ristu,
jez jsou navrzeny s cilem neustéle zlepSovat vykonnost jednotlivci i organizace. Hlavnim cilem
je podpora kariérniho postupu zaméstnanci a vcasna reakce na dynamické potieby trhu

(Herbert, 2023).

Nejbézn€jsim typem Skoleni jsou tréninky, které zahrnuji osvojeni pracovnich
povinnosti, pochopeni procest a systému spole¢nosti. Kromé toho miize byt Skoleni zaméteno
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1 na rozvoj tzv. mékkych dovednosti (soft skills), jako je vedeni lidi nebo rozsiteni schopnosti
nad rdmec soucasné pozice zaméstnance, coz je piiprava na postup. Je dilezité investovat jak
do rozvoje praktickych dovednosti, tak do rozvoje mékkych dovednosti zaméstnanci pro

celkovy rozvoj pracovni sily (Hastwell, 2023).

Spolec¢nost ¢astecné uspokojuje pozadavky zaméstnanct poskytovanim vzdélavacich
prilezitosti jako benefitem, s pfedpokladem, Ze to zvySi jejich spokojenost a oddanost
zaméstnavateli. Nicméné, investovanim do Skoleni spole¢nost nejen rozviji dovednosti
zaméstnancu ve vlastni prospéch, ale také zvysuje jejich atraktivitu na trhu prace. Je dilezité si
uvédomit, ze pfima spojitost mezi investicemi do vzdélani a loajalitou zaméstnancli neexistuje.
Je zcela bézny, ze zaméstnanci vyuziji nové nabytych znalosti k hledani jinych pracovnich
ptilezitosti. Proto je nezbytné najit vyvazeny pfistup mezi investicemi do rozvoje zaméstnancii

a jejich vlastnim usilim o osobni rust (Zotter, 2023).

2.4.1 Typy skoleni zaméstnanci

Skoleni zaméstnancti mé rizné podoby, kazda je piizptisobena konkrétnim cilim uéeni
a potiebdm zaméstnanct. Nejlepsi skolici programy kombinuji rizné metody, aby pokryly
rizné zpusoby uceni a zajistily, ze zaméstnanci ziskaji potiebné znalosti a dovednosti pro svou

praci a uspéch firmy (Hastwell, 2023).
Mezi bézné druhy Skoleni patii:

1. Skoleni novych zaméstnancti neboli Onboarding je proces, ktery zajistuje, Ze se novi
zamestnanci rychle zapoji do prace, pochopi své nové odpovédnosti, se sezndmi s
firemni kulturou a stane se produktivnimi ¢leny tymu. Orientace zaméstnance trva
obvykle 1-2 dny, zatimco proces onboardingu je série udalosti, které probihaji po dobu
tydne, mésice, nebo dokonce i roku, a je zodpoveédny za skute¢né zaclenéni zaméestnance
do organizace (Gupta, 2023). O tomto druhu $koleni se da dozvédét vic z podkapitoly
¢.2.3.

2. Skoleni zamé&fené na piedpisy a legislativu je nezbytna souc¢ast pracovniho vzdélavani,
kterd je vyzadovana zakonem, pfedpisy nebo internimi politikami. Jeho ucelem je
informovat zameéstnance o platnych zadkonech a regulacich tykajicich se jejich
pracovniho mista nebo odvétvi, jako je diverzita, korporatni etika a kyberbezpecnost.
Tyto Skoleni se provadéji s cilem minimalizovat rizika, udrzet dobrou povést a zajistit

zaméstnanciim bezpecné a piijemné pracovni prostredi (Jarre, 2023).
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Skoleni zaméfené na znalost firemnich produkti & sluZeb miZe byt vhodné pro riizné
oddéleni. Napftiklad pro tymy marketingu a prodeje, zdkaznické podpory a technického
servisu. Toto Skoleni zaméstnance vybavuje podrobnymi informacemi o produktech,
coz pomaha efektivné vyrovnavat s dotazy zakaznikti a feSit problémy. Znalost
produktu nelze podcenit pro Gspésné prodeje (Herbert, 2023).

Skoleni v oblasti vedeni se zaméfuje na mezilidské dovednosti, ale s diirazem na
viidcovské vlastnosti a dovednosti, které pfimo ovliviiuji vedeni ostatnich. Skoleni v
oblasti vedeni a manazerské Skoleni jsou Casto ptehlizeny, ale maji efekt postupného
prenaseni: Spatny manaZer Gasto vede k nepfijemnym zkuenostem pro viechny.
Skoleni v oblasti vedeni obvykle stavi na zakladnich dovednostech, pomahajici
zaméstnanciim zdokonalit dovednosti v komunikaci, projektovém fizeni, strategii a
samoziejm¢é mentoringu a vedeni (Gupta, 2023).

Skoleni zaméFené na technologie je nezbytné, z toho divodu, Ze v kazdém odvétvi se
neustdle objevuje nekone¢né mnozstvi novych softwarovych aplikaci a technologii.
Aby se predeslo riziku zaostavani za konkurenci, zaméstnanci potfebuji neustale
pfijimat nejnovéjsi technologie nebo aktualizovat existujici. Technické Skoleni
umoziuje zaméstnancim budovat zakladni technické dovednosti a ovladat technické
aspekty svych pracovnich mist (Jarre, 2023).

"Reskilling”, nebo rekvalifikace je proces poskytovani stavajicim zaméstnancum
novych dovednosti nebo znalosti, aby mohli GspéSné vykonavat nové role nebo pracovni
ukoly v ramci organizace. Tento proces je obzvlasté dulezity v dobé, kdy se technologie
a pracovni prostredi rychle méni, a zaméstnanci pottebuji aktualizovat své dovednosti,
aby byli konkurenceschopni na trhu prace. Rekvalifikace miize byt provadén
prostfednictvim riznych metod, jako jsou interni Skoleni, kurzy, workshopy nebo online
vzdélavani. Cilem reskillingu je zlep$it produktivitu, inovaci a schopnost organizace
pfizptsobit se ménicim se podminkam trhu (Herbert, 2023).

Skoleni v oblasti bezpe¢nosti je mimoiadné dilezité v odvétvich, ktera zahrnuji
fyzickou praci, protoZze sniZzuje riziko pro jednotlivé zaméstnance i1 potencidlni
odpovédnost spolecnosti. Nékteré programy Skoleni v oblasti bezpecnosti, jako jsou
prevence pozari nebo cvifeni na uzavieni prostor, jsou pomérné univerzalni, zatimco
jiné jsou vysoce specifické pro konkrétni odvétvi. Naptiklad spolecnosti, které pouzivaji
potencidlné nebezpecné chemikalie, budou potiebovat diikladné protokoly pro Skoleni
v oblasti bezpecnosti, zatimco podniky v oblasti obéerstveni musi poskytovat skoleni v

oblasti bezpec¢nosti potravin (Gupta, 2023).
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2.5 Motivace pracovniku

Motivaci Ize definovat jako uspokojovani hodnot a potieb zaméstnancii. Je to dilezity
faktor pro dosazeni vysoké produktivity a uspéchu v organizaci. Jedna se o proces stimulace,
ktery ovliviiuje chovani a tisili zaméstnanct smérem k dosazeni firemnich cilii. Motivace hodné
souvisi s lidskou psychologii. Proto se bakalaiska prace obraci ke klasice — A. H. Maslow a

jeho pyramida zakladnich lidskych potfeb a motivacnich faktord, ktera vymezuje pét urovni

hodnot:

1) Zakladni fyziologické potieby (hlad, Zizen, plat, pracovni podminky aj.).

2) Potieba jistoty a bezpeci (pocit jistoty, bezpeci a spokojenosti v praci).

3) Socialni potieby (potieby pratelstvi, spoluprace, spole¢enského zafazeni do tymu).
4) Potieba uznani (pocit uzite¢nosti, ocenéni jinymi, dobra poveést, sebetcta).

5) Potieba seberealizace (plné vyuziti vlastniho potencialu, talentu, potieba vzdélavani).

[ Potreba plné vyuziti vlastniho potencialu ]

\

s N

POTREBA UZNAN({

(pocit uzite¢nosti)

A\

SOCIALNI POTREBY

spolecenské zarazeni do tymu, skupin
| J

\

4 o N
POTREBA JISTOTY
jistota prace, spokojenost a bezpecnost
Vv praci
o J
\
4 N

FYZIOLOGICKE POTREBY

plat, hlad, zizen, pracovni podminky
N\ J

X

Obréazek 3. Herzbergova — Maslowa pyramida

Zdroj:Vlastni zpracovani podle (Petitkova, 2020)
Podle knihy Ruzeny Petiikové ,,Lidé v procesech fizeni®, zaméstnanci touzi po smysluplné
tvlrci praci, kterd ma hlubsi vyznam a ptinasSi hodnotu. Chtéji se stat aktivnimi pfispévateli k
dalezitym cilim firmy a mit pocit, Ze jejich piinos je klicovy pro jeji uspéch. Zaroven potiebuji
oblast autonomie, kde mohou sami rozhodovat, stanovit si cile a dosédhnout jich, coz jim
umoziiuje nést alespon ¢astecnou odpoveédnost za svou praci a citit se hrdi na své uspéchy.
VétSina zaméstnancl nepreferuje Castou a zbytecnou kontrolu, kterd mlize byt vnimana jako
neddvéra. Dale potfebuji byt informovani o zakladnich informacich tykajicich se situace ve
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firmé, jejich oddéleni i pracovisté. Je pro né dulezit¢é mit prehled o svych vysledcich v

porovnani s ostatnimi, o dostupnych piilezitostech a svych moznostech pro budoucnost.

2.5.1 Motivacni strategie
Skutecné efektivni motivacni strategie by mély pfispivat k dosahovani zadoucich

vysledki firmy a spliovat nasledujici charakteristiky:

Umoznovat lidem citit se dobre

~— E —  ohledné svych minulych i
\% o soucasnych pracovnich vykon
S 4=
o oJ
-CCU % Motivovat lidi k dosazeni jesté
8 Q lepsich vysledkt
T Y-
x >
- PUsobit synergicky s vnitni
© of [ motivaci zaméstnanct
> N
‘= O
Q 5
2 0
E -g || Zajistit tyto vyhody nakladoveé
N

v 7

efektivnim zpisobem

Obrézek 4. Charakteristiky motivacni strategie
Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Petiikova, 2020)

Celosvétove znamy casopis Forbes uvadi n€kolik modernich motivacnich strategii,
potvrzujicich informace, které bakalaiska prace uvadi vySe. Vedouci pracovnici organizaci
mohou své zamé&stnance podpofit tim, ze jim poskytnou ptilezitost k zamysleni a spoleCnému
stanoveni cilli, aby zvysili jejich motivaci a podpofili jejich angazovanost. Neustalé feSeni
ukoli miZe vést ke sniZeni angaZovanosti a motivace zaméstnancl, takze zafazeni
pravidelnych sezeni za Gc¢elem stanoveni klicovych tydennich priorit jim miZe pomoci ziskat

pocit uspéchu a posunu vpted (Ostermiller, 2023).

Vyzkumy ukazuji, Zze preference zaméstnancii nejsou pevné a mohou se ménit v
zavislosti na okolnostech. Navic existuje moznost, ze preference v prib¢hu casu kolisaji, a
zaméstnanci nemusi byt vzdy zcela pravdivi ohledné svych ptani. Proto je nezbytné se
pravideln¢ dotazovat na jejich potieby. Tim, Ze se jich budete ptat opakované v raznych

casovych intervalech a zaznamendte konzistenci v jejich odpovédich, muzete prokazat
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pozornost a odpovidajicim zpisobem vyhovét jejich pozadavkim (Walsh, 2023). Povzbuzujte
své zaméstnance, aby se neustale ucili. Nabidnéte jim vzdélavaci vyhody a pfistup k online
kurziim a Skolenim, abyste identifikovali jejich slabiny jako pftilezitosti k budoucimu ristu a

ukazali tak osobni investici do jejich uspéchu (Higney, 2023).

Nabidkou dobte definované a smysluplné vize mohou vedouci pracovnici organizace
zvysit motivaci a zarucCit zapojeni zaméstnancu. I odhodlany a kvalifikovany pracovnik mutze
mit problém plné piijmout spole¢né poslani, pokud je jeho téel nejasny. Efektivni vedouci
pracovnik bude ve své organizaci podporovat prostiedi, v némz se kazdy clovek bude citit
hluboce spojen s timto SirSim poslanim (Consalvo, 2023). Efektivni vykon prace posiluje
sebevédomi a zvySuje motivaci zaméstnancti. Nabidka cileného $koleni ke zlepSeni pracovniho
vykonu je pfinosnd jak pro zaméstnance, tak pro spolecnost. Stanoveni jasnych, dosazitelnych
cilt a jejich spole¢né piehodnoceni po dosazeni podporuje angazovanost. Potencidl obohaceni

prace a postupu dale zvySuje troven angazovanosti (Bresler, 2023).

2.6  Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniku

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii predstavuji zdkladni procesy v ramci
tizeni lidskych zdrojt, které maji klicovy vliv na vykonnost a ispéch organizace. Tyto procesy
slouzi k monitorovani, hodnoceni a podpoie vykonnosti zaméstnanct, coz pfispiva k

dosahovani cilii organizace a udrzeni konkurenceschopnosti na trhu (Bartak, 2023).

Pro lep$i pochopeni problematiky je dileZity rozumét tomu co nazyvaji pracovnim
vykonem. Pracovni vykon se definuje jako mnoZstvi prace, které zaméstnanec dokaze vykonat
v uréeném ¢asovém obdobi za pouZiti stanovenych zdroju a nastroji. Jedna se o méfitelny
ukazatel efektivity, ktery zahrnuje jak kvalitu, tak kvantitu prace vykonané jednotlivcem ci

tymem. (Mueller-Hanson, 2021)

Zkoumané procesy jsou soub&zné a spolupracuji pro dosaZeni pozadovanych vysledk,
maji ale odli§né zaméfeni. Rizeni pracovniho vykonu se zamé&fuje na podporu a fizeni vykonu
zaméstnanct v prubéhu jejich prace, hodnoceni zaméstnanci se soustiedi na posouzeni
vysledk této prace a poskytnuti zpétné vazby a podpory pro dalsi rozvoj. Podle knihy Marcely
Paliskové ,,Personalni fizeni: tvod do moderni personalistiky*, nize uvedené principy pomahaji

manazerum vytvorit podminky sméfujici k propojeni cili jednotlivych zaméstnanc s cili firmy:

1. Zaméfeni individualnich cili na podnikovou strategii: Individualni cile

zaméstnanc by mély byt v souladu s cili a strategii organizace. To znamena, Ze
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2.6.1

zaméstnanci by méli mit jasnou pfedstavu o tom, jak jejich prace ptispiva k dosazeni

SirsSich cilu a vizi firmy.

