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UVOD

pouze nositeli pracovnich vykont, ale i tviirci hodnot, firemni kultury a inovaci. Efektivni fizeni
lidskych zdroji se tak stavd klicovym faktorem konkurenceschopnosti a dlouhodobé
udrzitelnosti podniku. V modernim prostfedi, kde se trh prace neustale vyviji a naroky na
zaméstnance 1 zameéstnavatele rostou, je dulezité, aby organizace disponovala nejen
propracovanym systémem néaboru, adaptace a hodnoceni pracovnikd, ale také strategii, kterd

reflektuje aktualni trendy a potieby pracovni sily.

Bakalaftska prace se vénuje problematice fizeni lidskych zdrojli ve vybraném podniku, pfi¢emz
hlavnim cilem je analyzovat vybrané oblasti této problematiky na zaklad€ nazort a zkuSenosti
zaméstnancl. Pro ziskani relevantnich dat byly vyuzity strukturované rozhovory s pracovniky
napfi¢ riznymi oddélenimi, které umoznily hlubsi pochopeni vnitiniho fungovani HR procesi
v praxi. Price se zaméfuje predevSim na oblasti ndboru, motivace, zpétné vazby,

vzdelavani, kariérniho rozvoje a firemni kultury.

Na zékladé analyzy odpovédi respondenttli je v zavérecné Casti prace provedeno zhodnoceni
stavajiciho stavu fizeni lidskych zdroji a formulovana konkrétni doporuceni, ktera by mohla
napomoci ke zlepSeni soucasného systému. Tato doporuceni vychazeji jak z identifikovanych

slabych mist, tak 1 z poznatkl ziskanych v teoretické Casti prace.

Vysledky této prace mohou slouzit jako podklad pro rozhodovani managementu podniku
v oblasti HR a zaroven jako inspirace pro dal§i zkoumani ¢i optimalizaci procesii spojenych

s pé&i o lidsky kapital.
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1 TEORETICKE VYMEZENI RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V této kapitole je provedeno teoretické vymezeni problematiky fizeni lidskych zdroji. Je zde
vymezena definice fizeni lidskych zdroji, popsan jeho historicky vyvoj a zhodnoceny aktudlni
trendy, které ovliviiuji moderni personalni praxi. Dale jsou charakterizovany hlavni cile fizeni
lidskych zdrojt a popséna role personalistiky a jednotlivych subjektt, které se na fizeni lidskych

zdrojii v organizaci podileji.

Pozornost se zaméfuje na to, jakym zpisobem se oblast HRM vyviji od personalni
administrativy az k soucasnému strategickému pfistupu, a jak je v dnesni dob¢ ovliviiovana
globalizaci, technologickym pokrokem, diverzitou a pozadavky na udrzitelnost. Jsou rovnéz
zdiraznény klicové ukoly persondlni prace véetné ziskavani a vybéru zaméstnanct, jejich

vzdélavani, hodnoceni vykonu, odménovani a péce o pracovniky.

1.1 Historické vymezeni

Rizeni lidskych zdroji (HRM — Human Resource Management) je povaZovano za jednu
z klicovych funkci moderniho managementu, pfi¢emz jeho hlavnim cilem je efektivni
vyuzivani lidskych zdroji jakozto nejdilezitéjsiho aktiva organizace. V ramci HRM jsou
provadény nejen praktické ¢innosti, jako je nabor a hodnoceni pracovnikd, ale také strategické
planovani, rozvoj zaméstnanci a utvareni firemni kultury. Jak uvadi Armstrong (2016), HRM
je chapano jako zasadni nastroj pro naplnovani strategickych cili organizace a posilovani jeji

konkurenceschopnosti.

Z historického vyvoje fizeni lidskych zdroji vyplyva, Ze péce o lidskou sloZku v organizacich
je vénovana pozornost jiZ vice nez sto let, pfi¢emz jeji pocatky jsou spojovany se zavedenim

principt védeckého fizeni do organizaci na zacatku 20. stoleti.

V soucasné dobé je tizeni lidskych zdrojii neustdle rozvijeno a pfizpisobovano dynamickym
zménam na trhu prace, technologickému pokroku a ménicim se pozadavkiim zaméstnancd.
Mezi moderni pfistupy patii zavadéni flexibilnich pracovnich uspotfadani, kladeni dirazu na
diverzitu a inkluzi a vyuZivani digitalnich technologii v personélnich procesech. Jak uvadé;ji
Armstrong a Taylor (2020), prostfednictvim integrace informacnich technologii do HRM je

umoznéno efektivné]si fizeni talentd a zlepSeni komunikace v rdmci organizace.

V ramci fizeni lidskych zdrojii je kladen diiraz také na budovani pozitivniho pracovniho
prostiedi a posilovani motivace zaméstnancli, coz vede ke zvySeni jejich loajality

a produktivity. Vedle tradi¢nich ¢innosti, jako je nabor pracovnikli a hodnoceni vykonu, je
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pozornost stale Castéji zaméfovana na talent management, kontinudlni vzdélavani a péci o well-
being zaméstnanci. Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2020), strategické tizeni lidskych zdroji
je charakterizovano propojenim personalni strategie s celkovou strategii organizace, coz je

povazovano za klicovy faktor dlouhodobého tispéchu podniku.

V oblasti fizeni lidskych zdroji je kladena pozornost na vytvareni pozitivniho pracovniho
prostiedi a podporu well-beingu zaméstnancii, coz nasledné ptispiva k vyssi produktivité
a loajalité. Tento piistup je povazovan za nezbytny pro dlouhodoby uspéch a udrzitelnost

organizace.

1.2 Vyvoj, trendy a etapy v HRM

Vyvoj fizeni lidskych zdroji je historicky spojovan s pfechodem od jednoduchych personalnich
funkei, zamétenych predev§im na administrativni ¢innosti a vyplaceni mezd, k modernim
pfistupim orientovanym na strategii a efektivitu. Ve 20. stoleti byl tento vyvoj vyrazné
ovlivnén priimyslovou revoluci a rostoucim vyznamem pracovniho prava. V tomto obdobi byly
polozeny zaklady moderniho personédlniho fizeni, které se postupné transformovalo do
soucasné podoby HRM. Armstrong (2016) uvadi, Ze tento posun ptedstavoval kli¢ovy moment

pro zaclenéni lidskych zdrojt do strategického planovéni organizaci.

Personalni administrativa je povazovana za nejstarsi pfistup k personalni praci, kdy byla
vnimana pfedevsim jako sluzba zajiStujici administrativni tikoly spojené se zaméstnavanim,
pracovni €innosti zaméstnancii a pfedavanim informaci vedeni organizace prostfednictvim
personalni evidence (Sikyt, 2016). Tato oblast byla chdpana jako pasivni forma podpory
organizace. | v soucasné dob¢ je personalni administrativa udrzovana v n¢kterych firmach, kde

neni personalni prace dostatecné docenéna.

r ™7

Personalni Fizeni je zam¢feno vice na samotné zaméstnance a zacalo byt uplatiiovano v rychle
se rozvijejicich podnicich s inovativnim vedenim, které usilovalo o co nejvétsi podil na trhu.
Postupné bylo rozpoznano, Ze lidské zdroje piedstavuji klicovy faktor konkurencni
vyhody, a proto bylo ptikroceno k budovani a rozvoji efektivnich tymt. Tento pfistup vedl

k aktivnéjSimu pojeti personalni prace. (Kocidnova, 2010)

V tomto obdobi byly persondlnim utvarim svéteny pomérné rozsahlé pravomoci a odpoveédnost
v oblasti rozhodovani. Persondlni prace vSak i nadale zistavala pfevazné€ na operativni tirovni
a byla zaméfena na feSeni aktudlnich problémil souvisejicich se zaméstnavanim a fizenim

lidskych zdrojti. (Siky¥, 2016)

14



Podle Kocidanové (2010) je tfeba rozliSovat mezi zaméstnanci, s nimiZ je uzaviena pracovni

smlouva, a pracovniky, kteti vykondvaji pracovni ¢innost na jiném pravnim zaklade.

Vyvoj ftizeni lidskych zdroji byl zasadné ovlivnén globalizaci a technologickym
pokrokem, které ptinesly nové vyzvy, jako je diverzita pracovnich tymi, prace na dalku c¢i
potieba celozivotniho vzdélavani. Tyto faktory zdlraziuji vyznam HRM jako dynamického

a neustale se vyvijejiciho oboru.

Strategicky vyznam fizeni lidskych zdrojti spociva v podpote dlouhodobych cilii organizace.
Jak uvadéji Urbancova a Vrabcova (2023), HRM neni vniméno pouze jako provozni funkce, ale
je mu pfisuzovana kli€ova role ve strategickém pladnovani. Mezi oblasti, které vyznamné
pfispivaji k wudrzeni konkurenceschopnosti na globalnim trhu, patfi naptfiklad talent

management, tedy fizeni talentd.

V ramci strategického ftizeni lidskych zdrojii je kladen diraz také na rozvoj firemni
kultury, ktera tvoti zéklad pro budovani soudrzného a motivovaného pracovniho tymu. Silna
firemni kultura je vniména jako faktor, ktery nejen pfitahuje kvalitni zaméstnance, ale zaroven

podporuje jejich loajalitu a zvySuje produktivitu.

V soucasnosti je nezbytné, aby fizeni lidskych zdroji rychle reagovalo na moderni trendy, a to
vzhledem k neustdle se ménicim pozadavkiim trhu prace a technologickym inovacim. Jak
uvadgji Horvathové, Blaha a Copikova (2016), mezi aktudlni trendy patii zejména digitalizace
HR procest, vyuzivani umélé inteligence pii ndboru a hodnoceni zaméstnanci, podpora

diverzity a inkluze a kladeni dlrazu na udrzitelnost.

Diky digitalizaci jsou administrativni ukoly automatizovany, ¢imZ je HR manaZerim
umoznéno soustiedit se vice na strategické ¢innosti. Diverzita a inkluze ptispivaji k formovani

kreativnéjSich a inovativngjSich tym, které jsou Iépe piipraveny reagovat na globalni vyzvy.

1.3 Cile Fizeni lidskych zdroji

Prvotnim a hlavnim cilem fizeni lidskych zdrojii v kazdé organizaci by mélo byt zajisténi
dostatecného poctu kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnanct. V rdmci HRM je usilovano
ovybér a udrzeni schopnych pracovnikii, kteti by méli plné pfispivat k napliiovani

strategickych cilll organizace.

Druhym cilem fizeni lidskych zdroji by mél byt rozvoj zaméstnanci, pficemz pod tento cil

spada zejména vzdélavani, Skoleni a celkovy profesni rist pracovniki s cilem zvySovat jejich
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schopnosti, dovednosti a znalosti. Tim je podporovan nejen osobni rozvoj zaméstnancu, ale

zaroven 1 inovace a celkovy rist organizace.

Tietim cilem fizeni lidskych zdroji by méla byt maximalni efektivita vyuziti lidského
potencidlu ve spolecnosti. Diraz je kladen na to, aby lidsky faktor byl vyuzivan co
nejefektivngji a pfinaSel maximalni produktivni pfidanou hodnotu. Tento cil zahrnuje spravné
planovani pracovnich ukolii, hodnoceni vykonu, optimalizaci pracovnich procesii a podporu

rustu produktivity zaméstnanci.

Podle Armstronga & Taylora (2020) mezi cile lidskych zdroju patii:
e Podpora dosahovani strategickych cili organizace,
e Rozvijeni podnikové kultury zaméteni na dosahovani co nejvyssiho vykonu,
e Zabezpecovat kvalifikované, talentované a oddané pracovniky,

e Vytvareni pratelské atmosféry a dobrych vztahli mezi pracovniky a navazovani

vzajemné divéry mezi managementem a zaméstnanci,
e Uplatiovani etického pristupu k lidem.