Stanoveni spole¢nych cilii: Spole¢né cile, které sdili cely tym nebo oddéleni, mohou
slouzit jako spojnice mezi individudlnimi cili zaméstnancii a strategickymi cili
organizace. Tymova prace sméfujici ke spoleénym cilim podporuje spolupraci a

koordinaci.

Zpétna vazba a porozuméni: Poskytovani pravidelné zpétné vazby zaméstnanciim o
jejich vykonu a jeho vztahu k podnikovym ciliim je klicové pro porozuméni propojeni
mezi individudlnimi a podnikovymi cili. Zpétna vazba by méla zdlraznit, jakym

zpisobem prace jednotlivce prispiva k dosazeni strategickych cili organizace.

Rozvojové plany a Skoleni: Individudlni rozvojové plany a Skoleni by mély byt
navrzeny tak, aby podporovaly zaméstnance ve vykondvani jejich roli a ptispivaly k
dosahovani podnikovych cilti. Skoleni by méla byt zaméfena na rozvoj dovednosti a

kompetenci, které jsou kli¢ové pro tispéch organizace.

Odmény a uznani: Odmény a uznani by mély byt udélovany na zaklad¢é dosaZeni jak
individualnich, tak i podnikovych cilli. Tim se posiluje motivace zaméstnancli a

podporuje se jejich angaZzovanost v procesu dosahovani strategickych cili organizace.

Hodnotitele a druhy hodnoceni pracovniki

Hodnotitelé predstavuji klicové zdroje zpétné vazby a posuzuji vykon zaméstnancl z

ruznych perspektiv. Nad¥izeni poskytuji zpétnou vazbu a hodnoti vykon svych podiizenych z

pohledu piimych vedoucich. Mohou identifikovat silné stranky zaméstnancti a oblasti

potiebujici zlepSeni. Spolupracovnici mohou poskytnout zpétnou vazbu na interakce a

spolupréci v tymu. Jejich hodnoceni miize pomoci identifikovat dovednosti a schopnosti, které

jsou cenény ve sdileném pracovnim prostiedi. PodFizeni davaji zpétnou vazbu a hodnoti vykon

svych nadiizenych. Jejich zpétna vazba je dulezitd pro UspeSné fungovani tymu. DalSim

hodnotitelem mutze byt i sém hodnoceny zaméstnanec. Pomoci sebehodnoceni hodnoti vlastni

vykon a stanovuji si cile pro svlij osobni rozvoj. Sebehodnoceni mtize byt uzite¢nym nastrojem

pro reflexi a planovani kariéry. Klicovym hodnotitelem Casto vystupuje zakaznik. Zpétna

vazba od zékaznikii poskytuje cenny pohled na vykon zaméstnancii a kvalitu poskytovanych

produktl nebo sluzeb (Eisel, 2021).
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Podfizeni Zaméstnanec

Obrazek 5. Hodnoceni 360 ©

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni vykonu zaméstnanct se mize délit do nékolika kategorii, pii¢emz kazda
ma své vlastni charakteristiky a piinosy v kontextu fizeni lidskych zdroja. Formalni i
neformdlni hodnoceni vykonu jsou klicové pro fizeni lidskych zdroji v organizaci. Formalni
hodnoceni se obvykle provadi jednou nebo dvakrét rocné€ a zahrnuje strukturovana setkani mezi
zaméstnancem a jeho nadfizenym. Béhem tohoto procesu se diskutuji dosazené vysledky a
stanovuji se cile pro dal$i obdobi. Naopak neformalni hodnoceni probiha prubézné béhem roku
a poskytuje méné strukturovanou zpétnou vazbu od nadfizenych nebo kolegli. Tento typ
hodnoceni muize byt cenny pro identifikaci silnych stranek zaméstnanci a oblasti, které
vyzaduji dal$i rozvoj (Batrak, 2023). Kromé toho existuje hodnoceni 360° zpétnou vazbou,
které zahrnuje zpétnou vazbu od riznych zdroji, véetné nadfizenych, kolegli, podiizenych a
zakaznikl. Poskytuje holisticky pohled na vykon zaméstnance a jeho interakce v organizaci a

pomaha identifikovat rozvojové potieby a zlepsit efektivitu komunikace a spoluprace v tymu
(Eisel, 2021).

V hodnoceni vykonu zaméstnancti hraje vyznamnou roli Hawthornsky efekt, jez
odkazuje na docasné zlepSeni vykonu jednotlivct v disledku védomi sledovani ¢i pozornosti
ze strany managementu. Tento fenomén pfipomind, Ze vniméani zamé&stnanci o tom, Ze jsou
monitorovani, mize ovlivnit jejich chovani a vykon. V kontextu fizeni pracovniho vykonu je
dilezité brat v tivahu tento efekt pfi navrhovani systémii hodnoceni a odméinovani, aby se
minimalizovalo zkresleni vysledkd. Pojem ,Hawthornsky efekt“ pochazi z experimentd
provedenych v tovarné¢ Western Electric Company v Hawthornu v Illinois v letech 1924 az

1932, kde bylo zjisténo, Ze pracovnici zvySili svou produktivitu pouze proto, ze byli
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pozorovani, a nikoli kvili jinym faktoriim. Tento fenomén zdUraznuje vyznam objektivity a

opatrnosti pii sbéru a interpretaci dat o lidském chovani nebo vykonu (Roman, 2018).

2.7  Odménovani zaméstnanci
to ¢ast HR, ktera ma vliv na motivaci a vykon lidi ve firm¢, a navic podporuje jejich loajalitu a
spokojenost. Tato podkapitola ma za tkol vysvétlit zakladni pojmy a popsat modely

odmeénovani.

Odména je kompenzace zaméstnance za praci, usili a vysledky. RozliSuji financ¢ni 1
nefinanéni prvky, které reflektuji jejich pracovni usili a ¢as. Kromé platd a bonust hraji roli i
uznani préace, povyseni a benefity. Spravné vytvoreny systém odménovani podporuje efektivitu,

pfitahuje kvalitni zaméstnance a zvysuje celkovou produktivitu firmy (Stanglova, 2021).

Zakladnim prvkem finanénich odmén je plat nebo mzda, coz predstavuje pevnou ¢astku,
kterou zaméstnanec dostava za vykonanou praci. Plat je obvykle stanoven na zakladé
pracovniho uvazku, pracovnich zkuSenosti a kvalifikace. Plat je obvykle pevna castka, kterou
zaméstnanec dostava za urcit¢ obdobi, naptiklad mésic nebo rok, bez ohledu na pocet
odpracovanych hodin. Mzda je obvykle variabilni a zavisi na skute¢ném poctu odpracovanych
hodin nebo vykonané praci. Zatimco plat je Casto spojen s pozici a je vyjadieny jako ro¢ni
¢astka, mzda se obvykle vyplaci na hodinové nebo dil¢i bazi a mlize se ménit v zavislosti na

pracovnim vykonu (Brstakova, 2021).

Dalsi formou finan¢ni odmény jsou bonusy, které jsou zaméstnanciim vyplaceny jako
dodate¢nd odména za dosaZeni urcitych cili, vysledkii nebo plnéni ukold. Mohou byt
udélovany jednorazové nebo pravidelng. (Eisel, 2021). N&které organizace také nabizeji
zaméstnanciim podily na zisku spole¢nosti, coz jim umoziiuje sdilet na zakladé svého ptispévku
na vysledky spolecnosti. Dal§i moznosti jsou akcie spole¢nosti, které umoziuji zaméstnanciim
ziskat podil ve spole¢nosti a mit tak mozZnost profitovat z riistu hodnoty akcii. Krom¢ toho
mohou zaméstnanci ziskavat dalSi finanéni vyhody, jako jsou stravenky, pfispévky na

diichodové spofent, zdravotni pojisténi nebo firemni slevy. (Stanglova, 2021).

Existuje nékolik modeld odménovani zaméstnancii, které organizace vyuzivaji k

motivaci a odménovani svych pracovnikt. Podle (Bartak, 2023), mezi nejbéznéjsi patii:

1. Platova stupnice: Stanovuje pevné platové urovné pro riizné pozice v organizaci na

zaklade¢ zkuSenosti a odpovednosti.
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2. Vykonové orientované odménovani: Zaméiuje se na odménovani za dosazené

vysledky a splnéné cile. Mohou to byt bonusy nebo podily na zisku.

3. Odmény za dovednosti a schopnosti: Zamétuji se na odménovani za specifické

odborné dovednosti, certifikace nebo uspésné Skoleni.

4. Odmény za spolecny uspéch: Odmeénuji tymovy vykon a dosazené cile. Mohou to byt

tymové bonusy nebo ocenéni.

5. Flexibilni odménovani: Nabizi zaméstnancim moznost volby odménovacich prvkl
podle jejich potfeb a preferenci, naptiklad flexibilni pracovni dobu nebo benefitni

programy.

2.8  Nové trendy v Rizeni lidskych zdrojt

Podkapitola "Nové trendy v fizeni lidskych zdroji" se zamétuje na aktualni a inovativni
ptistupy, které ovliviiuji zplsob, jakym organizace spravuji své lidi. Tyto trendy reflektuji
zmeény v pracovnim prostiedi a poZzadavky zaméstnanci v moderni spole€nosti. Mezi klicové
trendy patii diversity management, ktery se soustfedi na podporu a vyuzivani rozmanitosti v
pracovni sile, age management zaméteny na efektivni fizeni vékové riznorodych tymd, nové
formy zaméstnani v rdmci konceptu New Work, které reflektuji proménlivou povahu prace v
digitalni éfe, work-life balance, ktery klade diiraz na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
Zivotem zaméstnanct, a angaZovanost pracovnikil, ktera se soustiedi na zapojeni zaméstnancii
do firemniho Zivota a podporu jejich motivace a loajality. Tato podkapitola bude zkoumat tyto

roMr

trendy a jejich vliv na moderni fizeni lidskych zdrojt.

2.8.1 Diversity Management

Diverzita se v obecném smyslu odkazuje na riznorodost, rozmanitost nebo odlisnost. V
kontextu pracovniho prostiedi a spolecenskych struktur se diverzita tyka Sirokého spektra
rozdili mezi lidmi, v¢etné, genderové diverzity, etnické a kulturni diverzity, rozmanitost

sexudlni orientace a genderové identity, vékové diverzity a dalsi (Kostalova, 2021).

Diversity management je strategie zaméfena na vytvareni inkluzivni pracovni kultury
a vyuzivani rozmanitosti v pracovni sile. Tento pfistup zdlraziiuje dilezitost respektovani a
podpory raznorodosti v rdmci organizace, vcetné¢ rozdilnych kulturnich pozadi, etnicity,
pohlavi, véku, sexudlni orientace a schopnosti. Cilem diversity managementu je nejen vytvofit

prostiedi, ve kterém se kazdy zaméstnanec citi respektovan a pfijat, ale také vyuzit vyhod, které
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ruznorodost pfinasi, jako je kreativita, inovace a SirSi spektrum perspektiv pii feSeni problému

(Syed, 2020).

Nastaveni diversity managementu ve firm¢ vyzaduje systematicky pfistup a vyuziti
riznych nastroji a postupi. Podle knihy ,,Managing Workplace Diversity, Equity, and

Inclusion” autora Thomas Hays, mezi klicové néstroje patii:

e Politiky a procedury: Definice jasnych politik a procedur tykajicich se rozmanitosti a
inkluzivity v pracovnim prostiedi. Tyto dokumenty stanovuji o¢ekavané normy chovani
a standardy, které podporuji respektovani a vyuzivani riznorodosti zaméstnanci.

o Skoleni a osvéta: Skoleni zamé&fena na osvétu o vyznamu rozmanitosti a inkluzivity.
Tato Skoleni poméhaji zaméstnanclim 1épe porozumét riznorodosti a inkluzi, rozvijet
jejich komunika¢ni dovednosti a zlepSovat pracovni prostiedi.

e Strategie naboru: Implementace strategii naboru zaméfenych na pfilakani a udrzeni
rozmanitého zaméstnaneckého tymu. To zahrnuje oslovovani kandidati z riznych
sociokulturnich skupin a zajisténi rovnych ptilezitosti pti vybéru zaméstnanci.

e Podpora iniciativ a akci: Podpora rtiznych iniciativ a akci, které posiluji riznorodost
a inkluzi v pracovnim prostfedi. To muZze zahrnovat organizaci kulturnich akei,
mentoringovych programi nebo skupinovych workshopt zamétenych na rtizné téma

souvisejici s rozmanitosti.

2.8.2 New Work — nové formy zaméstnani

Nové formy zamé&stnani predstavuji dynamicky posun v pracovnich modelech a
postaveni zaméstnanct v modernim trhu prace. Koncept New Work pfedstavuje moderni
piistup k praci, ktery se zamétuje na flexibilitu, inovaci a lepsi pracovni prostiedi. Je reakci na
nové technologie. New Work se snazi reagovat na zmény v pracovnim Zivoté a pozadavky
modernich pracovniki, kteti oekavaji vétsi autonomii, moznost pracovat na dalku a mit

work-life balance (Kyzlinkova, 2019).

Nové formy zaméstnani zahrnuji Sirokou Skalu alternativnich pracovnich modelt,
které nabizeji zaméstnanctiim flexibilitu a moZnost volby v jejich pracovnim Zivoté. Mezi tyto

formy patfi:

e Price na dalku (remote work): Zaméstnanci pracuji mimo tradicni kancelaiské
prostiedi, ¢asto z domova nebo jinych mist mimo firemni sidlo.
e Freelancing: Zaméstnanci pracuji na zdkladé dohod o dil¢ich zakazkach nebo

projektech, Casto pro rizné klienty nezavisle na sob¢.
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e Temporarni zaméstnani (temp work): Zaméstnanci jsou najimani na urcitou dobu nebo
pro konkrétni projekty a poté opoustéji spolecnost.

e Gig economy: Zaméstnanci vykondvaji kratkodobé ukoly nebo sluzby, Ccasto
prostfednictvim online platforem, jako jsou aplikace pro prepravu nebo dorucovani

jidla.

2.8.3 AngaZovanost pracovniki

Angazovanost zaméstnanct je stav, kdy se zaméstnanci citi spojeni se svou praci,
organizaci a cili spole¢nosti. Je to hluboky pocit zavazku, loajality a entuziasmu, ktery
zaméstnanci ptindSeji do pracovniho prostfedi. Angazovani zaméstnanci maji  vetsi
pravdépodobnost, Ze budou investovat vice usili do své prace, budou inovativni, spolupracujici

a hledajici zplisoby, jak ptispéet k ispéchu organizace (Hovrathova 2016).

Nejlepsim zptsobem, jak zlepSit angazovanost zaméstnanci, je jednat na zdkladé zpétné
vazby zaméstnancii a provadét zmény, které adresuji zdroje nespokojenosti a stresu. Jednim
zpisobem, jak toho dosdhnout, je identifikace klicovych faktorti ovliviiujicich angazovanost
zaméstnanci a ziskdni zpétné vazby od zaméstnancii na téchto faktorech. Jakmile jsou
identifikovany konkrétni problémy, spolecnosti by je mély fesit. Dllezité je také pravidelné

komunikovat se zamé&stnanci a zahrnovat je do procesu rozhodovani (Barney, 2023).

Dal$im pfistupem je podpora inkluzivni firemni kultury s dobrou komunikaci. To
zahrnuje rozvoj a Skoleni manaZert, aby dokazali inspirovat a zapojovat své zaméstnance a byli
emocionaln¢ inteligentni. ManaZefi by méli poskytovat smysluplnou praci, uznavat
zaméstnance za jejich usili a ukazovat, jak jejich prace prispiva k vétsim cilim organizace.
Organizace by mély také nabizet pobidky a programy, které ukazuji zaméstnanciim, Ze si firma

vazi jejich zdravi, rovnovahy mezi praci a osobnim Zivotem (Stein, 2021).

2.9  Shrnuti kapitoly

Kapitola 2 ,,Rizeni lidskych zdrojii a jeho &innosti“ predstavila kli¢ové procesy a
aktivity spojené s efektivnim fizenim lidskych zdroji v organizaci. Na zacatku kapitola
zaméfila na planovani lidskych zdroji, coz zahrnuje jak planovani potfeby zaméstnancti na
zaklad¢ budoucich pracovnich narokl, tak 1 planovani pokryti téchto potieb vhodnymi
kandidaty. Nasledné se kapitola vénovala procesu ndboru a vybéru zaméstnanct, ktery zahrnuje

identifikaci pottebnych kompetenci, inzerovani volnych pozic a vybérové fizeni.
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Dalsi casti kapitoly se zabyvali adaptaci a vzdélavanim pracovnikd, coz jsou klicové
faktory pro jejich efektivni zalenéni do pracovniho procesu a rozvoj jejich dovednosti.
Diulezitym aspektem je také motivace pracovniki, kde jsou zkoumany motivujici strategie a
prostiedky, které podporuji jejich angaZzovanost a vykonnost. Kapitola rovnéz analyzovala
procesy fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci, vcetné metod hodnoceni a
odmeénovani. V posledni ¢asti kapitola reflektovala nové trendy v oblasti fizeni lidskych zdroju,

vcetné diversity managementu, novych forem zaméstnani a angazovanosti pracovniki, které

vvvvvv
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3. Predstaveni spole¢nosti Vivantis

Tteti kapitola bakalarské prace se zamétuje na piedstaveni spolecnosti Vivantis, kterou
autor zvolil pro analyzu fizeni lidskych zdrojt. Autor popise historii firmy v klicovych bodech.
Déle tato kapitola bude zkoumat pilite firemni kultury a personalni politiku spole¢nosti. V dalsi
podkapitole autor popiSe organiza¢ni strukturu spole¢nosti a vyjadii v grafech statistické udaje
o zaméstnancich firmy. Pochopeni téchto faktort je dulezité pro nasledné navrhovani

efektivnich zmén v fizeni lidskych zdroji.

Vivantis a.s. je ¢eska spolecnost, ktera zacala svoji ¢innost v roce 2002 na internetovém
trhu. Od té doby se etablovala jako dtlezity hra¢ ve svété e-commerce. Jeji hlavni ¢innosti je
prodej ruznych druhi zbozi, mezi Kterymi patii parfémy, hodinky, $perky, modni dopliky a
vyrobky uréené pro péci o zdravi a krasu. Vivantis nabizi své produkty prostfednictvim svého
hlavniho e-shopu, Vivantis.cz, ktery slouzi zdkaznikéim v Ceské republice. Pro lepsi orientaci
zakazniki a zlepSeni jejich nakupovaciho zazitku ma spolecnost specialni webové stranky pro
jednotlivé kategorie zbozi, jako jsou parfémy.cz, hodinky.cz, sperky.cz, krasa.cz a dals$i. Kromé
¢eského trhu mé Vivantis také pobocky ve Slovensku, Rumunsku, Mad’arsku, Rakousku a Italii,
coz umoziuje zdkaznikiim v t&chto zemich nakupovat stejné produkty jako v Cesku. Celkové
spole¢nost nabizi vice nez 80 tisic polozek na svych webovych strankach. Svou ¢innosti
zajiStuje Vivantis praci pro kolem 250 zaméstnanci, ktefi se podileji na raznych aspektech
provozu spolecnosti, véetné logistiky, zdkaznické podpory, marketingu atd. Finan¢ni vykonnost
spolecnosti Vivantis a.s. je také vyznamna. Za finan¢ni rok 2023 dosahla obratu ve vysi 1,6
miliardy korun. Tato stabilita a Gispéch potvrzuji pozici spolecnosti jako diilezitého hrace na

trhu e-commerce (Vivantis, 2023).

Tabulka 2. Zdikladni vdaje o spolecnosti Vivantis

Zakladni udaje
Obchodni firma VIVANTIS as.
Prévni forma akciova spolecnost
Datum vzniku a zapisu 29. listopad 2002
Sidlo Skolni namésti 14, Chrudim, 537 01
ICO 25977687
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Ptedmét podnikani vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zédkona

Z&kladni kapital 10.0 miliont K¢
Cleny piedstavenstva Michal Spak, Petr Moucka
Pocet akcii 20

3.1 Historie firmy

V roce 2001 se Martin Rozhon vstoupil do svéta e-commerce jako jednotlivec a spustil
informac¢ni server www.celostnimedicina.cz a e-shop prozdravi.cz, které jsou aktivni dodnes.
O dva roky pozdé&ji, v roce 2003, doslo ke zmén¢ pravni formy z jednotlivce na pravnickou
osobu, coz vedlo k zaloZeni spole¢nosti NATURAL MEDICAMENTS s.r.o. V této dob¢ byla
na trh uvedena prvni znacka, pfirodni dopliikky stravy Natural Medicaments, a byly spustény
dal$i dva e-shopy: parfémy.cz a hodinky.cz. O rok pozdé&ji, v roce 2004, byl uveden e-shop

krasa.cz.

Roku 2006 doslo k vytvoteni novych kanceléii firmy v centru mésta Chrudim, kde se
spole¢nost piestéhovala z ptivodnich pronajatych prostor v byvalém hotelu. V roce 2007 se
spole¢nost znovu zménila, tentokrat na akciovou spole¢nost, a byl zménén i nazev na Vivantis
a.s. V tomto roce se také poprvé piesahla navstévnost e-shopt jednim milionem navstévnikl za

mésic. O rok pozdéji, v roce 2008, byl spustén e-shop sperky.cz.

Podle informaci z roku 2013, logistické centrum bylo piesunuto do novych prostor, kde
byla k dispozici jedna hala, ktera pozd&ji byla rozsifena na dvé haly. Tyto prostory byly
propojeny za ucelem maximalniho vyuZziti pronajatého mista. Od roku 2013 ma spolec¢nost stale
jen jeden sklad, avsak jiz v té dob& bylo jasné, ze v budoucnu bude potieba dalsiho skladovaciho

prostoru. V tomto roce byla také oteviena vydejna s prodejnou v Praze.

Roku 2014 byl spustén e-shop Vivantis.sk a zacal prodej ptes Mall.cz. V tomto roce
také spolecnost vstoupila do partnerstvi s e-commerce Holding a.s. Roku 2015 byl spustén e-
shop Vivantis.cz, coz bylo soucasti expanze spole¢nosti na zahranicni trhy, a to prostfednictvim

sjednoceni domény. V tomto roce byly spustény také e-shopy Vivantis.ro a prezdravie.sk.

Roku 2016 se e-commerce Holding zménil na Mall Group a o rok pozdéji se Mall Group

stala stoprocentnim vlastnikem spole¢nosti Vivantis. Roku 2018 byl Michal Spak jmenovan
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generalnim feditelem spolecnosti Vivantis a v roce 2019 spole¢nost piekrocila obrat 1 miliardu
korun. Roku 2020 spolecnost dosdhla celkové 8 milioni objednévek od svého zalozeni a

uspesné vstoupila na italsky trh.

Roku 2022 byl Mall.cz prodan zahrani¢nimu investorovi a firma Vivantis se
osamostatnila a nadale zlstala ¢eskou spolecnosti. V poslednim roce spolecnost prosla fadou
internich zmén v portfoliu e-shopti s cilem zefektivnit logistiku a zvysit ziskovost (Vivantis,

2023).

3.2 Firemni kultura a personalni politika
Vize spolecnosti Vivantis je zakofenéna v motu #bytsamsebou, ktery zduraznuje
dilezitost authenticity nejen v komunikaci se zdkazniky, ale také v pracovnim prostiedi.
Uvadgji na oficialnich strankach, ze chtéji, aby se jejich zaméstnanci citili autenticky a aby

prace ve Vivantisu pro n¢ byla ptijemnou zkusenosti.

—

Pravdivost Spoluprace

Spokojeny

) , Inovativnost
zakaznik

Orientace
na vysledek

Obrézek 6. zdkladni pilife firemni kultury

Zdroj: Vlastni zpracovani

V internim dokumentu, Vivantis uvadi, Ze vytvareni a udrZzovani firemni kultury je pro
nich zasadni. Opiraji se o 5 zakladnich pilifu firemni kultury, které vyjadiuji hodnoty firmy,

sméfovani a rozhodovaci procesy.

Zakaznik je naSim prvoradym cilem: vétime, Ze spokojeny zékaznik je klicem k uspéchu.
Proto se vzdy snazime vyjit vstfic zdkaznikim a nabizet jim pouze produkty a sluzby nejvyssi

kvality. Kazdému zakaznikovi ptistupujeme individualné a s respektem.
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Orientace na vysledky: neustale se snazime zlepSovat a inovovat nase firemni procesy.
Vétime, ze kvalitni prace a nasazeni pfinasi pozitivni vysledky, a proto se nebojime vynalozit

veskeré usili pro dosazeni nasich cild.

Spoluprace a tymova prace: jsme piesvédceni, ze tymova spoluprace je klicem k uspéchu.
Vytvatime ptijemné pracovni prostiedi, ve kterém se navzajem podporujeme, u¢ime se od sebe

a sdilime své znalosti a zkuSenosti.

Inovativnost a Kreativita: jsme otevieni novym napadim a podporujeme kreativni mysleni.
Nebojime se experimentovat a hledat nekonvencni feseni. Véfime, ze inovace jsou klicem k

udrzitelnému rozvoji nasi spolecnosti.

Divéryhodnost a pravdivoest: divéryhodnost a férovost jsou pro nas zakladnimi hodnotami.

DodrZzujeme své sliby a jedname vzdy s otevienosti a poctivosti.

3.2.1 Personalni politika
Jednim z pilifu firemni kultury spole¢nosti Vivantis je také jejich personalni politika,
kterou chépou jako dulezity faktor konkurenceschopnosti. Jsou si védomi, ze Uspéch
spole€nosti stoji a pada s kvalitou zaméstnancii. Proto se v jejich persondlni politice zamétuji
na dalSi vzdélavani zaméstnanct, adaptaci na zmény a vytvareni podminek pro jejich profesni
a osobnostni rist. Ve zkoumané firmé persondlni politika je orientovdna na schopnosti,

osobnost a talenty jejich zaméstnanct ve vSech skupindch. Pro manazery i specialisty vytvareji

prostiedi pro jejich staly profesni riist a kariérni rozvoj.

V profilu spole¢nosti na webovych strankach pro hledani prace odpovidaji na otazku

“Proc chcete pracovat ve Vivantisu?” néasledujicim zpisobem:

Pracovat pro velké korporaty a nadnarodni firmy ma své neoddiskutovatelné vyhody, ale
neosobni prostiedi a sterilni jednani vam nemusi zrovna sednout. Malé rodinné firmy jsou zase
prijemné milé, na druhou stranu malokdy dokazou svym zaméstnancim poskytnout benefity a
nadstandardni pracovni ohodnoceni... Ve Vivantisu jsme vyrostli z malé rodinné firmy po boku
nadnarodnich partneru tak akorat, takze jsme si zachovali svou osobitost a pratelsky pristup,
ale dokdzeme zdroven svym zaméstnancum poskytnout zazemi a benefity velké a stabilni
spolecnosti. Navazujeme na tradici, ziistali jsme verni nasi vychodoceské Chrudimi, presto
rosteme dal do Evropy. Jsme jednim z nejvétsich zameéstnavatelii Pardubického kraje v oblasti

e-commerce. Starame se o nase e-shopy s modou, kosmetikou, parfémy, hodinkami, Sperky a
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produkty pro zdravi, dokonce jim vyvijime vlastni technologicka reseni. Pojdte pro nds
pracovat, misto se tu vzdy najde — od logistiky po marketing, od obchodu po vyvoj webu, od

provozu po zakaznicky servis”.

3.3 Organiza¢ni struktura spole¢nosti, statistické udaje o zaméstnancich
V této podkapitole se bakalarska prace zaméti na popis organizacni struktury zkoumané
spoleCnosti a prezentaci statistickych 0daji o zaméstnancich. Organizacni struktura bude
podrobn¢ rozebrana s dirazem na hierarchii, oddéleni a jejich funkce ve firm¢. Déle prace
predstavi statistické udaje o zaméstnancich, jako je jejich pocet, pohlavi, typ zamé&stnani a statni

prislusnost.