Koubek (2015) dopliuje, Ze sama organizace nemuze fungovat, pokud se ji nepodaii

shromdazdit, propojit, vyuzivat a uvést do pohybu:
e Materidlni zdroje,
e Financni zdroje,
e Lidskeé zdroje,
e Informacni zdroje.

Materialni a finan¢ni zdroje jsou bez efektivniho vyuZzivani samy o sobé bezcenné. K jejich
uvedeni do Ccinnosti je nezbytné, aby byly zapojeny lidské zdroje, které disponuji

odpovidajicimi schopnostmi, znalostmi a jsou podporovany vhodnym informa¢nim systémem.

1.4 Role personalistiky a subjekty HRM v organizaci
Mezi hlavni role a ukoly fizeni lidskych zdroji v organizaci je zafazeno né€kolik klicovych
oblasti. Patfi sem predevs§im ziskavani a vybér zaméstnanci, jejich vzdélavani a rozvoj, fizeni

vykonnosti, hodnoceni, odménovani a péce o zaméstnance.
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Ziskavani a vybér pracovnikl zahrnuji procesy zaméfené na identifikaci potfeb organizace
a vyhleddvani vhodnych kandidata. Jak uvadi Koubek (2015), efektivni ndbor je povazovan za
klicovy pro zajisténi kvalifikovaného a motivovaného personalu. Dals§i vyznamnou oblasti je
vzdélavani a rozvoj, do kterych spada Skoleni, mentoring a koucink, pfi¢emz tyto procesy

pfispivaji ke zvySovani kompetenci zaméstnanc.

Mezi dalsi dulezit¢ funkce fizeni lidskych zdroji patfi fizeni vykonnosti a hodnoceni
zaméstnancl. Prostfednictvim hodnoceni jsou identifikovany silné a slabé stranky
jednotlived, coz  je  nezbytné pro  planovani  jejich  dalstho rozvoje. Péce
o zaméstnance, zahrnujici poskytovani benefitti, vytvafeni vhodného pracovniho prostiedi
a podporu rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem, je povazovana za klicovy faktor

spokojenosti a dlouhodobé loajality pracovnikii.

Mezi subjekty Fizeni lidskych zdroji patii nejen personalni utvar, ale i dalsi organizacni
slozky. Podle Koubka (2015) jsou persondlni ¢innosti povazovany za ptirozenou soucast prace

kazdého vedouciho pracovnika, ktery je zodpovédny za fizeni svych podtizenych.

V soucasnosti je vétSina pravomoci a odpoveédnosti souvisejicich s fizenim a vedenim
zaméstnancll pfesouvana z oblasti personalistiky na manaZery na vSech Urovnich fizeni
organizace. ManaZefi ptebiraji roli v oblasti fizeni lidskych zdroja tim, Ze vedou zaméstnance
k dosazeni stanovenych cilii organizace. Jejich povinnosti v této oblasti jsou zaroveil vymezeny

zékonikem préce, ktery stanovuje prava a povinnosti vedoucich pracovniki. (Sikyt, 2016)
V ramci personalnich procest plni manazeti nésledujici tkoly:

e navrhuji a analyzuji pracovni pozice,

e planuji potieby v oblasti lidskych zdrojt,

e obsazuji volna pracovni mista,

e sleduji a hodnoti pracovni vykon zaméstnancti,

e zajist'uji spravedlivé odménovani,

e organizuji vzdélavani a rozvoj zamé&stnancl,

e pecuji o zaméstnance a jejich pracovni podminky,

e vyuzivaji personalni informacni systémy k efektivnimu tizeni lidskych zdroju.
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Persondlni tutvar, tedy personalisté, zpravidla vykonavaji v organizacich administrativni
¢innosti v souladu s pracovnépravnimi predpisy. Vedle toho se vénuji také
koncepcni, metodické a analytické Cinnosti souvisejici s fizenim a vedenim zameéstnancil.
Vyznamnou roli personalisti je rovnéZz poskytovani poradenské podpory manazerim

1 zaméstnanctim. (Dvorakova a kol., 2012)

Postaveni personalisty je urCovano velikosti podniku. V malych firmach tato pozice zpravidla
neni zfizena, jelikoz persondlni agendu si obvykle spravuje sam majitel nebo vrcholovy
manazer. Ve sttedné velkych podnicich se Casto setkdvame alespoii s jednim personalistou nebo

se zde zaklada samostatny persondlni utvar.

Ve velkych organizacich je persondlni oddéleni obvykle rozséhlejsi a strukturovangjsi. Je
fizeno vedoucim, pod n¢hoz spadd nekolik personalistli specializujicich se na rizné oblasti
fizeni lidskych zdrojii. Tento Utvar je zpravidla pifimo podfizen generalnimu fediteli a jeho

vedouci je soucésti vrcholového managementu spolecnosti.
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2 UKOLY RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

V této kapitole jsou specifikovany hlavni tikoly spojené s fizenim lidskych zdrojii v organizaci.
Jsou popsany jednotlivé oblasti, které zahrnuji vytvafeni a analyzu prace a pracovnich
mist, ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancli, hodnoceni pracovniho vykonu, vzdélavani

a rozvoj pracovnikl, odménovani a péci o zamestnance.

Diiraz se klade na vyznam téchto ukoll pro zajisténi efektivniho fungovéani organizace
a dosazeni jejich strategickych cila. Je vysvétleno, jak spravné fizeni lidskych zdrojl ptispiva
nejen ke zvySovani vykonu zaméstnancti, ale 1 k optimalizaci vyuziti ostatnich podnikovych

zdrojii, jako jsou finance, materidl a informace.

2.1 Vymezeni hlavnich ukoli

Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdrojii patii predev§im zvySovéani celkového vykonu
organizace prostfednictvim efektivniho vyuzivani lidského potencidlu. Pro udrzeni a rozvoj
vykonnosti spolecnosti je nezbytné, aby bylo pribézné pracovano na zlepSovani vSech zdroja,
se kterymi organizace disponuje. Nejde tedy pouze o lidské zdroje, ale rovnéz o materialni

a finané¢ni zdroje. (Koubek, 2015)

Mezi dalsi podstatné ukoly fizeni lidskych zdrojii je zatazovano vytvéieni a analyza pracovnich
mist, personalni planovani, ziskdvani, vybér a pfijimani zaméstnancti, hodnoceni pracovniho
vykonu, odménovani, péce o zaméstnance a zajiStovani souladu s pravnimi ptedpisy v oblasti

prace a zamé&stnavani.

Hlavnim cilem téchto ukolii je zajistit, aby organizace byla vykonnd a dosahovala svych
strategickych i1 planovanych cili. K naplnéni téchto cili a k zajisténi budouciho rozvoje je
nezbytné zaméfit se na zvySovani produktivity, zlepSovani kvality lidskych zdrojli a na neustaly

rozvoj schopnosti zaméstnanct.

V nasledujicim schématu je zndzornéno, jak zlepSovani v oblasti lidskych zdroji pfispiva ke

zlepSeni vyuZzivani ostatnich podnikovych zdroji. (Koubek, 2015)
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Slouzit tomu, aby organizace byla vykonna

JAK?

Zvysovanim produktivity
+
ZlepSovanim vyuziti

\ 4 \4 \ 4 v

Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich

zdroji zdroja zdroja zdroji

| i i 1

Rizeni lidskych zdrojt

Obrazek 1 Schéma obecného ukolu Fizeni lidskych zdrojii Zdroj: Vlastni zpracovani
Ze znazornéného schématu vyplyva, ze efektivni fizeni lidskych zdroji pfispiva nejen ke
zlepSeni samotné prace zaméstnanct, ale 1 k optimalizaci vyuzivani dalSich zdroju, jako jsou
informace, materidl nebo finance. To vS§e mé pfimy dopad na vykonnost cel¢ organizace.

Zvysovani produktivity a efektivity tedy zacina u lidi — jejich vedenim, rozvojem a motivaci.

2.1.1 Vytvareni a analyza prace a pracovnich mist
Nejprve je nutné vymezit pojmy prace a pracovni misto. Prace je definovana jako soubor
¢innosti, které jsou natolik podobné, ze mohou byt svéfeny jednomu konkrétnimu pracovnikovi

nebo skupiné pracovnikil. (Koubek, 2015)

Pracovni misto je chapano jako nové vytvorena nebo uvolnéna pozice na pracovisti, kterou se

zaméstnavatel planuje obsadit novym zaméstnancem. (Sikyt, 2016)

Pracovni misto ptedstavuje pozici ur¢enou pro jednoho pracovnika v organizaéni struktuie
podniku, ke které je pfifazena urcita sada ukoli a odpovédnosti odpovidajicich jeho
schopnostem. Podle Koubka (2015) je pfi vytvafeni pracovnich mist a vymezovani prace

nezbytné zajistit:
e pracovni Ukoly, aby se efektivné pfispivalo k dosaZeni cili organizace,
e piinaSely uspokojeni svym pracovnikiim a motivovaly je,

e nem¢ély negativni dopad na fyzické ¢i dusSevni zdravi pracovniki,
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e byly v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovniki,
e byly v souladu se zdkony a dalSimi predpisy.
Samotné vytvareni prace se poji s mnohymi otdzkami, jako jsou naptiklad:
1. Co za kol se musi vykonat?
2. Kde se dany ukol bude vykondvat? (umisténi organizace a pracoviste)
3. Kdy ma byt tkol splnén? (Casovy interval kdy se kol plni)
4. Pro¢ se ma ukol splnit? (dany cil a motivace pracovniki)
5. Jak by mél byt dany ukol vykonan a splnén?
6. Kdo konkrétni praci vykona? (dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika).

Analyza pracovnich mist a prace predstavuje proces, v jehoz radmci jsou
zajiStovany, zaznamendvany, uchovdvany a analyzovdny veSkeré potiebné informace
o pracovnich mistech. Tento proces slouzi k shrnuti vSech pozadavkd, které jsou na pracovnika

na dané pozici kladeny.

Analyza pracovniho mista dle Koubka (2015) se rozdéluje na dva hlavni problémové okruhy:
e na otdzky tykajici se pracovnich ukold a podminek,
e na otazky tykajici se pracovnika.

Odpovéd’ na obé otazky hlavné tvoii tzv. specifikaci pracovniho mista, nebo pozadavka

pracovniho mista na pracovnika.

2.1.2 Ziskavani a vybér pracovniki
Ziskavani pracovnikll pfedstavuje jednu z klicovych roli pfi formovani pracovni sily
v organizaci a do zna¢né miry ovliviiyje, jakymi zaméstnanci bude organizace disponovat pro

dosaZeni svych celkovych cili.

Ziskavani pracovnikli, oznacované také jako nabor, lze rozdé€lit na vnitini a vnéjsi zdroje.
Organizace nemusi nové zaméstnance vyhleddvat pouze prostiednictvim vnéjSich
zdrojii, naptiklad formou inzerce v tisku, aplikacich ¢i na webovych strankach. Priméarné se
Casto zamétuji na hledani vhodnych kandidati z vlastnich fad, jelikoz své stavajici zaméstnance
dobie znaji a ti mohou doporucit osoby s podobnou vykonnosti, vzdélanim a schopnostmi.

(Koubek, 2015)
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Hledani novych zaméstnanci z vnitinich 1 vnéjSich zdroji s sebou piinasi fadu vyhod
inevyhod. Mezi hlavni vyhody vnitinich zdroji patii napiiklad znalost silnych a slabych
stranek zaméstnance a jeho znalost vnitiniho fungovani organizace (know-how). Mezi
nevyhody Ize naopak zatadit riziko, ze povyseny pracovnik nemusi byt schopen plnit nové
ukoly, pfipadné muze dojit ke zhorSeni mezilidskych vztahti v dusledku soutézivosti

a negativniho vlivu na pracovni moralku.