3.3.1 Organiza¢ni struktura

Top management

HR Finance Obchod IT Projekty Logistika Cu(s:g)rr:er Marketing
|_{ Hodinky & — Logistici | Reklamace Perfomance
Sperky
— Parfémy — Expedenti |[HCall Centrum Brand
. Skladové ||| Prodejna
M| Krasa acetni Chrudim
) | | Prodejna
—  Zdravi Pardubice
) Prodejna
— Moda Praha

Obréazek 7. Organizacni struktura spolecénosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vivantis ma liniovou organiza¢ni strukturu. V Cele stoji generalni feditel, ktery ma

nejvyssi pravomoci a udrzuje pravidelny kontakt s manazery vSech oddé€leni. Finan¢ni oddéleni
ma na starosti zpracovani plateb, kontrolu a veskerou tcetni agendu. Obchodni oddéleni je
rozdéleno do specializovanych tymiti podle kategorii produkti, jako jsou Hodinky a Sperky,

Parfémy, Krasa (kosmetika), Zdravi (dopliiky stravy a vitaminy) a Moda (obleceni, obuv a
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mddni dopliiky). Tymy jsou zodpoveédné za ndkup a prodej produktii ve svych oblastech. Tésné
spolupracuji s oddé€lenim marketingu, které se zabyva provadénim marketingovych akci,
budovanim znacky a zvySovanim povédomi o e-shopu. Odd¢leni IT zajiStuje provoz e-shopii,
jejich neustalé zdokonalovani a efektivni fungovani internich systému. Logistika hraje klicovou
roli v uspéchu e-shoptl tim, ze se stard o piijem, skladovani, expedici a skladové ucetnictvi
zbozi. Oddéleni Customer Care ma Sirokou Skalu tkolt, véetné odpovidani na dotazy zakazniki
a zpracovani reklamaci. Manazer oddé€leni Customer Care se stara také o kamenné obchody
spolecnosti. Poslednim oddélenim je personalni oddéleni, jehoz strukturu a ¢innosti jsou

detailné popsany v dalSich kapitolach bakalaiské prace.

3.3.2 Statistické udaje o zaméstnancich
Ve firmé¢ béhem roku pracuje kolem 270 zaméstnancu, piicemz zastoupeni pohlavi je rozdéleno

tak, ze 30 % tvori muzi a 70 % zeny.

Pohlavi

B muzi

Zeny

Obrazek 8. rozdéleni zaméstnancii dle pohlavi

Z celkového poctu zaméstnanci je 70 % zaméstnano na hlavni pracovni pomér, zatimco

zbyvajicich 30 % ma smlouvu DPP, nebo DPC. Primérny vék zaméstnanct je 35 let.

TYP ZAMESTNANI

mHPP mDPP/DPC

Obrazek 9. rozdéleni zaméstancii dle typu smlouvy
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Co se ty¢e narodnostniho slozeni, cizinci tvoii 10 % z celkového poétu zaméstnanct, zbyvajici

90 % maji ¢eské obcanstvi.

Narodnost
zameéstnancu

m Cesi

Cizinci

Obrazek 10. rozdéleni zaméstnancii dle narodnosti

3.4 Shrnuti kapitoly

Kapitola 3 poskytuje komplexni ptehled o spolecnosti Vivantis, ktera byla vybrana pro
analyzu ftizeni lidskych zdroji. Autor piedstavuje historii firmy v kli¢ovych bodech, aby
¢tenaifim poskytl kontext pro pochopeni vyvoje organizace. Dalsi ¢ast se zamétfuje na pilife
firemni kultury a persondlni politiku spolecnosti, coz je velice dilezity pro pochopeni hodnot a
strategii, které ovliviiuji chovani zaméstnanct a fungovani organizace jako celku. Dale byla

popsana organizacni struktura spolecnosti a statistické udaje o zaméstnancich.

Porozuméni historie, firemni kultury, organiza¢ni struktury a statistickych dat o
zaméstnancich je klicové pro identifikaci oblasti potencidlniho zlepSeni v fizeni lidskych
zdrojt. Tyto informace poskytuji pevny zéklad pro nésledné navrhy a doporuceni, které budou

predlozeny v dalSich ¢astech prace.
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4 Rizeni lidskych zdroji v pFedstavené spole¢nosti

Ctvrta kapitola s nazvem ,,Rizeni lidskych zdroji v predstavené spolenosti® se zaméfuje
na analyzu a zhodnoceni strategii fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Vivantis. Jeji cilem je
poskytnout uceleny pohled na praktiky a procesy spojené s fizenim lidskych zdroji v této
organizaci. Na zacatku autor popisuje strukturu oddé€leni lidskych zdroji ve spolecnosti
Vivantis a vymezuje ¢innosti zamé&stnancii v tomto oddéleni. Dale bakalarska prace bude
zkoumat vyuziti HR software a jeho roli pti optimalizaci procest spojenych se spravou lidskych
zdrojti. Dalsim dulezitym aspektem je mobilita zaméstnancti, procesy naboru a vybéru novych
zameéstnancu a jejich nasledny onboarding a vzdélavani jako celek. V dalSich podkapitolach se
autor zaméfuje na fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti Vivantis a zkouma metody a
nastroje pouzivané k hodnoceni vykonnosti zaméstnancti na riznych urovnich a odd€lenich v
organizaci. Nakonec se bude kapitola zabyvat odménovanim zaméstnancli a poskytovanim

benefitu.

4.1 Oddéleni HR — pracovni pozice a jejich popis
V soucasné dob¢é oddéleni personalistiky ma 4 Cleny. Recruiter, mzdovy ucetni a HR
technology officer jsou vedeny HR managerem. Interview s pracovnikem oddéleni

personalistiky umoznilo popsat kazdou pozici a vymezit hlavni zodpovédnosti kazdého Clenu

tymu.
VRN
HR Manager
Payroll HR Technology HR Specialist -
Accountant Officer Recruiter
N N N

Obrazek 11. Struktura HR oddéleni

HR Manager ve spole¢nosti Vivantis je klicovym ¢lankem v oblasti fizeni lidskych
zdrojii a strategického planovani. Jeho uloha piekracuje pouhé administrativni funkce a
zahrnuje Siroké spektrum ¢innosti spojenych s lidskymi zdroji a personalnim managementem.

Manazer zajistuje efektivni fungovani persondlniho oddéleni a vedeni tymu. Vedle
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kazdodenniho fizeni a koordinace persondlnich aktivit také vykonava funkci mentorti a
inspiratoru pro své podiizené. Mezi jeho hlavni odpovédnosti taky patii strategické planovani
lidskych zdrojt. V ramci této Cinnosti, HR Manager spolupracuje s vedenim spolecnosti na
stanoveni strategickych cila a priorit v oblasti lidskych zdrojti, analyzuje potfeby persondlu a
navrhuje plany na jeho rozvoj a optimalizaci. HR Manager ma kli¢ovou roli v procesu naboru
novych zaméstnancti, proto spolupracuje s Recruiterem na planovani ndborovych strategii,
vyhleddvani vhodnych kandidatt a provadéni vybérovych pohovorii a zajistuje dodrzovani
pracovnépravnich piedpisi a smérnic v ramci spolecnosti, véetné tvorby pracovnich smluv,
dodatki a internich pravidel. Zaroven manazer oddéleni zajistuje efektivni komunikaci mezi
zameéstnanci a vedenim spolecnosti a pravidelné predklada reporty a analyzy tykajici se

persondlnich procest a vysledki.

HR Specialist — Recruiter ve spole¢nosti Vivantis zabyva se naborem a vybérem
novych zaméstnanci. Jeho prace je zaméfena na aktivni vyhledavani a ziskdvani talentovanych
jedincti, kteti odpovidaji potiebdm a hodnotdm spolecnosti. Identifikace potencidlnich
kandidatu je jednou z hlavnich odpovédnosti Recruitera, v jejiz rAmcich vyhledava potencialni
kandidaty na zdkladé pozadovanych kvalifikaci a kompetenci definovanych pro jednotlivé
pracovni pozice. Za ucelem zvySeni efektivity, vyuziva rtzné zdroje, jako jsou online
platformy, socidlni sité, pracovni portdly a interni databaze, k identifikaci vhodnych uchazect.
Recruiter je primarnim kontaktnim bodem pro uchazece o zaméstnani ve spole¢nosti Vivantis,
poskytuje jim informace o pracovnich pftilezitostech, procesu naboru a pracovnim prosttedi ve
spolecnosti a taky nabizi podporu a zpétnou vazbu béhem celého procesu naboru. Zaroven
provadi pohovory s uchazec¢i a hodnoti jejich schopnosti, dovednosti a motivaci. Nasledné
vytvaii seznam doporucenych kandidati pro manaZery a poskytuje jim potebné informace pro
rozhodnuti o vybéru novych zaméstnancii. Tento ¢len tymu personalistli pracuje na zaclenéni
novych zaméstnanct do pracovniho prostiedi spolecnosti. Poskytuje jim informace o firemni
kultufe, procesech a o¢ekavanich a podporuje jejich adaptaci a integraci do tymu. Ve zkoumané
spole¢nosti ma HR Specialist — Recruiter na starosti HR marketing. Jeho ukolem je tvorba a
implementace strategii HR marketingu s cilem zvysit povédomi o spole¢nosti jako atraktivniho
zaméstnavatele. Piitom vytvari inzerce, propaguje pracovni piileZitosti na socidlnich sitich a
ucastni se veletrhti prace a jinych akci. Mimo jiné, Recruiter pravidelné sleduje a analyzuje
trendy na trhu prace a konkurenéniho prostiedi, poskytuje zpétnou vazbu a doporuceni tymu

HR a vedeni spole¢nosti pro upravu naborovych strategii a procest.

43



HR Technology Officer ve spole¢nosti Vivantis ma na starosti implementaci
technologickych feSeni v oblasti lidskych zdrojti. Tato role kombinuje znalosti HR procest s
odbornymi dovednostmi v oblasti informac¢nich technologii. HR Technology Officer je
zodpoveédny za implementaci a spravu HR informacnich systémti. To zahrnuje vybér vhodného
softwaru, konfiguraci systému podle potieb spolecnosti, a jeho udrzovani a aktualizace.
Zaroven tento zaméstnanec sleduje a identifikuje moznosti pro automatizaci a digitalizaci HR
procest s cilem zvysit efektivitu a produktivitu pracovnikt. Taky navrhuje feSeni, ktera
umoziuji automatizované zpracovani pracovnépravnich dokumentt, analyzu dat a sledovani
vykonnosti zaméstnancii. Kromé toho aktivné sleduje vyvoj novych technologickych trendt v
oblasti HR a provadi prizkum trhu s cilem identifikovat inovativni feSeni, ktera by mohla
pfinést pfidanou hodnotu pro spole¢nost. To zahrnuje technologie v oblasti umélé inteligence,
analyzy dat, chatbott a dalSich. Dalsi ¢innosti, které ma HR Technology Officer na starosti je
Skoleni a sezndmeni zaméstnanct s novymi technologiemi a jejich vyuzitim v ramci pracovnich

procest.

Payroll Accountant ve spole¢nosti Vivantis m& na starosti dilezité tkoly souvisejici s
mzdovym ucetnictvim a spravou mezd zameéstnancl. Tato pozice vyzaduje peclivost,
preciznost a znalost mzdovych procesti a predpisti. Payroll Accountant je zodpovédny za
spravné zpracovani a udrzovani mzdovych podkladi zaméstnancii ve spole¢nosti. To zahrnuje
aktualizaci informaci o zaméstnancich, vetné jejich osobnich udaji, pracovni doby, mezd a
dalSich relevantnich informaci. Hlavni ¢innosti tohoto ¢lenu HR tymu je samoziejmé
zpracovani mezd. V ramci této ¢innosti mzdovy ucetni provadi véasné a piesné zpracovani
mzdovych vyplat pro zaméstnance spolecnosti. To zahrnuje vypocet mzdovych plateb, odvodi
na socialni a zdravotni pojisténi, dani a dal$ich mzdovych odvodu. S cilem zajistit dodrzovani
platnych zadkont a natizeni v oblasti mzdového ucetnictvi pravidelné aktualizuje své znalosti o
pracovnépravnich piedpisech a mzdovych regulacich. Payroll Accountant je kontaktnim bodem
pro zaméstnance v otazkach tykajicich se jejich mezd, odvodii a dalSich mzdovych zaleZitosti.

Poskytuje odpovédi na jejich dotazy a pomaha fesit pifipadné problémy.

4.2 HR software ve spole¢nosti Vivantis

7w

HR Software je dilezity pro Gspésné fungovani fizeni lidskych zdroju ve firmé, protoze
pomaha automatizovat riizné procesy a usetiit ¢as pracovnikiim oddéleni fizeni lidskych zdrojii,
aby se mohli zaméfit na jiné tikoly. Pfi komunikaci se zaméstnancem oddéleni HR zkoumaneé

firmy, bylo zjiSténo, ze Vivantis pouziva HR software ,,Pinya HR*.

44



Spole¢nost Vivantis se rozhodla pro HR software ,,Pinya* po n¢kolika kolech testovani
riznych HR softward, které spliovaly pozadavky HR oddéleni. Pinya jiz slouzi spole¢nosti
piiblizné€ 4 roky a byla vybrana zejména pro sviij pomér cena/vykon, coz bylo zvlasté vyznamné
v dobé¢, kdy byla spolecnost ve start-upovém rezimu. I kdyz Vivantis aktivné vyuziva software
Pinya, porad monitoruje konkurenéni produkty a posuzuje alternativni nabidky, protoze naroky

na HR software se mohou v prubéhu casu zmeénit.

"Pinya" je moderni cloudova platforma pro spravu lidskych zdroja (HRM), navrzena k
tomu, aby podporovala efektivni fizeni zaméstnanci a kli¢ovych HR procesii v organizacich
riznych velikosti a odvétvi. Tento sofistikovany software nabizi Sirokou $kalu funkci a
nastroji, které pomahaji organizacim automatizovat a centralizovat své HR procesy, coz vede

k vétsi produktivité, efektivité a spokojenosti zaméstnancti (Pinya 2024).
Hlavni funkce softwaru "Pinya™ zahrnuiji:

Sprava zaméstnancu: Pinya umoznuje centralni spravu informaci o zaméstnancich, vcetné

osobnich tdajt, pracovni historie, dovednosti a dalSich relevantnich informaci.

Nepiitomnost zaméstnanci: software umoziuje planovani dovolenych, home office nebo sick

days.

Skoleni a rozvoj: Pinya poskytuje nastroje pro planovani, sledovani a vyhodnocovani skoleni

a rozvojovych programi pro zaméstnance, véetné E-learningu.

Zpravy a upozornéni: software poskytuje moZnosti generovani zprav a upozornéni pro

sledovani dalezitych udalosti a termind.

Organizacni struktura: Softwarova platforma poméaha za par kliku vytvofit strukturu

organizace.

4.3 Mobilita zaméstnancu v predstavené spolecnosti

V ramci zkoumani dynamiky persondlniho pohybu ve firmach se ukazuje, ze
horizontalni a vertikalni mobilita vyrazné ovliviiuji kariérni rozvoj zaméstnancti. Analyzovana
firma neni v tomto ohledu vyjimkou. Pfi komunikaci se zamé&stnancem oddéleni HR, bylo
zjiSténo, Ze v jejim internim prostfedi dochazi k pravidelnym pfesunlim persondlu jak v

horizontalnim, tak i vertikalnim sméru.

Horizontalni mobilita se projevuje v pfesunech zaméstnancii mezi riznymi oddélenimi

nebo funkcemi ve stejné Urovni hierarchie. Jednim z béZnych piikladli této mobility v

45



analyzované firmé je piechod nékupc¢ich mezi obchodnimi oddélenimi. Tato praxe je Casto
reakci na potiebu rozsifeni nebo Upravy struktury jednotlivych oddé€leni, s cilem zachovat
zkusené pracovniky a maximalizovat efektivitu provozu. Pfesuny zaméstnancii nejsou omezeny
pouze na obchodni oddéleni, ale mohou se vyskytnout i mezi dalSimi ¢astmi organizace,
napiiklad mezi odd¢lenim zakaznického servisu a logistiky. Klicovym faktorem pro uspésny
pfesun je projeveny zajem zaméstnance o novou pozici a ochota aktivné ziskat potfebné znalosti

a dovednosti.

Vertikalni mobilita je rovnéz béznou praxi v ramci firmy Vivantis. Organizace preferuje
nejen zkuSené profesiondly, ale také mladé jedince bez pfedchozi pracovni zkusSenosti v daném
odvétvi. Z pozice Juniora je mozné postupovat na pozici Seniora, a dokonce i na manazerské
pozice. Mnoho zaméstnancti dosdhlo manazerskych postl diky své oddanosti praci a schopnosti

dosahovat vynikajicich vysledk.

4.4 Nabor a vybér zaméstnancii ve spolecnosti Vivantis

Nabor a vybér zaméstnancii predstavuji zasadni procesy na oddéleni HR ve spole¢nosti
Vivantis. Spole¢nost vyuziva rizné formy inzerce v zavislosti na specifikach jednotlivych
oboril. Zékladnim kanédlem inzerce je kariérni web, kde jsou zvefejnény vSechny volné pozice.
Kromé toho se inzeraty §ifi na klasickych inzertnich portalech, jako jsou Jobs.cz, Préce.cz, a
dalsi. Vybér inzertnich kanall je promySleny s ohledem na pozadavky dané pozice a specifika

cilové skupiny uzivatelil.

Kazdé oddéleni vykazuje specifické potieby a postupy v ramci téchto procest.
Naptiklad v rdmci oddéleni expedice se ndbor planuje s ptimeéfenym piedstihem, pfi¢emz pocet
zaméstnancl je dynamicky upravovan podle sezonnich vykyvl poptavky. Tento proces je
podlozen detailnim planem s limity pro kazdy kalendaini mésic, coz umoziuje piizpusobit
personalni kapacity aktudlnim potfebam spolecnosti. Co se tyka ostatnich oddéleni, da se nabor
rozdélit na expanzivni nabor a nabor lidové kus za kus. Pokud ur¢ité odd€leni expanduje,
recruiter dopfedu vi termin, kdy ma nastoupit novy zaméstnanec. V ptipadé odchodu
zamg&stnance vznika potieba ho do dvou mésicl nahradit, a to bud’ z externich nebo internich

zdroj.

V ramci vybérovych fizeni je diraz kladen na individualizovany pfistup podle
specifickych pozadavki kazdé pozice. Napiiklad u kandidati na pozice expedientu je
provadéno jednokolové vybérove fizeni, avSak kromé standardniho pohovoru jsou testovani na

simulacnim polygonu, ktery napodobuje pracovni prostiedi této pozice. Pro pozici, jako je
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napiiklad content administrator, jsou testy individualné pfizpisobeny pozadavkim této roli.
Stézejni pro administratora je perfektni znalost ceStiny a rychlé psani vSemi deseti. Tyto

schopnosti jsou testovany béhem pohovoru.

Proces vybéru nakupéiho se sklada z nékolika ¢asti. V rdmci prvniho kola ¢eka na
kandidata pohovor s HR manazerem, ktery se zamé&fuje nejen na standardni otazky, ale také na
to, jak kandidat premysli a jak rychle dokaZze rozhodovat. Béhem rozhovoru se také fesi
praktické situace, se kterymi se nakup¢i mutze setkat. Z toho diivodu, ze znalost angliétiny je
pro tuto roli nezbytn4, ¢ast pohovoru probiha v angliéting. Uspé&s$ni kandidati pak pokraduji do
druhého kola, kde musi absolvovat test z Excelu, coz je kli¢ovy program pro praci nakupéiho.
AZ po tspésném testu jsou kandidati pfedstaveni manaZeru piislusného oddéleni a CEO firmy,

kteti maji posledni slovo pii vybéru nového zaméstnance.

4.5 Vzdélavani zaméstnancu v predstavené spoleCnosti

V této podkapitole se bakalatska prace zaméfuje na analyzu vzdélavacich procest ve
spole¢nosti Vivantis. Pomoci fizeného rozhovoru se zaméstnancem oddeleni HR, bakalaiska
prace ma na mysli popsat proces vzdélavani. V rdmci této podkapitoly autor zkouma strukturu
vzdélavaci nabidky, identifikaci potifeb vzdélavani, roli manazerd ve vzd€lavacim procesu,
financovani vzdélavacich aktivit a o¢ekavani vedeni ohledné vyuziti nove ziskanych znalosti a

dovednosti zaméstnancu.

Ve spole€nosti Vivantis je vzdélavani zaméstnanci jednim z kli¢ovych piliit firemni
kultury, ktery je realizovan prostfednictvim Siroké nabidky vzdélavacich programu a Skoleni.
Hlavnim cilem téchto aktivit je nejen rozvoj individualnich dovednosti a znalosti zaméstnanct,

ale také zvySovani celkové produktivity a konkurenceschopnosti firmy na trhu.

Zakladem vzdélavaci nabidky je vyuka angli¢tiny, ktera se kond pribézné béhem roku
a je doplnéna ro¢nimi testy, aby byl sledovan pokrok zaméstnancli v jejich jazykovych
schopnostech. Angli¢tina je kli¢ova nejen pro efektivni komunikaci uvniti firmy, ale také pro
ptistup k mezindrodnim zdrojim informaci a obchodnim pftilezitostem. Vivantis nabizi Skoleni

z dalSich cizich jazykt, jako némcina a SpanélStina.

Kromé jazykového vzdélavani se firma zaméfuje i na rozvoj digitalnich dovednosti a
hardskills obecné. Skoleni z aplikaci z baliku Office 365, s diirazem na Excel, jsou nedilnou
soucasti programu, protoze prace s t€émito nastroji je béZnou denni rutinou vétSiny zamestnanc.
V ramci technologickych Skoleni jsou zaméstnanci pravidelné sezndmeni s novymi funkcemi

internich systémi firmy. Tyto Skoleni jsou realizovana zaméstnanci z oddéleni Informacnich
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technologii, ktefi se podileji na implementaci a spravé téchto systémil. Moderni technologie
jsou aktivné integrovany do vzdélavacich aktivit, a vzdélavaci prostory jsou vybaveny
elektronickou technologii jako jsou projekéni zafizeni, smart desky a velké obrazovky.

Zaméstnanci mohou zucastnit Skoleni 1 online formou pomoci MS Team:s.

Identifikace potieb vzdélavani je flexibilni a probiha na on-demand béazi, kdy
zameéstnanci sami navrhuji Skoleni, ktera jsou pro n€ zajimava nebo ktera jim pomohou v jejich
pracovnich ¢innostech. Nadiizeni zaméstnancti mohou také identifikovat potieby vzdélavani a

navrhovat skoleni pro své podiizené.

Cilem vzdélavani je nejen zvysSeni produktivity a hodnoty zaméstnancti na trhu préce,
ale také zefektivnéni pracovnich procesti ve firm¢. Manazefi hraji v tomto procesu kli¢ovou

roli, kdyz podporuji své tymy ve zdokonalovani se a piedavaji své zkuSenosti a know-how.

Financovani vzdélavacich programti mize byt zajisténo z vlastnich zdroji firmy nebo
pomoci dotaci. Po absolvovani kurzl se o¢ekava, ze zaméstnanci si osvoji nové dovednosti a
znalosti a aktivné je vyuziji v pracovnich Cinnostech. Vedeni firmy také ocekava, ze nové
ziskané znalosti a dovednosti zaméstnancii povedou ke zefektivnéni pracovnich procest a

zvySovani celkové konkurenceschopnosti firmy.

4.5.1 Onboarding zaméstnanci
Proces zaskoleni novych zaméstnancli se hodné li§i na riznych oddélenich. Jako

konkrétni ptiklad, bakalaiska prace ma na mysli popsat onboarding na obchodnim oddéleni.

Kazdy novy zaméstnanec nejprve absolvuje tzv. "kolecko", béhem které¢ho se
seznamuje s jednotlivymi oddé€lenimi, se kterymi bude spolupracovat. Tento proces trva
obvykle 3-4 dny. Manazeti jednotlivych oddéleni podrobné vysvétluji fungovani svych tymu,
predstavuji jejich funkce a ukazuji na ¢em budou spolupracovat s novym kolegou. Dilezitou

soucasti je také seznameni nového zaméstnance s ostatnimi ¢leny vSech tymu.
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Obréazek 12. onboarding zaméstnancii na oddélent krdsy

V ramci "kolecka" je zvlastni diraz kladen na sezndmeni nového kolegy se skladem,
protoze je pro néj dilezité mit jasné pochopeni cyklu zbozi ve firmé. Novy zaméstnanec stravi
jeden den na skladé, kde se seznami s procesem pfijmu a manipulace se zbozim. Tato ¢ast
Skoleni zahrnuje nejen teorii, ale novacek se aktivné zapojuje do manualnich praci, vcetné

pfijmu a baleni zbozi.

Onboarding dale pokracuje na samotném obchodnim oddéleni, kde je novému
zamestnanci pridélen zkuSeny kolega, ktery mu pomaha ziskat potfebné dovednosti a znalosti
pro praci. Tento kolega je vzdy k dispozici pro piipadné dotazy a pomaha novemu kolegovi
pfizpusobit se pracovnimu prostfedi. Zaroven je ocekavano, ze kazdy ¢len tymu pfispéje k

vzdélavani nového kolegy a pomtize mu rychleji se integrovat.

Doba trvani onboardingu na oddéleni kosmetiky neni striktné stanovena, ale v priméru
novy zaméstnanec potiebuje 3 az 5 mésicli na adaptaci a ziskani potfebnych znalosti a
dovednosti pro kvalitni samostatny vykon prace. Manager oddéleni a HR manager povazuji, ze
nastaveny proces prispiva k uspéSné integraci novych zaméstnanci do firemni kultury a

prostiedi.

4.6 Rizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti Vivantis

Rizeni pracovniho vykonu je zasadnim prvkem efektivniho fungovani kazdé
organizace. V této podkapitole se bakalaiska prace zaméfi na metody, procesy a nastroje, které
spole€nost Vivantis vyuziva k monitorovani, hodnoceni a rozvoji pracovniho vykonu svych

zaméstnancl. Pomoci konkrétnich ptiklada autor popisuje, jaké metriky a KPIs jsou pouzivany,
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jak jsou stanovovany cile vykonu a jak Casto probiha jeho hodnoceni. Dale bakalaiska prace

popise formy a kritéria odménovani a taky benefity, které firma poskytuje svym zaméstnanctim.

Pti méfeni pracovniho vykonu ve spolecnosti Vivantis se vyuzivaji riizné metody a
ukazatele klicového vykonu (KPIs), které jsou pfizplisobeny specifickym potiebam
jednotlivych pozic. Tyto KPIs jsou pravidelné¢ vyhodnocovany, obvykle mési¢né, a slouzi k
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct. Cile vykonu jsou stanoveny individualné na
zaklad¢ predchozich dat a obvykle reflektuji riist a ambice spoleCnosti. Za sledovani a
vyhodnocovani pracovniho vykonu jsou odpovédni pifimo nadiizeni manazefi, piicemz
generalni feditel mize byt také zapojen do hodnoceni v nékterych piipadech.

Zpétnd vazba ohledné vykonnosti zaméstnanci je poskytovana prostiednictvim
pravidelnych individualnich setkéni, tzv. 1:1 meetingi, které probihaji mezi zaméstnanci a
jejich nadfizenymi. Dulezitou soucasti tohoto procesu je i setkani s generalnim feditelem ke
konci zkusebni doby, kde zaméstnanci obdrzi zpétnou vazbu a diskutuji o svém dosavadnim
pfinosu a vykonnosti ve spole¢nosti. Hodnoceni pracovniho vykonu probiha v rtznych
casovych intervalech podle potfeb spolecnosti, a to mize byt mésicni, kvartalni nebo ro¢ni.
Béhem nejvytiZzenéjSich obdobi, jako je naptiklad vanoéni sezona, se hodnoceni mlize provadét

1 tydné, aby bylo mozné rychle identifikovat problémy a pfilezitosti.

V ptipad€ nedostate¢ného pracovniho vykonu jsou manazefi opravnéni kratit finan¢ni
bonusy, které¢ jsou udélovany na zéklad¢ vykonu zaméstnancii. Technologie hraji klicovou roli
pii sbéru a analyze dat o pracovnim vykonu, zeyjména vzhledem k naro¢nosti sledovani urcitych
ekonomickych ukazatelt.

Pracovni vykon zamé&stnancti je tésné propojen s kariérnimi moznostmi ve spole¢nosti
Vivantis. Zaméstnanci, kteti dosahuji vysokého vykonu a projevuji ambice a schopnosti, maji
moznost postupovat v ramci spoleCnosti a piebirat vyS$i trovné odpovédnosti. Tento
dynamicky ptistup k rozvoji kariéry podporuje motivaci zaméstnanct a zajist'uje, ze firma ma
dostatek talentovanych a kvalifikovanych jedinct, kteti jsou klicovymi hraci v dosahovani cila

spole¢nosti.