Mezi hlavni vyhody vyuzivani vnéjSich zdroji pfi ziskavani zaméstnanci patii SirSi vybér
kandidati s potencialné lepsimi schopnostmi, znalostmi a zkusenostmi, které mohou organizaci
obohatit o nové pohledy, ndzory a zkuSenosti zvenci. Ziskdvani pracovnikll z vnéjsich zdroji
byva Casto rychlejsi a nékdy i financné méné ndrocné. Na druhé stran€ mezi nevyhody patii
zejména del§i adaptacni proces novych zaméstnancl, obtiznéj$i pfildkani, kontaktovéani
a hodnoceni uchazecti, coz mize byt casové i finanéné nakladnéjsi. Negativni dopady mohou
nastat také na poli mezilidskych vztahti, naptiklad v situacich, kdy interni zaméstnanci, ktefi se
citili byt dostatecné kvalifikovani, nebyli vybrani a piednost dostal kandidat z vné&jSiho zdroje.

(Koubek, 2015)

Proces ziskavani pracovnikil je v soucasnosti metodologicky propracovan, coz piedstavuje
vyznamnou vyhodu. Dodrzovanim stanoveného postupu se organizace mize vyhnout
zbyte¢nym €asovym i jinym ztratam a zaroven minimalizovat dobu, po kterou zlistava pracovni

misto neobsazeno. (Koubek, 2015)

Pii vybéru nového zaméstnance by si organizace méla stanovit cil identifikovat takového
uchazece, ktery je pro volné pracovni misto nejvhodné;jsi a splituje jak odborné, tak i etické
pozadavky, aby byl schopen zacClenit se do kolektivu firmy. Mezi nejcastéji vyuzivané metody
vybéru pracovnikid patii vybérovy pohovor, hodnoceni Zivotopisu, testovani uchazecu,
assessment centrum a ovefovani referenci. Je nezbytné provéfit vSechny pozadavky, které
budou na budouciho zaméstnance kladeny v souvislosti s vykonem prace v organizaci.

(Sikyt, 2016)

2.1.3 Prijimani pracovniku

Pfijimani novych uchazect predstavuje tfeti etapu vybérového fizeni na volné pracovni misto.
Tato faze se zamétuje na formalni procesy, které zahrnuji zejména uzavieni pracovniho poméru
prostiednictvim pracovni smlouvy, zodpovézeni doplilujicich dotazii souvisejicich se
zaméstnanim a také pfedstaveni nového zaméstnance koleglim s cilem usnadnit jeho zaclenéni

do pracovniho kolektivu. (Siky¥, 2016)
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Pracovni pomér je dle zakona zaklddan pracovni smlouvou uzavienou mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem, pokud zédkonik prace nestanovi jinak. Pracovni pomér vznika dnem, kdy

zaméstnanec nastoupi do prace.

Pracovni smlouva by méla zpravidla obsahovat:

druh prace, ktery bude zaméstnanec vykonavat,
misto, kde bude zaméstnanec vykonavat praci,

den nastupu do zaméstnani. (Sikyt, 2016)

2.1.4 Hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki

Hodnoceni pracovniho vykonu se zaméfuje na posouzeni toho, jak kvalitné pracovnik

vykonavé své pracovni povinnosti a zda plni vSechny ukoly a pozadavky spojené s danou

pracovni pozici. Sleduji se rovnéz vztahy na pracovisti, chovani k zdkaznikiim i k ostatnim

osobam, se kterymi zaméstnanec spolupracuje nebo prichdzi do kontaktu, a to na profesionalni

urovni. Hodnoceni miize zahrnovat také informovani jednotlivych pracovnikii o jejich

pracovnich vysledcich, coZz nasledné slouzi k hledani cest ke zlepSeni vykonu v ramci

organizace. (Koubek, 2015)

Existuje n€kolik druhii hodnoceni pracovniho vykonu, a i nékolik metod. Mezi nejznamé;jsi

podle Koubka (2015) patii:

hodnoceni na zakladé vysledkii - se pouziva pfedevsim, kdyz se sleduji, zda byly

vSechny cile splnény pomoci KPI (Key Performance Indicator),

hodnoceni kompetenci - se zaméfuje na dovednosti a schopnosti vSech

zaméstnanci, ¢imz podporuje jejich osobni 1 profesni rist,

benchmarking - umoZziuje porovnani vykonu zaméstnanci mezi sebou nebo

s nejlepsimi vysledky v oboru, coz vede ke zlepSeni a nastavovani standartu.

Doplnéno podle Armstronga a Taylora (2020):

360-stupniova zpétna vazba - se pouziva tak, Ze zaméstnanec dostdva hodnoceni od

nadfizenych, kdy se pomaha odhalit silné a slabé stranky z rtiznych perspektiv,

Pribézné hodnoceni - zdiraziiuje pravidelné poskytovani zpétné vazby, ktera
zamé&stnancim umoziuje rychle reagovat na pozadavky a zlepSit si své vysledky
pribézng,
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e Cilené hodnotici rozhovory - vedou k lepSimu sladéni a ocekavani zaméstnance

a zaméstnavatele.

2.1.5 Vzdélani a rozvoj pracovniki
Hlavnim cilem vzdélavéani pracovniki je formovani, prohlubovani a rozsifovani jejich znalosti,
dovednosti a schopnosti nezbytnych pro vykon prace a dosahovani pozadovaného pracovniho

vykonu.

Vzdélavani zaméstnanct slouzi k jejich pripravé na soustavné zmény podminek a pozadavki
jak na jednotlivych pracovnich mistech, tak v ramci celé organizace. Zaroven je spojovano
s personalnim rozvojem, pfedev§Sim s planovanim kariérniho postupu a néslednictvi na

manazerskych pozicich. Vzdélavani je tak vnimano jako investice do budoucnosti

4 w e

zaméstnancl, ktefi mohou v budoucnu zastavat vys$i a ndrocnéjsi pracovni pozice.

(Sikyt, 2016)

Vzdélavani pracovnikii z odborného hlediska se obvykle ¢leni do nékolika skupin, mezi které
patii zaSkoleni, doSkolovani, piFeSkolovani a profesni rozvoj. D4 se vzdélavani rozd¢lit jeste
do dalsich dvou podskupin, a to vzdélavani na pracovisti, mezi které spada instruktaz pri
vykonu prace, asistovani, povéreni uikolem, rotace prace, koucovani, mentorovani a na
vzdéladvani mimo pracovisté, pod které se fadi prednaska, seminaf, demonstrovani,

pripadova studie a outdoorové aktivity.
Sikyt (2016) uvadim tyto hlavni skupiny vzdélavani:

Zaskoleni predstavuje zékladni formu vzdélavani pracovniki, kterd je nezbytna pfi nastupu
nového zaméstnance nebo pii jeho prefazeni na jinou pracovni pozici. Clovék, ktery nastoupi
do zamé&stnani na urcité pracovni misto, nebo je tfeba pfesunut na jinou pracovni pozici, si musi
osvojit znalosti a dovednosti potiebné k vykondvani konkrétnich ukold. Cilem zasSkoleni je
piipravit zaméstnance na praktick€é zvladnuti pracovnich cCinnosti v co nejkratSim case

a s minimem chyb.

Doskolovani je forma dal§iho odborného vzdélavani zaméstnanci, ktera slouzi k udrZzovani
a prohlubovani jejich odborné zpisobilosti. Clovék si pribézné béhem svého pracovniho
pusobeni osvojuje znalosti, dovednosti, schopnosti a zkuSenosti v souvislosti s ménicimi se
pozadavky své soucasné prace, aby ji mohl nadale kvalitn€ a efektivné vykonavat. Doskolovani

tak reaguje na vyvoj v oboru, zmény technologii nebo aktualizaci vnitrofiremnich procest.
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PieSkolovani je specificky typ vzdélavani, ktery se uplatituje zejména v situacich, kdy je nutné
zaméstnance pripravit na vykon zcela odli$né pracovni ¢innosti, nez kterou dosud vykonéval.
Clovék si osvoji nové znalosti a dovednosti, aby mohl vykonavat jinou neZ souéasnou praci.
Pteskolovani byva vyuzivano napiiklad pfi organizacnich zménéch, technologickém pokroku

nebo pii zméné kvalifikacnich pozadavk.

Rozvoj zaméstnanct predstavuje systematické vzdélavani nad ramec aktudlnich pracovnich
povinnosti. Clovek si osvojuje nové znalosti, dovednosti a schopnosti nad rdmec pozadavkl ke
své souCasné praci, aby zvysil svoji uplatnitelnost v organizaci i mimo ni. Rozvoj je Casto

spojovan s kariérnim riistem, budovanim talentl a pfipravenosti na nové pracovni vyzvy.
Armstrong a Taylor (2020) doplnil:

Instruktaz pri vykonu prace, coz znamend, Ze se zaméstnanec uc¢i pouze pozorovanim
a napodobovanim prace jiného zkuSeného Skolitele. InstruktaZ je nejvhodnéjsi pro zaSkoleni
nebo zauceni novych zaméstnancl, aby si snadno a rychle osvojili znalosti a dovednosti

k vykonani prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Koubek (2015) vymezuje dalsi metody:

7

Pti vzdelavani z hlediska asistovani, tak zaméstnanec Cisté asistuje pfi vykonu prace
zkuSenému Skoliteli, kdy si pfi tom osvojuje stanoveny pracovni postup a pfipravuje
s k samostatnému vykonu prace. Tato metoda je vhodna k zvladnuti vykonu, ale jedna se zde

o riziko, Ze si zaméstnanec osvoji nezdravé a Spatné navyky Skolitele.

Povéreni ukolem je metoda, pii které je zaméstnanec Skolitelem povéten splnénim konkrétniho
ukolu. V radmci jeho plnéni musi prokdzat své schopnosti, uplatnit dosavadni zkuSenosti
a samostatné nalézat tfeSeni. Tato forma uceni podporuje aktivni pfistup k praci, rozviji

odpovédnost a vede zaméstnance k vét§i samostatnosti v rdmci pracovnich ¢innosti.

Rotace prace je vzdélavaci metoda, pti které je zaméstnanec doCasné piesouvan mezi riznymi
pracovnimi pozicemi v rdmci organizace. Zameéstnanec se u¢i béhem premistovani na pracovni
mista s odliSnymi ukoly a pracovnimi podminkami, ¢imz ziskava S§ir§i piehled o ¢innosti
organizace jako celku. Rotace v zaméstnani rozsifuje kvalifikaci zaméstnance, podporuje jeho
profesni rast a vyrazné zvysSuje jeho piizplsobivost na ménici se pozadavky pracovniho

prostiedi.
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Podle Bartdka (2023), ktery dopliuje o:

Koucovani, které je rozvojovd metoda zaméiend na individudlni podporu pracovnikli pfi
zlepSovani jejich profesniho vykonu. Jedna se o proces, ktery pomaha lidem zdokonalovat
jejich vykon v zaméstnani pomoci ivahy o tom, jak spravné aplikovat nove ziskané zkusenosti.
Kou¢ podporuje zaméstnance v hledani vlastnich feseni, vede je k sebepoznani a zvySuje jejich

schopnost samostatné dosahovat pracovnich cilti.

Mentorovani je forma dlouhodobé podpory, pii niz zkusSengj$i pracovnik — mentor —
systematicky piedavd své znalosti, dovednosti a zkuSenosti méné¢ zkuSenému kolegovi.
Zaméstnanec je ve vztahu se svym mentorem, ktery se snazi nejen rozvijet jeho profesni
dovednosti, ale také posilovat jeho osobnostni riist a schopnost fesit pracovni situace.
Mentorovani tak pfispiva k hlubsimu zaclenéni zaméstnance do firemni kultury a k jeho celkové

profesni stabilité a jistoté.
Koubek (2015) dale pokracuje:

Prednaska je formdlni metoda vzdé€lavéani, pii které zaméstnanec pasivné piijimd nové
teoretické informace od Skolitele, a to naptiklad v oblasti legislativy, podnikovych procesti nebo

odbornych poznatki, ¢imz si rozsituje znalostni zaklad nezbytny pro vykon své prace.