4.6.1 Rizeni vykonu na oddéleni kosmetiky
Za ucelem demonstraci konkrétnich KPIs, autor mé& na mysli popsat fizeni vykonu na
obchodnim oddéleni, kde jsou vymezené 3 hlavni ukazatele, jakko NMV, GM1 a AUM
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Net Merchandise Value (NMV) je finan¢ni ukazatel, ktery se pouziva k méteni hodnoty

prodaného zbozi po odecteni vraceného zbozi a ptipadnych slev ¢i reklamaci.
Rovnice pro vypocet Net Merchandise Value:
NMYV = Trzby z prodeje — Vracené zbozi — Slevy a reklamace
GML1 (Gross Margin 1) je hruba marze, ktera se pocita nasledujicim zptsobem:
GM1 =NMV - COGS

Pticemz COGS (cost of goods sold) je pfimy ndklad na prodané zboZzi neboli potfizovaci cena.

AUM (Average Unit Margin) je finan¢ni ukazatel, ktery se pouziva k méfeni primérné

marze za | kus zbozi.
Rovnice pro vypocet AUM:
AUM = GM1/pocet prodanych jednotek za sledované obdobi

Tyto finan¢ni ukazatele jsou kazdou chvili dostupné vSem clentim obchodnich tymu a
manazerim. Jejich aktualizace probihd kazdy den, pomoci internich systému které slouzi k
sledovani prodeji. Kazdy ¢len tymu ma na starosti urcitou ¢ast portfolia e-shopu, bud’ kategorii
zbozi nebo znacku. Zminéné finan¢ni ukazatele pomadhaji sledovat uspéSnost kazdého
zaméstnance a méfit jejich pracovni vykon. Kazdy ¢len tymu tvofi forecast prodeji na financni
rok. Tento forecast podléha schvaleni CEO Vivantisu. Na zakladé plnéni tohoto forecastu jsou

stanoveny finan¢ni bonusy. Hodnoceni probiha kazdy mésic na porad¢ které se zacastni CEO.

4.6.2 Rizeni vykonu na oddéleni logistiky

Rizeni vykonnosti na oddéleni logistiky je zalozeno na sledovani kli¢ovych
vykonnostnich ukazateli (KPIs) ve formé vyskladnéného zbozi za minutu. Systém spravy
skladovych systémii (WMS) monitoruje vykon zaméstnanctu a na zaklad¢ jejich produktivity je
stanoven bonus. Proces hodnoceni vykonu zaméstnanct byl navrzen tak, aby minimalizoval

Hawthornsky efekt, ktery je popsan v teoretické ¢asti bakalaiské prace.

Pted zavedenim tohoto mzdového modelu byla data sbirana bez védomi zaméstnanct,

aby se zabranilo jejich vlivu na vykonnost. Na zakladé¢ téchto dat byly stanoveny milniky pro
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odménovani, které se lisi v zavislosti na druhu skladovaného sortimentu. Rizné kategorie
sortimentu maji rozdilny vliv na koeficient efektivnosti, ktery urcuje, jak rychle zaméstnanec

dokaze vyskladnit produkty.

4.6.3 Odménovani zaméstnancu a benefity

Odménovani zaméstnancti ve spolecnosti Vivantis se opira o riznorod¢ ptistupy a formy
odmén, které jsou navrzeny tak, aby odménovaly vykonnost, pfinos a angazovanost
zaméstnancl. Jednou z nejcastéjSich forem odménovani jsou finan¢ni bonusy, které jsou
ud¢lovany na zakladé¢ dosazenych vysledkti a vykond. Tyto bonusy mohou byt vypléceny
meésicné, kvartalné nebo rocné a predstavuji dilezitou motivaci pro zaméstnance k dosahovani

stanovenych cilt.

Kromé¢ finan¢nich odmén nabizi spolecnost Vivantis i fadu nefinancénich vyhod a
benefitt, které jsou zaméteny na podporu pracovniho prostiedi a rozvoje zaméstnanct. Mezi
tyto benefity patii povyseni, flexibilni pracovni doba, mozZznost home office, rozvojové
ptilezitosti, ocenéni a uznani za vynikajici vykon. Stanoveni vySe odmén je zalozeno na
nékolika klicovych kritériich. Jednim z hlavnich faktor je vykonnost zaméstnance a jeho
ptinos pro firmu, ktery je hodnocen na zaklad¢ dosazenych vysledk a plnéni stanovenych cila.
Dal$imi kritérii jsou zkuSenosti a dovednosti zaméstnance a trzni konkurenceschopnost, ktera
zohlediuje platové standardy v primyslu. Proces stanoveni odmén je postaven na prihlednosti
a spravedlnosti, coZ znamena, ze platové struktury jsou jasné definovany a uplathovany bez

diskriminace.

Benefity ve spolecnosti Vivantis jsou navrzeny tak, aby podpofily pohodu a motivaci
zamestnancu a piispély k jejich celkovému blahobytu. Zde jsou né€které z hlavnich benefitl

poskytovanych zaméstnancim:

e Stravenky: Zaméstnanci maji narok na stravenky od pocatku pracovniho poméru.
Hodnota stravenky je 80 K¢, pri¢emz zaméstnavatel ptispiva ¢astkou 40 K¢.

e Sick Days: Zaméstnanci maji narok na 3 dny dalSiho volna nad rdmec dovolené, které
slouZzi k zajisténi flexibility v pfipadé nemoci nebo neplanovaného volna.

e Penzijni pfipojisténi: Zaméestnanci maji moznost vyuzit penzijni pfipojisténi po uplynuti

zkuSebni doby, s mé&si¢nim piispévkem zaméstnavatele ve vysi 500 K¢.
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e Lekce anglického jazyka: Zaméstnanci maji moznost vyuzit vyuky anglického jazyka
hrazené zaméstnavatelem, kterd je urCena pro zameéstnance pouzivajici anglictinu v
rdmci své pracovni pozice.

e VIP n&kupy Vv e-shopech Vivantis: Zaméstnanci maji moznost vyuzit VIP nakupi se
slevou 10 % na vybranych e-shopech spojenych se spole¢nosti Vivantis.

e Multisport karta: Zameéstnanci maji moznost vyuzit vstupy do nasmlouvanych
sportovist’ po celé republice s vyuzitim Multisport karty.

e Firemni akce a darky: SpoleCnost porada firemni akce a poskytuje firemni darky
zaméstnanciim na Vanoce.

e Pruzné pracovni doba a Home Office: Zaméstnanci maji moznost vyuZzivat pruznou
pracovni dobu a Home Office v odivodnénych ptipadech, coz pfispiva k lepSimu

sjednoceni pracovniho a soukromého zivota.

4.7 Shrnuti kapitoly

Ctvrta kapitola "Rizeni lidskych zdroji v pfedstavené spolegnosti" byla zaméfena na
strategii a procesy spojené s fizenim lidskych zdrojti ve spole¢nosti Vivantis. Tym HR, slozeny
ze 4 Clend, hraje kliCovou roli v celém procesu. Spole¢nost vyuzivda moderni HR software

"Pinya HR", ktery pomaha optimalizovat procesy spojené se spravou lidskych zdrojt.

Mobilita zaméstnancli je v ramci firmy podporovana jak horizontalné, tak vertikalné,
coz umoznuje zamé&stnancim rust a rozvoj svych kariér. Autor podrobné popsal onboarding
novych zaméstnancti na oddéleni kosmetiky a jeho komplexnost ukazuje na diileZitost integrace

novych ¢lenti do firemni kultury a procesi.

Firma investuje do vzdélavani zaméstnancli vyuZitim internich zdroj a Skoleni, coz
pomaha udrZovat jejich profesni dovednosti a znalosti relevantni. Autor se dale zamé&fil na
fizeni pracovniho vykonu na oddéleni kosmetiky a logistiky, pticemz zduraznil dulezitost

hodnoceni a zpétné vazby pro zlepSeni vykonnosti zamé&stnanc.

Spolecnost nabizi Sirokou Skalu benefitl pro své zaméstnance, avSak existuje prostor pro
zlepSeni a inovace v této a jiz zminénych oblastech. Analyzované strategie a procesy poskytli
zaklad pro budouci navrhovana zlepSeni a optimalizace v fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti

Vivantis.
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5 Hodnoceni analyzy rizeni lidskych zdroju v piredstavené

spole¢nosti a doporuceni pro zlepSeni soucasného stavu.

Cilem posledni kapitoly bakalaiské prace je zhodnotit soucasny stav fizeni lidskych

zdroju ve zkoumané firmé na zakladé provedené analyzy a navrhnout doporuceni pro zlepSeni.

Autor povazuje, ze spole¢nost Vivantis ma standardni a “zdravy” pomér zaméstnancu
odd¢leni tizeni lidskych zdroji a zaméstnanct z jinych oddéleni. Povazuje se, ze pomér 1:50
az 1:100 je spravny a efektivni pro Gspéch organizace. Ro¢né ve firmé pracuje v pruméru 270
zaméstnanci, véetné brigadnikti. Tym HR se sklada ze 4 ¢lend, jejichz ¢innosti se prolinaji a
umoznuji efektivni spolupraci a vzajemnou vymeénitelnost za urgentnich podminek. Na zdkladé
téchto dat, pomér zaméstnanci HR a zaméstnanci z jinych oddéleni stanovi 1:67.5, coz
potvrzuje to, ze pomér je v ramcich ptfiznanych norem. HR manager se podili na riiznych
¢innostech, zaméfuje se ale hlavné na strategické planovani lidskych zdroji a vystupuje
spojovacim ¢lankem mezi oddélenim HR a vedenim spoleénosti. HR Specialist — Recruiter ma
na starosti nabor a vybér zaméstnancti, taky se podili na adaptacnim procesu. Kromé toho uzce
spolupracuje s HR managerem a HR Technology Officerem na tvorbé HR marketingu. HR
Technology Officer je zodpovédny za technologické feSeni v oblasti lidskych zdrojii. Tento
¢len tymu HR pracuje na automatizaci procesu a aktivné sleduje vyvoj novych technologickych
trendu za ucelem jejich implementaci. Poslednim zaméstnancem HR je Payroll Accountant,

ktery mé na starosti mzdové ucetnictvi.

Autor hodnoti slozeni HR tymu pozitivn€ a povazuje za velkou vyhodu snahu firmy

sledovat soucasné trendy v HR a implementovat moderni technologii.

V dnesni dobé stfedni a velké firmy se neobejdou bez HR software. Vivantis vybral
software “Pinya HR” na zakladé poméru cena/vykon a je s nim soucasné spokojen. Pinya nabizi
riznorodé¢ funkce, které mohou zefektivnit fungovani fizeni lidskych zdrojt. Bakalarska prace

povazuje zvoleny HR software za konkurenceschopny a vhodny pro zkoumanou firmu.

Na jinou stranu nevyuziva Vivantis vSech moznosti, které dany software poskytuje.
Napftiklad béhem onboardingu zaméstnancti tym HR mize usSetfit ¢as tim, Ze novacek vyplni
nastupni on-line dotaznik ptimo v Pinya. Odpovédi budou automaticky pouzity softwarem pro
generovani karty zaméstnance. Tim padem bude eliminovano ru¢ni prepisovani, které zbytecné
zabira Cas pracovniki HR. Dals8i nevyuzivanou funkci, kterou ma software je zadavani a

potvrzovani splnéni tkolu. Mohlo by pouzivani tyto funkce optimalizovat komunikaci a
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spolupraci zaméstnancli a zvysit jejich efektivitu a vykonnost. Dalsi funkce Pinya HR je
provedeni dotaznikovych Setfeni zaméstnanct. Bakalafska prace uvadi, ze je dulezité védét
nazor zaméstnanci na teambuildingové aktivity, Skoleni, a celkovou spokojenost s praci.
Software dava moznost vybéru konkrétnich zaméstnanct, kterych se dotaznik tyka. Zaroven je

mozny provést anonymni dotaznikové Setieni v piipadé citlivéjsiho tématu.

Bakalaiska prace doporucéuje zvazit moznosti vyuziti zminénych funkci Pinya HR, které

zatim nejsou vyuzivané ve firme.

Horizontélni mobilita ve zkoumané organizaci je béZnou praxi. Nejcastéji dochazi k
pfesunu nakupéich v ramcich obchodnich oddé€leni, jako je kosmetika, parfémy, hodinky a
Sperky, moda a zdravi. Tento jev nastava bud’ pii redukci jednoho oddé€leni, nebo naopak pfi
jeho rozsifovani. Autor hodnoti pozitivné usili firmy udrzet zkusené a talentované zaméstnance
ve firmé. Jako doporuceni pro zlepSeni horizontalni mobility v ramcich obchodnich oddéleni,
autor navrhuje pfizpasobit interni procesy kazdého obchodniho tymu tak, aby byly co
nejpodrobnéjsi. Tim by se ptechod z jednoho odd€leni na druhé stal pro zaméstnance rychly a
nevyzadoval dlouhé zaskoleni a adaptaci.

Co se tyce vertikdlni mobility, autor navrhuje stanovit jasné a transparentni podminky
pro kariérni postup kazdého zaméstnance. Tym HR spolu s manazery ptisluSnych oddéleni by
mohl tento plan prezentovat na pohovoru s uchazeci o pozici, stejn¢ jako béhem kvartalnich a
ro¢nich hodnoticich rozhovorii se stavajicimi zaméstnanci, které jsou jiz v ramci firmy
zavedeny. Hlavnimi body v tomto planu by mohla byt vykonnost a ocekavané uspéchy
zaméstnance, jeho cile v oblasti seberozvoje a G€ast na Skolenich. Bakalaiska prace uvadi, ze
implementace tohoto doporuceni by mohla pozitivné ovlivnit motivaci zaméstnanct a posilit
vzajemnou diivéru mezi manaZery a podiizenymi.

Vzdélavani zaméstnancu je prioritou pro soucasné firmy. Jelikoz spole¢nost Vivantis
pisobi na rychlém a vysoce konkuren¢nim trhu e-commerce, potiebuje se neustale starat o
vzdélavani svych zaméstnanct. Bakalaiskd prace pozitivné hodnoti snahu zkoumané
organizace rozvijet jazykové schopnosti svych zaméstnancl, stejné jako pravidelna
technologicka Skoleni, kterd pomahaji zaméstnancim efektivné pouZivat interni systémy a
orientovat se v soucasnych trendech spojenych s jejich pracovni roli. Pii Skolenich Vivantis
nezanedbava ani technologii. Napiiklad disponuje modernimi zafizenimi, jako jsou projektory
a interaktivni tabule. HR Technology Officer také provadi §koleni zaméfena na optimalizaci a
automatizaci prace pomoci umélé inteligence a dalSich néstroji. Nejvetsi vliv na vzdélavani

zamé&stnancl maji vedouci tymt, ktefi vétSinou identifikuji potfeby vzdélavani a navrhuji
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Skoleni pro své podfizené. Dllezitou roli také hraje know-how zkuSenych zaméstnanc, kteti
ptedavaji své znalosti novym kolegim.