Seminaf predstavuje interaktivni formu vzdélavani, pii které se zaméstnanec aktivné zapojuje
prostfednictvim diskuse, skupinové prace ¢i feSeni praktickych ukold, diky ¢emuZz rozviji

schopnost uvazovat v souvislostech a aplikovat poznatky na konkrétni pracovni situace.

Pripadova studie umoziuje zaméstnanci fesit konkrétni modelovou nebo redlnou situaci, pii
¢emz rozviji analytické mysleni, schopnost rozhodovéani a propojeni teoretickych znalosti

s praktickym feSenim problémil.

Outdoorové aktivity probihaji mimo pracovni prostfedi a jsou zaméfeny na rozvoj tymové
spoluprace, komunikace, divéry a vidcich schopnosti, pfi¢emz zaméstnanci prostiednictvim

zazitkového uceni posiluji vztahy v kolektivu a zvySuji svou schopnost fungovat v tymu.

Armstrong a Taylor (2020) dopliiuji posledni metodu s ndzvem demonstrovani, kdy Skolitel
nazorn¢ predvadi urcitou pracovni Cinnost nebo postup, coz zaméstnanci umoziuje lépe

pochopit zpiisob provedeni tkolu a osvojit si spravny a efektivni zptisob jeho realizace.
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2.1.6 Odménovani pracovniki
Spravedlivé odménovani pracovnikli se zaméfuje na spravedlivé ocenéni jejich pracovniho
vykonu a zaroven na efektivni motivaci k plnéni sjednanych pracovnich tikolti a dosahovani

stanovenych vysledkd.
Moderni systémy odménovani se déli na penézni a nepenézni formu.

Penézni forma zahrnuje predevsim plat, mzdu nebo odménu ¢i bonusy a prémie. Do nepenézni
formy lze zaradit urcity druh pochvaly, motivujici pracovni tkoly, ptatelstvi na pracovisti

anebo zaméstnanecké vyhody. (Sikyi, 2016)

Koubek (2015) oponuje, ze v dnesni moderni dob¢ se nejednd pouze o plat a mzdu, ale miizeme
sem zafadit i1 urCity druh povySeni, ndkup nového stroje na pracovisté, moderné;si

vybaveni, s kterym se bude Iépe pracovat nebo 1 pfemisténi na jiné pracoviste.

Mzda jako penézita forma je vyplacena zaméstnanci za jeho dobfe vykonanou praci a udéluje
se zamestnanci na zaklad¢ pracovniho poméru nebo podle slozitosti, obtiznosti a odpoveédnosti
k jeho zaméstnani. Ke mzd¢ se taky ptidavaji tzv. dodatkové mzdové formy, mezi které patii
prémie, odmény nebo rizné zaméstnanecké vyhody ¢i benefity. Benefity mohou mit podobu
penézitou, ale i nepenézitou. Zaméstnanecké vyhody se daji rozdélit do kategorii vyhody

socialni povahy, vyhody souvisejici s praci a vyhody spojené s postavenim v organizaci.
Armstrong a Taylor (2020) vymezili nasledujici vyhody:

Do vyhody socidlni povahy patii pifedev§im benefity zaméfené na podporu osobniho
a rodinného zivota. Tato vyhoda miiZe zahrnovat naptiklad rizné formy pojiSténi, pfispévky na
penzijni nebo Zivotni pojisténi, podporu péce o déti formou firemnich nebo smluvnich
matefskych Skolek, nebo také nabidku kulturniho vyziti, jako jsou vstupenky na koncerty, do

zaméstnanc, a tim posilit jejich loajalitu k organizaci.

Vyhody, které primo souviseji s vykonem prace, se pfevazné zaméiuji na zajisténi komfortu
a motivace zameéstnanci v kazdodennim pracovnim prostfedi. Typicky se jedna o zajiSténi
kvalitniho a cenové zvyhodnéného stravovani v podobé stravenek, kantyny ¢i piispévkil na
obédy, dale o dostupnost népoji na pracovisti (napt. voda, kava, ¢aj), podporu vzdélavani
zamestnancu skrze razné kurzy, Skoleni nebo piistup k odborné literatute a v neposledni fadé
10 moznost vyhodngjsiho ndkupu firemnich produktl diky zaméstnaneckym slevam. Tyto

vyhody podporuji pracovni pohodu, motivaci a zvySuji atraktivitu zaméstnavatele na trhu prace.
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Nékteré benefity jsou poskytovany na zaklad€ pracovniho zatazeni nebo funkce a predstavuji
uréitou formu uznéani postaveni zaméstnance v organiza¢ni hierarchii. Mezi takové vyhody
spojené s postavenim v organizaci mizeme zafadit napiiklad sluzebni automobil urceny
1 k soukromému uzivani, mobilni telefon, notebook, piispévky na reprezentativni odév nebo
dokonce ubytovani ¢i ptispévek na bydleni. Jak uvadi Koubek (2015), tyto vyhody ¢asto slouzi
nejen k usnadnéni vykonu prace, ale 1 jako nastroj motivace a odmeény zaméstnancii na vyssich

pozicich.

2.1.7 Péce o pracovniky

PéCe o zaméstnance predstavuje kliCovou oblast fizeni lidskych zdroja, kterd mé zasadni vliv
na pracovni spokojenost, motivaci a loajalitu pracovnikd. Jedna se tudiz o strategicky
ptistup, ktery zahrnuje jak materidlni podporu pracovniki, tak i tu nematerialni, ¢imz pfispiva

k jejich celkové pohodé i efektivité organizace.

Vyznamem péce o zaméstnance piedstavuje v soucasném fizeni lidskych zdroji jednu
z kli¢ovych oblasti, ktera ovliviiuje nejen atmosféru na pracovisti, ale také vykonnost a stabilitu
celé organizace. Moderni pfistup k fizeni lidi jiz ddvno pfekonal vnimani zaméstnance jako
pouhé pracovni sily a dnes je kladen diraz na clovéka jako na hodnotny a dlouhodoby

zdroj, ktery vyzaduje podporu, rozvoj a respekt.

S

Armstrong a Taylor (2020) poukazuji na to, Ze kvalitni péce o zaméstnance vytvari bezpecné
a podpiirné pracovni prostiedi, které ma ptimy dopad na pracovni spokojenost, snizovani stresu
a celkovy vykon jednotlivcil 1 tymt. Tato péce se v praxi nejcastéji projevuje prostiednictvim
programti zaméfenych na podporu rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, dusevni

zdravi, ale také na kariérnim riistu a osobnim rozvoji.

Z pohledu Bartdka (2023) neni péce o pracovniky pouze nastrojem fizeni, ale rovnéz
vyjadienim etického a socialné odpovédného pristupu firmy ke svym lidem. Péce v tomto
pojeti zahrnuje spravedlivé odménovani, respektovani individuality zaméstnanci, podporu
diverzity i rovné piilezitosti. Je vniména jako soucast firemni kultury a zrcadlo hodnot, které

organizace zastava.

Koubek (2015) navazuje s mySlenkou, ze zaméstnanci by neméli byt vnimani jako nakladova
polozka, ale jako investice, kterd se firmé dlouhodobé vraci. Systematickd péce o pracovniky
se promita do vySsi motivace, loajality a nizsi fluktuace. Zaroven posiluje diivéru mezi vedenim
a zaméstnanci, ¢imZ pfispiva ke stabilit€¢ a soudrznosti pracovniho tymu. Pravé divéra

a stabilita pak tvoii zékladni pilife dlouhodobé udrzitelného rozvoje podniku.
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Samotna péce o zaméstnance je nedilnou souc¢asti moderniho fizeni lidskych zdroji a nabyva
na vyznamu zejména v kontextu soucasnych trendl na trhu prace, kde se stale vice zdaraziuje
dalezitost rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, dusevni pohody a osobniho
rozvoje. Jak uvadéji Urbancova a Vrabcova (2023), mezi aktudlni oblasti zdjmu v péci
o zaméstnance patii napfiklad programy zaméfené na podporu dusevniho zdravi, prevenci
syndromu vyhoteni ¢i snizeni miry stresu na pracovisti. Firmy se snazi témto trendim
prizpisobit a zavadéji napiiklad psychologickou podporu, workshopy zamétfené na mentalni

well-being nebo moznosti anonymniho poradenstvi.

Dalsi vyznamnou oblasti péce je rozvoj dovednosti a zajiSténi moznosti kariérniho ristu.
Zameéstnavatelé stale vice podporuji své pracovniky v rozsifovani kvalifikace, a to nejen formou
odbornych Skoleni a kurzii, ale i prostfednictvim kou€ovani, mentoringu nebo ucasti na
konferencich a odbornych seminafich. Tyto aktivity pfispivaji k udrZzeni zameéstnanct
v organizaci, posiluji jejich motivaci a zvySuji jejich zapojeni do firemnich cilii. Zaroven vsak

rozvijeji ijejich osobni potencidl, ¢imz rostou nejen v rdmci firmy, ale také na SirS§im trhu prace.

Neméné diillezitym prvkem v oblasti péfe o pracovniky mize byt poskytovani moznosti
flexibilnich pracovnich tivazki, které zohlediuji individualni potieby zaméstnanct. To mize
zahrnovat naptiklad zkracené pracovni uvazky, home office, pruznou pracovni dobu nebo
moznost Cerpani neplaceného volna. Takové podminky vyznamné pfispivaji ke zvySeni
spokojenosti pracovnikii, umoziiuji jim 1épe skloubit pracovni a osobni zivot a v konecném

dasledku vedou k vyssi produktivité.

Jak dale upozoriiuje Siky¥ (2016), soucasti kvalitni péée o zaméstnance by mélo byt také
pravidelné Skoleni a systematické vzdélavani. Tato forma podpory nejen rozviji profesni
kompetence zaméstnanct, ale také posiluje jejich postaveni v organizaci a zvySuje jejich
hodnotu na trhu prace. Pravidelné vzdélavani navic umoZiuje rychleji reagovat
na technologické zmény, zvySuje efektivitu prace a podporuje vnitini mobilitu zaméstnanct
vramci firmy. Kombinace téchto pfistupti vytvaii zdravé pracovni prostredi, které nejen

pfitahuje nové zaméstnance, ale pomaha také udrzet kvalitni pracovniky a snizit fluktuaci.

Dopady péce na vykonnost zaméstnanci neni jen projevem firemni kultury, ale zaroven
strategickym nastrojem, ktery ma pfimy dopad na celkovou vykonnost organizace. Jak uvadé;ji
Horvathova, Blaha a Copikova (2016), kvalitné implementované programy péée vedou ke

snizeni fluktuace, zvySeni loajality zaméstnancti a tim i k posileni vykonnosti celé firmy.
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V dnes$nim konkurenénim prostredi, kde je klicové udrzet si kvalitni pracovni silu, predstavuje

systematicka péce vyznamnou konkuren¢ni vyhodu.

Armstrong (2016) navazuje s dirazem na to, ze zaméstnanci, ktefi citi, ze jim organizace
nasloucha a realné se zajima o jejich potteby, maji vétsi ochotu investovat své usili do plnéni
pracovnich ukold. Tento pocit uznani a podpory vyrazné posiluje jejich pracovni
motivaci, angazovanost a v neposledni fad¢ také vykonnost. Motivovany zaméstnanec totiz

nejen 1épe pracuje, ale aktivné piispiva k rozvoji firmy a jeji pozitivni atmosféie.

Podle Blahy (2018) ma péce o zaméstnance dopad i na praktické aspekty provozu podniku —
dochazi ke snizeni poctu absenci, posiluje se tymova spoluprace a vytvaii se prostredi divéry
a vzdjemného respektu. Takové pracovni klima ma pfiznivy vliv na efektivitu tyma
ijednotlivelt a podporuje harmonické mezilidské vztahy na pracovisti. Kromé toho péce
pfispiva k pozitivnimu vniméani zaméstnavatele na trhu prace, coz vyrazné usnadiiuje nabor

novych pracovnikil a posiluje firemni znacku.

A4

Celkové Ize tedy konstatovat, Ze péce o zaméstnance neni pouze cestou k vyssi produktivité, ale
také prostiedkem k budovani dlouhodobé udrzitelnych vztahl uvnité organizace. Je proto
nezbytné, aby management vénoval této oblasti dostateCnou pozornost, nebot’ zdkladem

uspéchu kazdé firmy je tym spokojenych, motivovanych a stabilnich pracovnikd.
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3 METODIKA
V praktické casti bakalarské prace je pouzita kvalitativni vyzkumna metoda — fizeny rozhovor
neboli interview. Tato metoda je zvolena zejména proto, ze umoziuje ziskat hloubkové

informace o nazorech a zkusenostech respondentii, které by jinymi zpisoby sbéru dat mohly

zustat skryté (Hendl, 2016).

Pro sbér primarnich dat je zvolena metoda polostrukturovaného fizeného rozhovoru, ktera
umoziuje ziskat detailni a komplexni informace o redlném fungovani HR procest z pohledu
zaméstnancl. Tato metoda je vybrana, protoze umoziuje flexibilné reagovat na odpovédi

respondentli a zaroven zachovava jednotnou strukturu otdzek (Hendl, 2016; Reichel, 2009).

Rozhovory jsou vedeny s ndhodnymi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky, ktefi se pfimo
podileji na personalnim fizeni v organizaci nebo s nim maji cilenou zkuSenost. Vybér probiha
cilené, s ohledem na jejich pozici a relevantni zkuSenosti. Kazdy rozhovor trva ptiblizné¢ 3045

minut a probiha osobn¢ nebo online v zavislosti na casovych moznostech respondentd.

Data ziskand z rozhovorti jsou nasledné¢ analyzovdna pomoci tematické analyzy, kterad
umoznuje identifikovat hlavni vzorce, témata a problematické oblasti v fizeni lidskych zdroja.
Tento zplsob analyzy je bézn¢ vyuzivan v kvalitativnim vyzkumu (Hendl, 2016) a poskytuje

ptehlednou strukturu pro interpretaci odpovédi.

Stanoveni oblasti hlubsiho zkoumani

Sbér primarnich dat
(polostrukturované fizené rozhovory)

Vybér respondentd

Realizace rozhovort (30-45 min,
osobné/online)

Analyza dat

Zavérecné zhodnoceni a navrhy na
zlepseni

Obrdzek 2 Vyvojovy diagram Zdroj: Viastni zpracovani
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4 ANALYZA LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANEM PODNIKU

Tato kapitola se zaméfuje na podrobnou analyzu lidskych zdroji ve vybraném podniku.
Nejprve je predstaven samotny podnik, jeho cinnost, postaveni na trhu a zékladni
charakteristiky, které urcuji jeho specifika v oblasti hospodafeni a historie. Jsou zminény
rovnéz nékteré zajimavosti souvisejici s jeho vyvojem ¢i firemni kulturou, které mohou

ovliviovat pristup k lidskému kapitalu.

Nasledn¢ je popsdna organizaCni struktura podniku, kterd tvoii ramec pro fungovani
jednotlivych oddéleni a urcuje rozdéleni kompetenci a odpovédnosti v ramci fizeni lidskych

zdroja.

V posledni ¢asti kapitoly je provedena samotna analyza vybranych oblasti fizeni lidskych
zdrojii, kde je popsan zplsob provedeni primdrniho vyzkumu pomoci strukturovanych
rozhovort, zpisob vybéru respondentl a jednotlivé ukoly, na které se rozhovory zamétuji.
Cilem této Casti je poskytnout uceleny pohled na stavajici stav HR procest v podniku a vytvorit

podklad pro nasledné zhodnoceni a ndvrhy na zlepSeni.

4.1 Predstaveni podniku

Vybranou spole&nosti pro analyzu je ASTRATEX a.s., IC 25944355, kter4 piisobi na ¢eském
trhu od roku 2000. Spole¢nost byla zaloZena Petrem Vitem v Cerveném Kostelci u Nachoda
a od té doby si vybudovala stabilni postaveni v oblasti prodeje spodniho pradla a souvisejiciho
sortimentu. ASTRATEX a.s. se zpocatku soustfedil Cisté na zasilkovy prodej ddmského
spodniho pradla skrze inzerce v tiSténych médiich. V roce 2005 se proménili i na e-shop, ktery
je v segmentu se spodnim pradlem na prvnim misté na ¢eském trhu. Diky expanzi do zahranici
se dnes ASTRATEX a.s. fadi 1 mezi nejvétsi sttedoevropské online prodejce spodniho pradla

a plavek. (Astratex, 2018)

ASTRATEX

Obrazek 3 Logo podniku Zdroj: ASTRATEX a.s.

Dnes je ASTRATEX a.s. jednim z pfednich Ceskych internetovych prodejci damského
a panského spodniho pradla, plavek, obleceni, a 1 bytovych doplikt. Sidlo spole¢nosti se

nachazi v Praze, pfi¢emz logistické a administrativni centrum je orientovano v Nachodé.

32



V roce 2018 ziskal 51 % podil spolec¢nosti investi¢ni fond Hartenberg Capital, ktery spada do
sveéteneckého fondu Andreje Babise. Od srpna 2019 stoji v Cele spole¢nosti Miroslav Tesaf
(Straskova, osobni komunikace, 2025). K lednu 2021 ASTRATEX a.s. ptsobil na deseti
evropskych trzich, vcetné Ceské republiky, Slovenska, Polska, Slovinska, Chorvatska,
Ukrajiny, Bulharska, Recka a Mad’arska. Nejsilngj§im trhem nadéle zistava Ceska republika,

ktera tvoti 55 % trzeb spolecnosti. (Sovova, 2016)

Na pobocce v Nachodg, ktera je jednou z poboéek v Ceské republice pracuje pies 250 az 499
zaméstnanci a mezi nimi je mnoho zkuSenych a kvalitnich IT specialist, call
operatort, ucetnich jednotek a manazerti (Astratex, 2018). Kolektivné vytvareji jeden spolek
pro spokojenost zakaznikii pfi jejich ndkupu ¢i nedorozuméni u objednavky, kterou si

u spolec¢nosti zakoupili. (StraSkova, osobni komunikace, 2025)

Znacka ASTRATEX a.s. v podvédomi vetejnosti dlouhodobé pracuje na budovani své znacky
také prostfednictvim spoluprace s vetejné zndmymi osobnostmi. Od roku 2016 je tvaii znacky
moderatorka Iva Kubelkova, ktera se podilela i na navrhu vlastni kolekce spodniho pradla
»DIVA by IVA* avroce 2022 byla ambasadorkou znacky také Miss World 2006 Tat’ana
Gregor Brzobohata. Tyto marketingové spoluprace ptispivaji k budovani pozitivniho vnimani

znacky, jeji ditvéryhodnosti a vét§imu dosahu na cilové zakaznice. (Astratex, 2018)
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4.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti ASTRATEX a.s.

P Manazer v .
= | Generdalni redite] = Ty, — Zameéstnanci
generalniho rizeni

Marketingovy Marketingovy

. 1. Y e Zaméstnanci
reditel manazer

= HR reditel % HR manazer r=— Zameéstnanci

pr— ™
| ,
« v 1 Obchodni . .
Q4 \ Komerc¢ni reditel =— . e Zaméstnanci
= manazer
- |
]
E Financ¢ni reditel == |Finan¢ni manazZer=— Zaméstnanci
Reditel ndkupniho . . .
- | axup = | ManaZer nakupu = | Zaméstnanci
oddéleni
IT reditel o IT manazer = Zaméstnanci

Provozni reditel == |Provozni manaZzer=— Zameéstnanci

Obrazek 4 Modelové schéma organizacni struktury Zdroj: Vlastni zpracovani

Organizacni struktura spole¢nosti ASTRATEX a.s. vychazi z liniové-Stabniho modelu
s funk¢éni specializaci, ktery je sestaven jako modelové schéma odpovidajici béznému
usporadani podobnych podnikil v oblasti e-commerce a reflektuje zdkladni principy organizace
prace na zéklad¢ vetejné¢ dostupnych informaci a odborné praxe. Na vrcholu hierarchie stoji
majitel spolecnosti, ktery zastava strategické rozhodovani a deleguje pravomoci na jednotlivé

vrcholové tidici pozice.

Piimo majiteli se zodpovida osmiclenny tym feditelll, z nichz kazdy je zodpovédny za konkrétni
funkéni oblast fizeni. Témito oblastmi jsou: generalni fizeni, marketing, lidské zdroje (HR),
komerce (obchodni Cinnost), finance, nakup, informacni technologie (IT) a provoz. Kazdy
z téchto feditelll ma pod sebou jednoho nebo vice manazera, kteti zajiSt'uji operativni fizeni

oddé¢leni, a pod nimi se nachazi ostatni zaméstnanci.

Tato struktura umoziuje jasné rozdéleni kompetenci a odpovédnosti, coz piispiva
k efektivnimu fizeni ¢innosti v jednotlivych oblastech. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o stfedné
velkou spolecnost s mezinarodni plsobnosti, je tato struktura vhodna z hlediska flexibility
a operativniho fizeni. Zaroven vytvaii prostor pro rychlou komunikaci a pfenos informaci mezi

urovnémi fizeni, coZ je nezbytné pro dynamické prostiedi e-commerce sektoru.
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Struktura zaroven odrazi funkéni pfistup k organizaci prace, tedy clenéni podle hlavnich
¢innosti podniku. Kazdé oddéleni se specializuje na konkrétni oblast — naptiklad marketingové
odd¢€leni se vénuje propagaci a péci o znacku, HR odd¢leni zajist'uje ndbor, vzdeélavani a péci

o zamgstnance, provozni oddéleni se stara o logistiku a kazdodenni chod firmy atd.

4.3 Popis realizace primarniho Setieni

Analyza ukold fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti ASTRATEX a.s. byla zpracovana na
zaklad¢ informaci ziskanych prostfednictvim fizenych rozhovort se Sesti zaméstnanci napfic¢
celou firmou, kterd v soucasnosti zaméstnava priblizné 250 pracovnikli. Vybér respondentti
probihal nahodnym zpilisobem za asistence personalniho oddéleni, které napomohlo

s vytipovanim vhodnych ucastnikii rozhovora.

Konkrétné se jednalo o tfi zaméstnance na manazerskych pozicich, jednoho pracovnika HR
oddéleni a dva zaméstnance z odd¢€leni call centra a IT. Respondenti pochézeli z riznych ¢asti
organizace, konkrétné z oddéleni zékaznické podpory (call centra), logistiky, nadkupu, lidskych

zdrojii a IT Business Partner (ITBP).

Tento vybér umoznil zachytit rozdilné pohledy na HR ¢innosti, a to jak z perspektivy vedent,
tak béznych zaméstnanct, a tim vytvofit komplexnéjsi obraz o plnéni a vnimani jednotlivych

ukolu skrz celou organizaci.

Rozhovor byl rozdélen do Sesti tematickych oddild, které definuji hlavni oblasti personalni

prace ve firme:
1. Obecné otazky o Fizeni lidskych zdroji,
2. Nabor a vybér zaméstnanci,
3. Pracovni prostredi a firemni kultura,
4. Hodnoceni a odménovani zameéstnanci,
5. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu,
6. Pracovni podminky a péce o zaméstnance.