Autor povazuje, ze vzdélavani je hlavni ¢innosti, na které by se oddéleni HR m¢lo
soustiedit a nasledn¢ zlepsit. Bakalafska prace doporucuje vyuzivat nejen vlastni zdroje pro
Skoleni zamétené na hard a soft skills, ale také i1 externi Skolitele, kteti maji uspésné a
prokazatelné vysledky svych skoleni. Osvojeni cizich Gispé$nych zkuSenosti a schopnosti miize
byt pro zaméstnance velmi pfinosné, stejné jako moznost se na problematiku podivat z jiné
perspektivy. Velky pfinos by mohli mit $koleni zaméfené na rozvoj manazerskych schopnosti.
Vedeni firmy spolu s tymem HR by méli vybrat perspektivni zaméstnance, ktefi se v budoucnu
mohou stat manaZery oddéleni a investovat do rozvoje jejich viidéich schopnosti. Také autor
doporucuje zaméfit se na Skoleni spojend s vyjednavanim a fecnictvim. Tyto typy Skoleni by
mohly hodné posunout zaméstnance obchodniho oddéleni firmy, jelikoZ oni na denni bazi
komunikuji s obchodnimi partnery. DalSim doporuc¢enym typem $koleni je Skoleni zamétené
na time management. Takové Skoleni miize byt uzitecné pro zaméstnance vSech oddéleni.

Nésledujicim navrhem pro zlepSeni vzdélavacich procesu je integrace e-learningu.
Doposud tento vzdélavaci model ve firmé neni nastaven, ma vSak e-learning fadu vyhod. Prvni
z nich je flexibilita vzdélavani, coz umoznuje zaméstnancim ucit se ve vlastnim tempu a ¢ase
a minimalizuje ruseni jejich pracovnich povinnosti. Dalsi vyhodou je dostupnost vzdélavacich
materidli od zkuSenych profesionald, ktefi nabizeji vlastni e-kurzy, nebo od vzdélavacich
instituci. E-learning miize zaroven usetfit ¢as pii $kolenich provadénych vlastnimi zdroji firmy.
Software "Pinya HR" umoziuje vytvofeni vlastnich kurzi a nasledné testovani, ale zkoumana
spolecnost zatim nevyuziva této ptileZitosti. Bez pochyby néktera Skoleni se neobejdou bez zivé
komunikace mezi zaméstnancem a Skolitelem, ale Skoleni ve formatu e-learningu mohou
zrychlit proces sezndmeni s funkcemi internich systému firmy a pracovnimi povinnostmi.
Vytvoteni takovych kurzl bude vyzadovat té€snou spolupraci tymu HR se zamé&stnanci vSech
oddéleni a zabere urCité mnozstvi ¢asu. Autor véfi, ze se tato Usili vyplati a budou mit
dlouhodoby pozitivni vliv na vzdélavani v organizaci.

Dalsi doporuceni ke zlepSeni vzdélavani se tyka zpétné vazby zaméstnancti ohledné
vzdé¢lavacich aktivit. Bakalafska prace uvadi, Ze zpétnd vazba je klicova pro zlepSeni vzdélavani
ve firm¢ a navrhuje implementovani povinného dotaznikového setieni pro vSechny tcastniky
Skoleni. Dotaznik by mél slouzit k zjisténi spokojenosti zaméstnancii s provedenym Skolenim
a také k posouzeni, zda nové znalosti jsou piinosné a vyuzitelné v praci. Na zéklad¢ vysledki

by firma méla piehled o silnych a slabych stranach provedenych vzdélavacich aktivit.
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Rizeni pracovniho vykonu ve vybrané spole&nosti bylo dalii zkoumanou oblasti. Béhem
fizeného rozhovoru se zaméstnancem oddéleni HR bylo zjisténo, jaké KPIs firma pouziva pro
méfeni vykonnosti a hodnoceni zaméstnancii na obchodnim a logistickém oddéleni. Hodnoceni
probiha mésicné, kvartaln€ a roné v zavislosti na pozadavkach konkrétni pracovni pozice.
Autor chvali organizaci za implementaci tydennich hodnoceni v pribéhu nejvyssi sezony a taky
individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci, coz se projevuje ve zvoleném formatu
hodnoticich rozhovor 1:1. Dalsi silna strana ve fizeni pracovniho vykonu, podle autora,
spoc¢iva Vv tom, ze zaméstnanci obchodniho oddéleni samostatné piedpovidaji mesi¢ni a rocni
vyvoj prodeji pro svou ¢ast portfolia. Tim padem vedeni firmy projevuje divéru a zvySuje
angazovanost zaméstnancu, ktefi pocit'uji, ze na nich zalezi, a Ze se firma s jejich ndzorem
pocita. Bakalarska prace hodnoti pozitivné ptistup firmy k fizeni pracovniho vykonu. Autor
vet, Ze zavedené principy budou pfispivat k dlouhodobému rastu firmy a vysoké motivaci

zaméstnancu.

Vivantis nabizi zaméstnanciim Sirokou Skalu benefitl. Bakalaiska prace povazuje, Ze
nabizené benefity odpovidaji soucasnym pozadavkim trhu prace a mohou slouzit jako
konkurenéni vyhoda pf#i hledani novych zaméstnanct. Navrhuje autor zavést penézni nebo
vécené darky pro zaméstnance, kteti slavi vyro¢i piisobeni ve firme. Hodnota darkl by se mohla
ménit podle délky pracovniho plsobeni. Implementace tohoto doporuceni by zvysila loajalitu

zaméstnanct vici firmé€ a celkovou spokojenost s praci.
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ZAVER

Cilem bakalatské prace s nazvem ,,Rizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci* bylo
navrhnout doporuceni zlepseni soucasného stavu vybranych cinnosti fizeni lidskych zdroji v
organizaci, a to na zaklad¢ jejich analyzy. Spolecnost Vivantis byla vybrand pro analyzu
personalnich ¢innosti, véetné naboru a vybéru zamestnanc, jejich vzdélavani, adaptaci a fizeni

pracovniho vykonu.

V prvni kapitole byla rozebrana esence managementu a jeho hierarchicka struktura.
Kapitola vénovala popisu hlavnich funkci managementu, jako je planovani, organizovani,
fizeni, kontrola a fizeni lidskych zdrojii, pfi¢emZ byla zdraznéna kriticka role RLZ v
dosahovéni cili organizace. Dale kapitola analyzovala riiznorodé pfistupy k managementu,

jeho praktické aspekty a sloZitost manazerskych ukolii v dneSnim podnikatelském prostiedi.

Druha kapitola "Rizeni lidskych zdrojt a jeho &innosti" predstavila kli¢ové procesy a
aktivity spojené s efektivnim fizenim lidskych zdroji v organizaci. Nejprve se zaméfila na
planovani lidskych zdroju, které zahrnuje analyzu budoucich pracovnich potieb a strategie pro
pokryti téchto potfeb vhodnymi kandidaty. Poté se kapitola vénovala procesu ndboru a vybéru
zaméstnancl, zahrnujici identifikaci potfebnych kompetenci, inzerovani volnych pozic a
vybérova tizeni. Dalsi ¢asti kapitoly se zabyvaly adaptaci a vzdélavanim pracovnikil, coz jsou
klicové faktory pro jejich efektivni zaclenéni do pracovniho procesu a rozvoj jejich dovednosti.
Kapitola rovnéz popisovala procesy fizeni pracovniho vykonu, vcetné¢ metod hodnoceni a
odménovani. V posledni ¢asti kapitoly byly reflektovany nové trendy v oblasti fizeni lidskych

zdrojt, jako je diversity management, nové formy zaméstnani a angazovanost pracovniki.

Ve tteti kapitole byl prezentovan komplexni piehled spolecnosti Vivantis, ktera byla
vybréana pro analyzu fizeni lidskych zdrojt. Autor ptedstavil historii firmy v kli¢ovych bodech,
aby Ctenaiim poskytl kontext pro pochopeni vyvoje organizace. Dale se kapitola zamétila na
zékladni pilite firemni kultury a personalni politiku, jez byly dulezité pro pochopeni hodnot a
strategii, které ovliviiovaly chovdni zaméstnancii a fungovani organizace jako celku.
Organizacni struktura spole¢nosti a statisticka data o zaméstnancich byla také popsana,
poskytujic tak dals§i dilezité informace pro analyzu a navrhovand zlepSeni v oblasti fizeni

lidskych zdrojt.

Ctvrta kapitola se zaméfovala na podrobnou analyzu strategii a procesi fizeni lidskych
zdrojii ve spolecnosti Vivantis. Autor detailné popisoval roli tymu personalniho oddéleni a

vyuziti moderniho HR softwaru "Pinya HR", ktery spole¢nosti poméhal optimalizovat procesy
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spojené se spravou zamé&stnancu. V ramci kapitoly byla také zkoumana mobilita zaméstnancd,
dulezité ¢innosti jako jsou nabor a vybér zaméstnanct a jejich vzdélavani. Detailné byl popsan
proces onboardingu novych zameéstnancii na oddéleni kosmetiky. Autor také analyzoval
procesy fizeni pracovniho vykonu na riznych oddé€lenich a popsal benefity, které¢ firma
poskytuje zaméstnancim. Analyzované strategie a procesy poskytly zaklad pro budouci navrhy

a optimalizace v oblasti fizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti Vivantis.

Pata a zaroven posledni kapitola bakalaiské prace méla za cil zhodnotit procesy fizeni
lidskych zdroji, a na zdkladé¢ jejich analyzy navrhnout doporuceni zlepSeni soucasného stavu.
Na zacatku autor pozitivné ocenil slozeni tymu personalniho oddéleni ve firm¢ a jejich pomér
vici zaméstnanctim HR a zaméstnanci jinych oddéleni. Déle se kapitola zaméfila na hodnoceni
HR software “Pinya HR”. Autor povazuje vybrany software za vhodny a konkurenceschopny
a doporucuje tymu HR zvazit vyuziti dosud nevyuzivanych funkci které poskytuje Pinya, jako
automatické vyplnovani dotazniku pro nové zaméstnance, zadavani a potvrzovani splnéni ukolu
a provedeni dotaznikovych Setfeni. Dale kapitola vénovala horizontdlni a vertikalni mobilité.
Navrhem pro zlep$eni horizontalni mobility bylo pfizptsobit interni procesy ve vSech tymech
na obchodnim oddéleni tak, aby byly co nejvic podobné. Diky tomu by ptechod nakupéich byl
co nejrychlejsi a nevyzadoval rekvalifikaci. Doporu¢enim pro zlepSeni soucasné vertikalni
mobility bylo stanoveni jasnych podminek pro kariérni postup kazdého zaméstnance. Kapitola
pokracovala pozitivnim hodnocenim vzdélavani ve firmé a navrhovala doporuceni ke zlepSeni.
Nejprve autor doporucil zapojovat do vzdélavacich aktivit externi Skolitele. Déle bylo
doporuceno integrovat e-learning, jelikoz to feSeni mize dlouhodobé Setfit ¢as zaméstnanciim
firmy a podporovat kulturu neustdlého vzdélavani ve firmé€. Poslednim doporuc¢enim ke
zlepSeni procesu vzdélavani byla implementace povinnych dotazniku pro zaméstnance, ktefi se
zucastiuji Skoleni, a to s cilem zlepSeni vzdélavacich aktivit na zéklad€ zpétné vazby. V dalSich
Castech paté kapitoly autor pozitivné ocenil fizeni pracovniho vykonu ve firmé¢ a uvedl, Ze
nastavené procesy budou mit dlouhodoby pozitivni vliv na vysledky jednotlivcl a organizaci
jako celku. Posledni navrh se tykal rozsifeni fady benefit. Autor povazuje, Zze Vivantis by mohl
zvysit loajalitu zaméstnancli pomoci zavedeni penéznich nebo vécnych darki k vyrocim

pusobeni ve firm¢.

Na zékladé€ analyzy fizeni lidskych zdroj ve firm€ Vivantis a.s. bylo zjiSténo, ze firma
ma prostor pro zlepSeni personalnich ¢innosti. Autor piedlozil doporuceni, kterd jsou prakticky

pouZitelna, a tim Ize konstatovat, Ze cil bakalatské prace byl splnén.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha A: RIZENY ROZHOVOR SE ZAMESTNANCEM PERSOALNIHO ODDELENT
FIRMY VIVANTIS a.s. — sepsané otazky a odpovedi

1. Jaky typ vzdélavacich programii nebo Skoleni nabizi vase firma zamé&stnancim?

.,V nasi spolecnosti je zakladnim vzdeélavacim kurzem vyuka anglictiny, ktera je pro nase
zameéstnance klicova. Tento vzdélavaci program probiha v pritbéhu celého roku a zaméstnanci
Jsou zarovern jednou rocné testovani, aby byl videt jejich pokrok co se zdokonaleni anglictiny
tyce. Dale se snazime u kolegut rozvijet digitalni dovednosti a hardskills obecne. Meli jsme zde
Skoleni na office 365 s primarnim zameérenim na excel, ktery je dalsi klicovou soucasti naplné
vyuzitim umeélé inteligence v praxi. Technologicka skoleni jsou pro nas alfa-omega, jelikoz nasi
interni systéemy maji nové zdokonalené funkce téemeér kazdy mésic. Kolegy z oddeéleni
Informacnich technologii provadéji tyto Skoleni pro zaméstnanci, kterych se zména tyce.
Samozirejmé mame i skoleni BOZP, coz je i nasi povinnosti ‘.

2. Jakym zpiisobem firma identifikuje potieby vzdélavani svych zaméstnanca?

,, Co se identifikaci potieb tyce, v soucasné chvili fungujeme na on-demand bazi. To znamena,
pokud zaméstnanec citi potiebu zdokonaleni v urcitych dovednostech nebo by se rad zucastnil
néejakého Skoleni, nechavame tuto zodpovédnost na ném. V idedlnim pripadé by se mél obratit
na svého nadrizeného, ktery mu bud’ primo skoleni schvali, pokud prijde s konkrétnim navrhem,
pripadné zkonzultuje mozZnosti s HR, pokud zaméstnanec nastini pouze oblast, ve které by se
chtél zdokonalit. Ve stejnou chvili, nadrizeny zaméstnanec muze identifikovat potreby
vzdeélavani svych podrizenych a navrhovat Skoleni “.