Tato struktura umoznila zmapovat jak praktické aspekty plnéni jednotlivych HR ukold, tak
1 subjektivni pohledy vSech zamé&stnanct na efektivitu, pfinos a pfipadné nedostatky v danych
oblastech. Ziskani informace z rozhovord poskytuji cenny pohled na to, jak jsou jednotlivé

ukoly tizeni lidskych zdroju ve spolecnosti ASTRATEX a.s. skutecné realizovany v praxi.
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Z rozmanitosti respondentl bylo mozné porovnat rozdilné zkuSenosti a vnimani HR ¢innosti
riznymi oddélenimi i urovnémi organizacéni struktury. Z odpoveédi zaméstnancii je ziejmé, ze
nekteré personalni procesy, jako je napiiklad role personalniho oddéleni v podniku nebo
adaptacni proces, ktery vykazuji prostor pro zlepseni, zatimco jiné, napiiklad v oblasti motivaci
a benefita ¢i firemni kulturou, jsou pfevazné hodnoceny pozitivné. Rozhovory rovnéz odhalily
nékteré rozdily v ocekavani mezi liniovym managementem a zameéstnanci, které mohou byt

relevantni pro navrhy zlepseni personalni prace.

4.4 Analyza HRM ve vybrané spolecnosti prostiednictvim Fizenych

rozhovori

Na zaklad¢ strukturovanych rozhovora realizovanych s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti
ASTRATEX a.s. z riznych oddé¢leni byly identifikovany silné i slabé stranky v jednotlivych
oblastech fizeni lidskych zdroji. ZjiSténé poznatky ukazuji na potencial ke zlepSeni
v persondlni praci. Néasledujici ¢ast se zaméfuje na zhodnoceni klicovych oblasti (obecné
otazky HRM, nébor a vybér zaméstnancii, pracovni prostfedi a firemni kulturu, hodnoceni
a odménovani zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, pracovni podminky a péci

o zaméstnance) a formuluje doporu€eni pro optimalizaci HR procest ve firmé¢.

4.4.1 Obecné otazky o Fizeni lidskych zdroji
Otazka 1: Jakym zptisobem podnik strategicky planuje Fizeni lidskych zdroja?

U této otazky se ukazalo, ze vétSina respondentll nema dostateéné podvédomi o tom, jak firma
planuje oblast HR strategicky. Zaméstnanec z call centra, ktery reprezentoval i1 zbytek svych
kolegii ze svého odd¢leni, IT a dalSich provoznich ¢asti firmy odpovidali stru¢né a opakované
uvedli, Zze nevédi, zda podnik strategicky planuje ¢i neplanuje fizeni lidskych zdroja, coz

signalizuje nizkou miru informovanosti o strategii mezi béZnymi zaméstnanci.

Nicméné zaméstnanci na manazerskych pozicich, zejména z logistiky a HR, popsali tento
proces podrobnéji. Vyplynulo, Ze strategické planovani fizeni lidskych zdrojii probiha na
zakladé rocnich priorit stanovenych vedenim spolecnosti (CEO a HR Director), kdy diilezitym
prvkem je analyza sou€asnych a budoucich personélnich potfeb, obsazeni pracovnich mist
a tzv. forecasting, tedy pldnovéani kapacit s ohledem na dovednosti potiebné pro jednotlivé

pozice.

Z oddéleni nakupu bylo poté doplnéno, Ze se strategie pravdépodobné odviji i od aktualnich

poZadavkl tyml a dostupného rozpoctu. Celkové vSak lze konstatovat, Ze komunikace
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strategickych plant fizeni lidskych zdroji smérem ke vSem zaméstnancim je celkové

nedostate¢na, coz muze snizovat jejich porozuméni a angazovanost.

Otazka 2: Jaka je vaSe zkuSenost s personalnim oddélenim a jak vnimate jeho roli ve

firmé?

Na tuto otazku byly velmi rliznorodé a Casto subjektivné zabarvené odpovédi. Zaméstnanci
z HR, logistiky a IT, hodnotili personalni oddéleni pozitivné. Ocenovali ptistup HR jako
strategického partnera, ktery podporuje manazery v oblasti planovani kapacit, rozvoje tymt
afeSeni personalnich otazek. HR bylo v téchto odpovédich vniméno jako ,,vrba“ i jako

zprostiedkovatel firemnich hodnot.

Naopak z call centra a odd€leni ndkupu zaznéla velice silna kritika, zejména na
komunikaci, diveéru a pomalych ¢i dlouhotrvajicich reakci. Zameéstnanci zmiilovali nedivéru
v ml€enlivost HR, nedostate¢nou aktivni komunikaci smérem k zaméstnanciim a obecny chaos
v internich procesech. Jeden respondent uvedl, Ze jeho zkuSenost s persondlnim oddélenim je

spiSe negativni, protoze postrada aktivni zajem o potfeby lidi na jejich pracovisti.

Tato vyrazné nevyrovnanost v hodnoceni HR napfti¢ oddélenimi poukazuje na mozny problém
v konzistenci pfistupu personalniho oddéleni. Zatimco s nékterymi Castmi firmy HR

komunikuje aktivné a vécné, jinde je vnimano jako vzdalené a neefektivni.
Otazka 3: Jaké moderni pristupy v oblasti Fizeni lidskych zdroji podnik vyuziva?

U této otdzky byla zfejma nizkd informovanost napfi¢ vétSinou respondentii, zejména
u pracovnikll bez manazerské pozice. Mnozi odpoveédéli, ze netusi, jaké jsou moderni piistupy
v HR, coz muze svédcit o tom, ze moderni pfistupy nejsou dostatecné zietelné nebo nejsou

intern¢ komunikovany.

KaZzdopadné manaZer z oddéleni logistiky zminil nékolik konkrétnich modernich prvkd, jako
je vyuZzivani dat, digitalizace, automatizace, zpétna vazba a péce o komfort zaméstnanci.
Rovnéz upozornil na vyznam nastaveni firemni kultury a hodnot, coz jsou dulezité¢ aspekty

soucasného tizeni lidskych zdrojt.

Zajimavy byl pohled manazera z oddéleni ndkupu, kde respondent vyjadfil nejistotu ohledné
definice ,,modernich piistupti, ale ptesto uvedl benefity jako moznost prace na dalku, flexibilni

pracovni dobu, jazykové kurzy, jogu, masaZe a spolupraci s externimi partnery.
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I kdyZ ne vSichni respondenti nedokézali pfesné vymezit moderni fizeni lidskych zdrojt, tak
jejich vypovédi presto ukazuji, ze firma skutecné nékteré progresivni prvky zavadi, pouze

o nich pravdépodobné¢ nekomunikuje dostate¢né oteviene.

4.4.2 Nabor a vybér zaméstnanci
Otazka 4: Jakym zpiisobem probiha nabor novych zaméstnanci? Upiednostiiuje podnik

7 we Wew

vnitini ¢i vnéjsi zdroje?

Z odpovédi bylo zjisténo, ze podnik obecné preferuje kombinaci vnitinich a vnéjSich
zdrojt, pric¢emz vétSina respondentti uvedla, ze nabor zavisi na typu pozice a konkrétni situaci.
HR 1 ostatni zaméstnanci potvrdili, Ze v prvni fadé se firma snazi vyuzivat vlastni vnitini
zdroje, napfiklad formou interni inzerce nebo oslovenim konkrétnich zaméstnanci
s potencialem pro kariérni posun a az v dal$im kroku ptichazi na fadu vnéjsi zdroje, tedy inzerce

na portalech typu Jobs.cz, Prace.cz nebo cileny headhunting.

Respondenti z manazerskych pozic uvedli, Ze nabor se li§i podle urovné pozadované
odbornosti. U odbornéjsich pozic je externi nabor Castéjsi, zatimco u méné specifickych se
podnik snazi nejprve obsadit misto interné. Néktefi respondenti vSak kritizovali, Ze nové
pracovni pozice nejsou dostateéné interné¢ komunikovany, coZ omezuje moznosti kariérniho

postupu soucasnych zaméstnancti.
Otazka 5: Jaké metody vybéru novych kandidati podnik vyuziva?

Respondenti poukézaly, ze vyberové fizeni je v podniku pomérné€ strukturované a 1isi se podle

konkrétni pozice. Nej€astéji zmilované metody zahrnovaly:
e pohovory (bézné i s ptipadovymi studiemi — ,,case study*),
e testovani (napf. prace s MS Office, zékaznicky pftistup),
e praktické ¢asti vybérového fizeni,
e reference (zejména u odbornych nebo manazerskych pozic).

Zaméstnanci popisovali i vlastni zkuSenosti pfi vybérovém fizeni nebo pii plsobeni
u vybérového fizeni. Respondenti uvedli, ze vyplnovali ukoly zamétfené na praktické
dovednosti a komunikaci, jini zpracovavali pfipadové studie nebo absolvovali dvoukolové
fizeni, které zahrnovalo jak pohovor, tak praktické ovéfeni schopnosti (napf. psani e-mailu,

reakce na zdkaznika, zpracovani use case).
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HR potvrdilo, Ze u vys$Sich pozic se vyuziva i externi testovani osobnostnich a profesnich
dovednosti. Z odpovédi tedy vyplyva, ze firma pfistupuje k vybéru systematicky a adaptuje

metody podle charakteru pozice.
Otazka 6: Jak hodnotite transparentnost a spravedlnost vybérového rizeni?

Transparentnost a spravedlnost vybérového fizeni skrz vSechny oddé€leni bylo ve znacné mite
pozitivni.  VSichni  respondenti  potvrdili, ze  vybérové  fizeni  probihalo
transparentné, srozumiteln¢ a profesiondlné. Zameéstnanci oceiiovali jasnou strukturu
vybéru, piehled o jednotlivych krocich, otevienou komunikaci i respekt, se kterym k nim firma

béhem vybéru ptistupovala.

Odpovédi ze strany zaméstnanct z call centra, ITBP, a i logistiky zdlraznily, ze firma kladla
daraz nejen na profesni zpusobilost, ale 1 na osobnostni stranku kandidatii a snahu poznat je
jako c¢lovéka, nejen na zaklad€ zivotopisu. Tudiz se zamé&stnanci citili férové posuzovani bez
predsudkul ¢i uptednostiiovani jinych uchazect. Panuje tedy vysoka mira diveéry ve férovosti

naborového procesu.

4.4.3 Pracovni prostredi a firemni kultura
Otazka 7: Jak byste popsali firemni kulturu? Jakym zptisobem se v podniku podporuje

diverzita a inkluze?

Firemni kultura je ve vétSing ptipadi vnimana pozitivné, kdy respondenti hovoii o pratelském
a otevieném prostiedi, kde si mohou zaméstnanci svobodné vyjadiit svlij ndzor bez ohledu na
pozici. Zaméstnanci vnimaji firmu jako ,,rodinnou® nebo jako prostfedi, kde panuje rovnost

a prostor pro nové napady.

Persondlni oddéleni uvedlo, Ze firemni kultura je jednou z priorit vedeni, pticemz se klade diraz
na slusnost, respekt a netoleranci vii¢i politizaci ¢i internim konfliktiim. Diverzita a inkluze jsou
podporovany nepiimo — nikoliv formou specifickych programi, ale otevienosti prostredi

a rovnymi prileZitostmi.

Na druhé strané zaznély i ndzory, ze firemni kultura je v praxi misty méné naplnéna. Takova
tvrzend zaznéla zejména od zaméstnance z oddéleni ndkupu, kdy bylo sdéleno, Zze podpora
diverzity neni vzdy cilend a promyslena, ale zdroven nevznikaji zadné znamky diskriminace ¢i
nevrazivosti vici specifickym skupindm. Inkluze je tedy vnimana spise jako pfirozena soucast

prosttedi nez jako vysledek formélniho fizeni.
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Otazka 8: Jak podnik zajiSt’uje, aby zaméstnanci byli motivovani a spokojeni se svou

praci?

Z odpoveédi vyplyva, Ze podnik se snazi motivovat zaméstnance riiznymi nastroji, od financnich
odmeén az po nefinan¢ni benefity. Zaméstnanci pozitivné hodnotili jak pfimé motivacni systémy
(napf. bonusy za vykonnost, mési¢ni hodnoceni, soutéze), tak neptimé motivacni faktory, jako

je atmosféra v kancelafri, svoboda v praci ¢i moznost realizace vlastnich napadt na pracovisti.

Podnik organizuje firemni akce, vecirky, dékuje zaméstnancim za odvedenou praci, sbird
zpétnou vazbu a snazi se vytvaret piijemné pracovni prostfedi, pficemz nckterda oddéleni
zminuji 1 moznost home office, rozvojové plany, validace prace a pravidelné hodnoceni jako
soucast motivacniho faktoru. Zaméstnanci také oceiuji, kdyz se firma snazi byt flexibilni

a nasloucha jejich pottebam.

Otazka 9: Jak se podnik stara o well-being zaméstnancii? Nabizi néjaké benefity

zamérené na dusSevni zdravi a work-life balance?

VSsichni respondenti se shodli, Ze firma aktivné nabizi rizné benefity podporujici psychickou

1 fyzickou pohodu zamé&stnancii. Nej€asteji zmifiované benefity byly:
e firemni masaze (Casto piimo v kancelaii),
e Multisport karty,
o lekce jogy,
e (Cerstvé ovoce a obcerstveni,
e moznost prace z domova (home office),
e podpora kurzi nebo hledani vhodného kouce.

Respondenti nejvice ocenuji, ze firma se snazi vytvaret piijemné pracovni prostfedi a aktivné
dba na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. N¢kteifi také zmifuji benefity jako
,benefitni volno navic®, zvyhodnéné vstupy do wellness center nebo podporu zaméstnancti

v ptipad¢ omezeni (napt. dlouhodoba nemoc).

Je tedy patrné, Ze péce a well-being zaméstnancii neni pouze formalni, ale ma v zasad¢ realny
dopad na kazdodenni pracovni komfort, ¢imZz firma posiluje loajalitu a reguluje sniZeni

pracovniho stresu.
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4.4.4 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Otazka 10: Jakym zpusobem se v podniku hodnoti pracovni vykon zaméstnancu?

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancli je nastaveno na zdkladé kvantitativnich
i kvalitativnich ukazateld. HR uvedlo, Ze zaméstnanci maji nastavené tzv. KPI (klicové
ukazatele vykonnosti), které¢ se kvartaln¢ promitaji do variabilni slozky mzdy. V ostatnich
odd¢€lenich se vykonnost sleduje napi. podle poc¢tu zpracovanych ukolt, kvality komunikace se

zakaznikem nebo dosazenych vysledki.

V call centru se krom¢ KPI vyuziva také bonusovy systém spojeny s hodnocenim na Heurece
a pravidelné se vyhlasuje ocenéni ,,Borec kvartalu®, které mize motivovat zaméstnance ke
zlepseni vykonu i tymové spolupraci. Tento ptistup hodnoceni byl zaméstnanci hodnocen velmi
kladng, jelikoz vyznamnou roli hraje také moznost zpétné vazby na hodnoceni, ktera podporuje

pocit spravedlnosti a otevienosti.
Otazka 11: Jak casto dostavate zpétnou vazbu na svou praci a od koho?

Vétsina respondentli se zminovala, ze zpétnd vazba je poskytovéna pravidelné a obvykle
mésicné nebo kvartalné. To zejména od piimych nadfizenych, ptipadné od HR, kdy samo HR
deklaruje, ze zpétna vazba je soucasti kazdodenni prace, tudiz probihd pribézné v ramcei tymové

spoluprace i béhem hodnoticich rozhovort.

Néktefi zaméstnanci uvedli, Ze si zpétnou vazbu aktivné vyzaduji, pokud neni poskytovana
automaticky, coz ukazuje na prostor pro zlepSeni v nékterych oddé€lenich. V nédkupu naptiklad

respondenti popsali, Ze zpétnou vazbu museli iniciovat oni sami.

Otazka 12: Jaké jsou hlavni faktory ovliviiujici odménovani zaméstnanci? PovaZujete

systém odménovani za spravedlivy?

Respondenti uvadéli, ze odménovani povazuji za spravedlivé, pokud je zaloZeno na vykonu,
plnéni cilt, kvalité prace a osobnim pfistupu. Jako faktory, kter¢ odmény ovliviuji, uvadeli
pfevazné snahu, flexibilitu, ochotu spolupracovat zpétnou vazbu od klienti a dosazené

vysledky (KPI).

Ve vétsin€ oddeleni zaméstnanci maji moznost oteviené diskuse o svém ohodnoceni, pfipadné
zpétné vazby k vysledkim, pouze jedinou vyjimku tvoii oddéleni ndkupu, kde respondent

uvedl, Ze systém platovych levell nevnima jako zcela spravedlivy.

Otazka 13: Jaké benefity vam firma nabizi kromé zakladni mzdy a jaké byste privitali?
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Na tuto otdzku vSichni zaméstnanci reagovali obsdhle a vyjmenovali Siroké spektrum

benefiti, které podnik nabizi. Mezi nejcastéji uvadéné benefity zaméstnanci zminovali:
e Multisport karta,
e firemni masaze,
e stravenkovy pausal (pfimy finan¢ni pfispévek ke mzde¢),
e sleva na firemni produkty a eshopy,
e ovoce, ¢aj a kdva na pracovisti,
e firemni vecirky, joga, uLékat.cz, kurzy jazyk,
¢ home office, dny volna navic nebo podpora osobniho rozvoje.

Zameéstnanci ocenuji rozmanitost nabidky, ale nékteti zaroven upozornuji na to, ze nckteré
benefity nejsou prakticky vyuzitelné ve vSech lokalitaich (napf. multisport v mensich
meéstech), tudiz byly vzneseny 1 ndvrhy na vétsi individualizaci u benefith jako je napt. mozZnost

volby benefitu podle vlastniho vybéru.

4.4.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Otazka 14: Jaké moZnosti vzdélavani a profesniho rozvoje podnik nabizi?

Zaméstnanci ze vSech oddéleni potvrdili, Ze firma nabizi Siroké spektrum vzdélavacich
aktivit, pficemZ konkrétni podoba rozvoje zavisi na charakteru dané pozice. Nejcastéji

zminovanymi moznostmi od respondentt byly:
e jazykové kurzy (zejména angli¢tina),
e interni Skoleni (napf. prezentace, marketing, brand dovednosti),
e pfistup k e-learningovym platformam (napt. Seduo),
e produktova Skoleni, technologické kurzy,
e dobrovolné kurzy a prednasky dle osobniho zdjmu,
e Ucast na konferencich nebo externich Skolenich.
Na odd¢lenich jako je HR a logistika hovofila o systematickém pftistupu k rozvoji, zatimco

v jinych piipadech z pohledu oddéleni ITBP zaleZzi spiSe na vlastni iniciativé jednotlivce.
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Zaméstnanci obecné hodnotili nabidku vzdéldvani a profesniho rozvoje velmi
pozitivn¢, nicméné padly 1 névrhy na rozSifeni vzdélavani o témata jako je

psychoterapie, coaching nebo dal$i moznosti profesniho rustu.
Otazka 15: Jak je v podniku nastaven systém zaSkolovani novych zaméstnanci?

Zaskolovani novych zaméstnanct probiha na trovni jednotlivych oddéleni rozdilné, pticemz
prvotni onboarding zajistuje personalni oddé€leni. V prvnich dnech zaméstnanec absolvuje
Skoleni zaméfené na firemni nastroje a procesy (napf. Asana, Excel, interni systémy), nasledné

je pridélen k tzv. ,,buddy*, neboli kolegovi ¢i vedoucimu, ktery jej provazi procesem zauceni.

Zpusob zaskolovani se lisi podle pozice, kdy napt. v call centru se klade diiraz na praktické
sledovani zkuSenéjsich kolegii, kdy se zaskoluje tim, Ze koukdm tzv. ,pies rameno*, pfiCemz
postupné dochazi ke zvySovani samostatnosti béhem tohoto pozorovéni. V ostatnich odd€lenich
se vyuzivaji kurzy, interni Skoleni nebo shadowing. I kdyz zaskolovani funguje relativné

efektivné, nékolik respondentl uvedlo, Ze by ocenili vétsi jednotnost a metodictéjsi vedeni.
Otazka 16: Mate pocit, Ze vam podnik poskytuje dostateénou podporu pro kariérni rist?

Zatimco zaméstnanci z personalniho odd¢€leni a logistiky uvedli, ze podpora kariérniho ristu
existuje, jini, a to zejména z call centra a nakupu hovotily o omezenych moznostech postupu.
Respondenti z méné odbornych nebo juniornich pozic uvedli, Ze se Casto jedné o prostiedi, kde
je rust mozny pouze v piipad¢é, Ze dojde k personalnim zméndm, a neni systematicky

podporovan vzdélavacim planem.

Tam, kde zaméstnanci kariérni rist vnimaji, je opfeny pravé o vySe zminéné
kurzy, zaskoleni, pfidéleni zodpovédnéjsSich tkolt, rotaci mezi pozicemi nebo podporu
manazerll v ramci rozvojovych plani. HR uvedlo, Ze zaméstnanci maji moznost postupovat

diky absolvovani Skoleni, rozvoji odbornosti a schopnosti vést tym.

Celkov¢ lze tici, ze podpora kariérniho rstu neni vS§em dostupna ve stejné mife, tudiz zavisi na
pozici, ochoté nadiizenych podporovat rozvoj a také na iniciativé samotného zaméstnance.
Kritickym bodem je pfedevSim nedostatek komunikace ohledné volnych pozic a absence

transparentnich kariérnich cest.

4.4.6 Pracovni podminky a péce o zaméstnance
Otazka 17: Jak podnik pristupuje k pracovni dobé a flexibilité prace? Mate moZnost home

office nebo flexibilniho uvazku?
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Shoda respondentli byla ptfevazné na tom, ze firma nabizi flexibilitu v organizaci pracovni
doby, zejména formou zminéného home office a zkracenych tivazkti. Moznost prace z domova
je dostupna ve vétsiné oddéleni, a to vzdy na zdklad¢ individudlni dohody s pfimym
nadfizenym. Zaméstnanci ocenovali pfistup nadfizenych, ktefi umoznuji napiiklad maminkadm

s malymi détmi nebo lidem v naro¢néjsich zivotnich situacich upravit pracovni dobu.

Zameéstnanci z personalniho, ndkupniho a IT oddéleni potvrdili, Ze home office je bézné
vyuzivan a funguje na zaklad¢ jasn¢é nastavenych pravidel, kterd jsou povazovana za velmi
spravedliva. Flexibilni tvazky jsou ptfevazné dostupné zejména ve vyssich nebo specifickych
pozicich. Obecné lze konstatovat, ze podnik pfistupuje k této otazce velmi moderné
a individualng, coz vyrazné pfispiva ke spokojenosti zaméstnanci.

we

Otazka 18: Jaka opatieni podnik pFijima ke zlepSeni pracovniho prostiedi?

Persondlni odd¢leni a call centrum popsalo konkrétni zlepSeni v pracovnim prostiedi, ale jind
odd¢leni odvedla, Ze netusi nebo Ze se s zZadnymi zménami vibec ani nesetkali. Mezi zminéna

konkrétni opatfeni patii:
¢ instalace klimatizace a novych zidli,
e kvétiny v kancelafich,
e chill-out zbna,
e pravidelny pfisun Cerstvého ovoce a zeleniny zdarma,
e narok na posuvny pracovni stil.