3. Jaké jsou hlavni cile vzdélavani zamé&stnancl ve vasi spole¢nosti?

., Primdrnim cilem v nasi spolecnosti je zvySeni produktivity zaméstnancit a zvysSeni jejich
pripadné hodnoty na trhu prace. Chceme spolupracovat s kolegy, kteri se radi vzdélavaji a
neustdle se rozviji “.

4. Jaka je role technologie ve vzdélavacich procesech ve vasi firmé?

Jak jsem zminil jiz v predchozi otazce, technologie a digitalni dovednosti jsou v nasi
spolecnosti zasadni, proto na schopnost s nimi pracovat klademe vyssi naroky. Nase interni
systémy se zdokonaluji mésic od mésice, proto na regularni bazi provadime Skoleni zamérené
na seznameni s novymi funkcemi nasich systému. Dalsim prikladem diilezZitosti technologie
miize slouzit aktivni vyuziti MS Teams pri vzdélavacich aktivitach. Stejné jako moderni
elektronicka vybava prostoru urcenych pro vzdélavani zaméstnancii, véetné projektorii, smart
desek a velkych obrazovek*.

5. Jaka je role manazert ve vzdélavacim procesu svych podiizenych?

., Manazeri jednotlivych oddéleni by u svych podrizenych méli budovat chut’ se dale vzdélavat
a zdokonalovat se ve svém oboru. Jednim z jejich Ukolu je identifikovat mezery v znalostech
nebo dovednostech a pomdhat se zdokonalit, bud’ samostatné, nebo pomoci kolegii z jinych
oddeleni. V pripadech, které dokazou pokryt zaroven predavat své zkuSenosti, které v ramci své
kariéry nabrali a obecné byt pro svuj tym motivaci “.
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6. Jaka je politika firmy ohledné financovani vzdélavacich programii zaméstnancti?

., Financovani vzdelavacich programu pokryvame bud’ viastnimi zdroji, nebo se nam v minulosti
podarilo i ziskani dotaci na Skoleni pro nase zaméstnance. “

7. Jaka jsou ocCekavani vedeni ohledné¢ vyuzivani nové ziskanych znalosti a dovednosti
zaméstnanci po absolvovani vzdélavacich programiti?

,,Po absolvovani vzdelavacich kurzii se v urcitém horizontu od zaméstnancut ocekava osvojeni
si dovednosti v nich nabytych a dalsi vyuzivani skrz cinnosti, které jsou béznou soucdsti
zamestnancovy agendy. Od urcitych vzdeélavacich programii se zaroven ocekdva urcitd mira
zefektivneni procesu.

8. Jaké metody pouzivate k méefeni pracovniho vykonu zaméstnancu ve vasi firme?

»K hodnoceni pracovniho vykonu jsou vyuzivana rizna KPIs (key performance indicators),
ktera jsou stanovovana dané pozici na miru. U vétsiny zaméstnancii jsou poté vyhodnocovaina
mésicné. Pripadné rocné u pozic, kde se to nabizi. Napriklad zaméstnanci na prodejnéch jsou
odmeénovani na zakladeé primého prodeje, HR Technology Officer na zaklade predem stanovené
roadmapy, atd. “

9. Jak jsou stanoveny cile vykonu pro jednotlivé zaméstnance?

,Cile vychazi z predchozich dat jsou stanovené individudlné, pripadné urcuji optimalni uroven
vkonu, jaka je od zaméstnance ocekdvana. Vivantis neustdle roste a ma velké ambice, coz
projevuje i pri nastaveni zZadoucich vysledkii*.

10. Kdo je zodpovédny za sledovani a vyhodnocovani pracovniho vykonu v rdmci Vasi
spole¢nosti?

»Za sledovani a vyhodnocovani pracovniho vykonu je vidy zodpovédny primo nadrizeny
manazer, ktery je zaroven schvalovatelem financnich odmeén na KPIs navazanych. V nékterych
pripadech hodnotitelem vystupuje i generalni reditel firmy*.

11. Jak ¢asto probiha hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii

wHodnoceni pracovniho vykonu probiha v ruznych casovych intervalech, mize byt mésicni,
kvartalni nebo i rocni. V pribéhu nejvyssi sezony (konec rijna — konec prosince) hodnoceni
pracovniho vykonu miize probihat tydne, s cili identifikovat probléemy a vyuzit prileZitost,
jelikoz v tomto casovém useku ve svété e-commerce se vSechno meéni pod rukami*.

12. Jaka jsou opatfeni pfijimana v piipad¢ nedostatecného pracovniho vykonu zaméstnanci?

.,V pripadeé nedostatecného pracovniho vykonu je manazer opravnén kratit financni bonus,
ktery je udelovan na zaklade vykonu zaméstnance .

13. Jaka je role technologie pfi sbéru a analyze dat o pracovnim vykonu zaméstnanct?

»Vzhledem k ndrocnosti sledovani urcitych KPIs (prevazné ekonomickych ukazateli) hraji
technologie pri jejich stanovovani a sledovani zasadni roli*.

14. Jaka je politika firmy ohledné rozvoje kariéry na zaklad€ pracovniho vykonu?
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,,CO0 se kariérniho rozvoje v ramci spolecnosti tyce, jsou u nds dvere oteviené. Pokud se chce

vvvvvv

zodpovédnosti, v situacich, kdy je to mozné mu radi vychazime vstric a nastartujeme jeho
kariéru spolecné s nim*.

Jaké jsou nejcastejsi formy odmeénovani zaméstnanct?

»Nejcastéjsi formou odmenovani jsou financni bonusy na zakladeé vykonu, at uz meésicni,
kvartalni nebo rocni. Vivantis taky nabizi nefinancni odmeny jako jsou napriklad povyseni,

flexibilni pracovni doba, moznost home office, rozvojové prileZitosti, ocenéni a Uznéni za
vynikajici vykon a teambuildingové akce*.

Jaka jsou kritéria pro stanoveni vySe odmény zaméstnanct?
,, Ve Vivantisu se ridime nékolika hlavnimi kritérii:

Vykonnost: Zaméstnanci jsou hodnoceni podle jejich vwkonnosti a prinosu pro firmu. To
zahrnuje dosahovani stanovenych cilu, prekonavani ocekavani a prispivani k ristu a uspéchu
spolecnosti. ZkuSenosti a dovednosti: Odmény mohou byt také ovlivnény urovni zkuSenosti a
dovednosti, které zaméstnanec prindsi do role. Zaméstnanci s vétsim mnozstvim zkusSenosti nebo
specializovanymi dovednostmi mohou ocekavat vyssi odmeny. Trini konkurenceschopnost:
Spolecnost se snazi udrzet svou konkurenceschopnost na trhu prdce tim, zZe nabizi atraktivni
odmeény ve srovnani s prumyslovymi standardy a platovymi ocekavdanimi v daném odvetvi.
Prithlednost a spravedlnost: Proces stanoveni odmeén je zaloZen na prithlednych kritériich a je
spravedlivy pro vSechny zaméstnance. To znamenda, Ze platové struktury jsou jasné definoviany
a uplatiovany s minimalnim mozZnym vyskytem diskriminace .

Jaké jsou mechanismy pro poskytovani zpétné vazby zaméstnancim ohledné jejich
vykonnosti?

wZpeétnda vazba je poskytovana formou 1:1 meetingii, které jsou nastaveny riizné napric
oddélenimi. Co je u vSech oddéleni stejné je 1:1 meeting s CEO ke konci zkusebni doby, kde se
zaméstnanec sejde s generalnim reditelem, ktery mad zdroven zpétnou vazbu od manazera a
pobavi se o dosavadni praci zaméstnance ve spolecnosti z obou pohledui*.

15.Pro€ byl vybréan Pinya, jako HR software pro Vasi spole¢nosti?

»Privyberu HR softwaru probéhlo néekolik kol testovani ruznych HR softwarii, které odpovidaly
pozadavkiim HR oddéleni. Je to jiz priblizné 4 roky, co software Pinya vyuzivame a v danou
chvili byla spolecnost, v pomérné start-upovém rezimu, takze zvitézil pomér cenalvykon. Naroky
na HR software se ovSem v priibéhu let méni a my tedy i pres aktivni vyuzivani softwaru Pinya

monitorujeme konkurenci a vyhodnocujeme alternativni nabidky.«

16.Jaké jsou nejcastéjsi formy odménovani zaméstnancti (napf. finanéni odmény, povySeni,

bonusy)?

., Nejcastéjsi formou odménovani jsou financni bonusy na zakladé vykonu, at’ uz mésicni,

kvartalni nebo rocni. “
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17.Jaka jsou kritéria pro stanoveni vySe odmény zaméstnancti?

., Mezi kritéria pro stanoveni vyse odmeény mimo rozpoctu na danou pozici spada i jeji hodnota

‘

na trhu prace a mnoho dalsich faktori, které jsou pri urcovani vyse mezd zasadni.

18.Jaké jsou mechanismy pro poskytovani zpétné vazby zaméstnancim ohledné jejich

vykonnosti?

. Zpétna vazba je poskytovana formou 1:1 meetingii, které jsou nastaveny rizné napric
oddelenimi. Co je u vsech oddéleni stejné je 1:1 meeting s CEO ke konci zkusebni doby, kde se
zaméstnanec sejde s generalnim reditelem, ktery ma zdaroven zpétnou vazbu od manazera a

pobavi se o dosavadni praci zaméstnance ve spolecnosti z obou pohledii.

19.Popiste nabor zaméstnancii ve firmée.

., Nabor zaméstnancii je odlisny oddeéleni od oddéleni. Co se tyce napriklad expedice, zde mame
priblizné v piilce roku sestaven detailni plan naboru s limitem poctu zaméstnancii na jednotlive
mésice a vzhledem k sezonni potiebé vyssiho poctu zaméstnancii nabor exponencialné roste. To
znamenad, kdyz hodim teoreticky priklad, v cervenci je plan nabrat 3 zaméstnance na HPP, v
srpnu 5, v zari 10, v Fijnu 15. (teoretické priklady) Co se ostatnich oddéleni tyce, da se nabor
rozdeélit na expanzivni a nabor lidové kus za kus. Pokud expandujeme, vétsinou dopredu vime
termin, do kdy shanime zaméstnance a kolik jich potiebujeme. Pokud je to ovsem pripad toho,
Ze z néjakého ditvodu zaméstnanec odchadzi a my ho potiebujeme nahradit, jsme ve vétsine
pripadu vazani 2mésicni vypovédni dobou a do ni musime stihnout najit a zaskolit zaméstnance

nového.
20.Jak probihé inzerce?

., Nase spolecnost vyuziva nekolik forem inzerce v zavislosti na oboru. Zakladem je nas kariérni
web, kde inzerujeme viechny volné pozice a pridavame sem inzeraty vidy. Dale inzerujeme na
klasickych portalech jako jsou Jobs.cz, prace.cz, jenprace.cz, pracezarohem.cz, startup-jobs.cz,
dobraprace.cz, easy-prace.cz a mnoho dalsich. Pri zvaZovani inzerce bereme v potaz ndroky
na kandidaty. Pokud nabirame IT, pouZivame jina inzertni mista nez pro prekladatele a jina
napriklad pro skladniky. Kazda inzertni sit ma jiné portfolio uzivatelii a na zdkladeé nasich

‘

znalosti volime ty, kterd se nam zdaji nejvhodnéjsi pro danou pozici.

21.Jak probiha vybérové tizeni?
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., Vybérové rizeni se take lisi pozice od pozice. Pohovory na expedici probihaji jednokolovym
vybérovym rizenim, ale kandidat je zde testovan na testovacim polygonu, ktery simuluje praci
na expedici. Content administrdtor musi mit perfektni znalost cestiny a excelu, tomu jsou tedy
prizpusobeny testy na jeho pohovoru. U ndkupcich byva cast pohovoru vedena v anglictiné pro
overeni schopnosti komunikovat anglicky. Pocet kol zavisi na ndarocnosti dané pozice pripadné
na obtiznéjsim rozhodnuti mezi finalnimi kandidaty. Bézne se vybéroveho rizeni ucastni
zameéstnanec HR spolecné s manazerem daného oddéleni a pokud si to pozice zZada, v druhém

kole se potka s CEO, nebo HR manazerem.

22 .Pouzivate-li pro vzdélavani E-learning, priklady?
., V soucasné chvili e-learning hromadné nevyuzivame. *
23.Jak funguje hodnoceni na zaklad¢ vykonnost na oddéleni logistiky?

,,Na logistice jsou méreny KPIs ve formé vyskladnéného zbozi za minutu. WMS sleduje daného
zaméstnance a jeho efektivitu a na zakladeé jeho produktivity je dale urcen bonus. Data potiebnd
pro vyhodnoceni vykonu byla sbirana pred zavedenim tohoto mzdového modelu tak, Ze
zaméstnanci netusili, Ze je jejich vykon monitorovan. Tim bylo zamezeno Hawthornskému
efektu, ktery by sesbirand data mohl znacné zkreslit. Na zdkladeé sesbiranych dat byly poté
sestaveny milniky pro odménovani. Milniky se lisi v zavislosti na vyskladiiovaném sortimentu,
protoZze druh sortimentu znacné ovliviuje koeficient efektivnosti, ktery urcuje, kolik

3

zameéstnanec vyskladni produktu za minutu. ‘

24.Jak HR oddéleni pouzivd moderni technologii v procesu ndboru a vybéru zaméstnancl

(ptipadné AI)?

., VyuZiti modernich technologii v HR existuje nekolik. At uz zacneme tim, Ze nékteré kariérni
weby vyuzivaji Al k doporucovani pracovnich nabidek na zdklade viozeného Zivotopisu, pres
aktivni pouZivani u nds ve spolecnosti. Zakladem jiz od pocatku verejné dostupné Al je pro nas
tvorba inzerce. Snazime se s novymi technologiemi drzet krok, takze jiz pres rok valnou vétsinu
nasich textu zpracovava Al na konci kontrolovana clovekem. MozZnosti, jak soucasné
technologie je ovsem vicero. V dnesni dobé dokazou tyto technologie napriklad shrnout
podstatné body novel zdakoniku prace, navrhovat okruhy otdazek k pohovorum, automatizovat
nebo navrhnout automatizace procesu v ramci HR a moznosti je kazdym dnem vice. Pri
vyuzivani umelé inteligence je ovsem obzvlast v oblasti HR potreba dbat na to, ktera data Al
zpracovat miize a na kterych by trénovat neméla. Vyhybame se tedy jakémukoliv kontaktu Al s

osobnimi udaji jak nasich zaméstnancii, tak kandida
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