Z odpovédi vyplyva, Ze podnik usiluje o zlepSeni ergonomie a celkové atmosféry na
pracovisti, 1 kdyZ mira zavedenych opatieni se liS§i mezi oddélenimi, tak v n€kterych ptipadech

zamestnanci tyto zmeény zaznamenali jen okrajoveé nebo nevédéli, kdo je iniciuje.

Otiazka 19: Jak se podnik stavi k rovnovize mezi pracovnim a osobnim Zivotem

zaméstnancu?

V rozhovorech se Casto opakovala slova jako respekt, komunikace, domluva a vstficnost.
Zaméstnanci, ktefi se ke své zkuSenosti vyjadrfili, popsali vedeni jako flexibilni a oteviené
individudlnim pottebam, napi. v ptfipadé¢ rodinnych nebo zdravotnich komplikaci. HR
uvedlo, Ze v podobnych situacich se zaméstnanci vzdy hleda individualni feSeni, coz mtze

zahrnovat Uprava pracovni doby, pfidéleni volna, prace z domova apod.
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Oddgéleni call centra rovnéz hodnotilo rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem velmi
kladn€ s moznosti se domluvit s vedoucim na ptizpisobeni smén podle situace. Naproti tomu
z odd¢leni logistiky bylo uvedeno, ze se v této oblasti neorientuji nebo Ze firma nevstupuje

aktivné do vyvazovani work-life balance, pokud to neni nezbytn¢ nutné.
Otazka 20: Mate pocit, Ze se vedeni podniku aktivné zajima o potieby zaméstnancii?

Odpovéd’ vétsiny respondentli z rozhovoru znéla tak, ze se o zaméstnance podnik zajima, a to
zejména prostiednictvim zpétné vazby a oteviené komunikace, nicméné personalni oddéleni,
aidalsi zaméstnanci popsali, ze ve firm¢ nepanuje striktni hierarchie, dava se prostor

k vyjadieni ndzort a dvefe vedeni jsou obrazné feceno ,,vzdy oteviené*.

Naopak v odpovédi z call centra se oponovalo, ze tento zadjem neni vSude vnimany stejné, kdy
napiiklad né€které Casti call centra nebo ndkupniho oddéleni maji pocit, ze zajem vedeni neni
systematicky a neprojevuje se na vSech urovnich. Piesto ze vSech odpovédi pfevazuje dojem, ze

firma se zaméstnanci komunikuje a ma snahu reagovat na jejich potieby.
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5 ZHODNOCENI A DOPORUCENI NAVRHU NA ZLEPSENI

Na zaklad¢ vysledki strukturovanych rozhovorti se zaméstnanci spole¢nosti ASTRATEX
a.s., analyzy odborné literatury a srovnani s persondlnimi praktikami vybranych top
zaméstnavateld (SKODA AUTO, Microsoft, Lidl) byla identifikovana fada oblasti
s potenciadlem pro optimalizaci. Nasledujici ¢ast formuluje ndvrhy na zlepSeni v jednotlivych

klicovych oblastech fizeni lidskych zdroja.

5.1 ZlepSeni komunikace HR strategie

Komunikace persondlni strategie smérem k zaméstnancim je povazovana za klicovy prvek
podpory angazovanosti pracovnikii a sladéni jejich individuélnich cili s cili organizace
(Armstrong, 2016; Urbancova a Vrabcova, 2023). Ve spoleénosti SKODA AUTO (2024) je
této oblasti vénovana systematicka pozornost prosttednictvim internich newsletterti, osobnich
setkani a sdileni klicovych informaci na intranetu. V ramci spolecnosti ASTRATEX a.s. bylo
béhem rozhovori zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné obeznameni s persondlni strategii
firmy, coz snizuje jejich identifikaci s organizaci. Proto je doporu¢ovano zavést pravidelné
informovani zaméstnancti o HR aktivitach a cilech formou intranetovych ¢lanki, internich

Skoleni ¢i kvartalnich prezentaci.

Lze oekavat, Ze zvySenim transparentnosti v oblasti HR strategie by doslo nejen ke zvyseni
motivace zameéstnancu, ale také k jejich vétsi ochoté aktivné se zapojit do firemnich projekta
arozvojovych programi. V piipadé SKODA AUTO (2024) bylo potvrzeno, Ze
zaméstnanci, kteti se pravidelné ucastni setkani a Skoleni zaméfenych na HR strategii, vykazuji
vys$§i miru angazovanosti. Armstrong (2016) v této souvislosti poukazuje na dilezitost
budovani divéry prostfednictvim oteviené a pravidelné komunikace, coz miize mit vyznamny

dopad na celkovou pracovni spokojenost i loajalitu pracovnikd.

5.2 Standardizace kvality HR sluzeb napri¢ oddélenimi

Podle Koubka (2015) a Sikytfe (2016) je rovnoméma kvalita HR sluzeb napii¢ organizaci
nezbytnou podminkou pro spravedlivé zachazeni se zaméstnanci a efektivni podporu vykonu
podniku. Piikladem dobré praxe v této oblasti je spole¢nost Microsoft (2024), kde bylo
dosazeno jednotného standardu HR podpory prostiednictvim internich metodik
a systematického  Skoleni  persondlnich specialisti. Z rozhovorti uskute¢nénych
v analyzovaném podniku vyplynulo, Ze kvalita poskytovanych HR sluzeb je vniména odlisné
v riznych oddélenich. Je tedy doporucovéano vytvofit interni standardy a zavést pravidelné

Skoleni HR pracovnikt s cilem sjednotit pfistup napfi¢ organizaci.
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Timto krokem by bylo dosaZeno vétsi spravedlnosti v pfistupu ke vSem zaméstnancim, coz by
se pozitivné odrazilo na jejich spokojenosti a vnimani firemni kultury. Jak uvadi Armstrong
(2020), standardizované HR procesy vyznamné piispivaji k posileni daveéry zameéstnanci
v nestrannost organizace. Microsoft (2024) navic ukazuje, ze systematicka péce o konzistentni
HR sluzby muaze vést k vyraznému zlepSeni interni komunikace a zkraceni doby feSeni

personalnich zalezitosti.

5.3 ZvySeni modernich HR pristupii

Moderni ptistupy v fizeni lidskych zdroju, jako je digitalizace HR procest, flexibilni pracovni
rezimy a podpora diverzity, jsou povazovany za kliCové faktory konkurenceschopnosti
organizaci v sou¢asném dynamickém prostiedi (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).
Microsoft (2024) v této oblasti slouzi jako inspirativni pfiklad diky intenzivni interni
komunikaci zaméfené na propagaci modernich HR néstrojli a inovaci. Analyza ve spolecnosti
ASTRATEX a.s. ukézala, Ze ackoli n€kterd moderni opatieni jiZ funguji, zaméstnanci o nich
¢asto nemaji dostatek informaci. Doporucuje se proto aktivné propagovat vyuzivané moderni

HR nastroje prostfednictvim skoleni, workshopti a pravidelnych internich kampani.

Zajisténim lepsi informovanosti o dostupnych moznostech by bylo mozné podpofit nejen vyssi
vyuzivani téchto nastroju, ale také zvysit adaptabilitu zaméstnancti na nové trendy v oblasti
prace. Armstrong (2020) upozoriuje, ze efektivni fizeni zmén v HR oblasti je podminéno nejen
zavadénim inovaci, ale také jejich srozumitelnou a systematickou komunikaci. Microsoft
(2024) v tomto sméru ukazuje, Ze investice do vzdélavani zaméstnancii v oblasti modernich HR

praktik pfinasi pozitivni dopady na pracovni vykon 1 angaZovanost pracovnikd.

5.4 Podpora kariérniho ristu a vnitini mobility

Podpora kariérniho rlstu a vnitini mobility zaméstnanctll je povazovana za nezbytnou soucast
moderni personalni politiky, kterd pfispiva ke zvySeni motivace, spokojenosti 1 loajality
pracovnikt (Koubek, 2015; Armstrong a Taylor, 2015). SKODA AUTO (2024) i LIDL Ceska
republika (2024) uspésné implementovaly programy interni mobility a rozvoje kariéry, které
zaméstnancim umoziuji planovat sviij profesni postup v ramci organizace. Béhem Setfeni
provedeného ve firmé ASTRATEX a.s. se ukazalo, ze systematicka podpora kariérniho ristu
chybi a zaméstnanci vnimaji dalsi profesni rozvoj jako zavisly zejména na pfistupu piimych
nadfizenych. Proto je doporucovano vytvoreni oficidlnich rozvojovych planti a zavedeni interni

burzy volnych pozic, ktera by byla dostupnd vSem zaméstnanclim.
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Zavedenim téchto nastrojii by bylo mozné zajistit vyssi transparentnost kariérnich piilezitosti
a snizit talentované zaméstnance k jinym zaméstnavatelim. Armstrong (2020) upozornuje, ze
kariérni pldnovani neni pouze nastrojem fizeni vykonu, ale 1 dilezitym motiva¢nim
faktorem, ktery posiluje pocit zavazku vi&i organizaci. V praxi napiiklad LIDL Ceska
republika (2024) pravidelné zvetejituje volné interni pozice a podporuje zaméstnance v jejich
kariérnim rozvoji, coz se pozitivn¢ odrazi v dlouhodobé stabilit¢ pracovniho kolektivu.
Zavedenim podobnych opatieni v ramci spolecnosti ASTRATEX a.s. by mohlo vyznamné

posilit vnitini dynamiku a piispét k lepSimu udrzeni talentovanych pracovnika.

5.5 Systematizace onboardingu novych zaméstnanci

Efektivni onboarding je podle Armstronga (2020) a Sikyie (2016) jednim z nejvyznamnéjsich
nastrojd pro Gspéiné zadlendni novych zaméstnancti do organizace. Spole¢nost LIDL Ceska
republika (2024) v této oblasti uplatiiuje centrdlné fizeny onboardingovy program, ktery
zahrnuje Gvodni Skoleni, pfidéleni mentora a systematické sezndmeni s firemni kulturou
a procesy. Ve spole¢nosti ASTRATEX a.s. bylo zjisténo, ze proces onboardingu postrada
jednotnost a jeho kvalita se vyrazné lisi napti¢ jednotlivymi oddélenimi. Doporucuje se proto
zavést strukturovany onboardingovy program, ktery by zahrnoval jednotny adaptacni plan

a ptidéleni tzv. buddyho pro kazdého nového zaméstnance.

Jednotny onboardingovy proces ptispiva nejen ke zvySeni spokojenosti novack, ale také ke
zkraceni adaptacni doby a rychlejSimu dosazeni plné pracovni vykonnosti. Armstrong (2020)
zdliraznuje, Ze dobfe nastaveny onboarding vyznamné sniZuje fluktuaci zaméstnancti v prvnich
mésicich po nastupu. V piipadé LIDL Ceska republika (2024) bylo prokazano, e systematické
zaSkolovani novych pracovnikll ptfispivd k jejich vyssi loajalité a rychlejsi integraci do
pracovniho kolektivu. ASTRATEX a.s. by zavedenim centralizovaného a strukturovaného
onboardingu mohl vyrazné zvysit kvalitu adaptace novych zaméstnancl a zarovenn podpofit

pozitivni vnimani firmy jiZ od prvniho dne.

5.6 Posileni péce o well-being zaméstnanct

Péce o well-being zaméstnancii je v soucasném pristupu k fizeni lidskych zdroji povazovana
za nezbytnou soucast strategie zvySovani pracovni spokojenosti, angazovanosti a celkové
produktivity (Armstrong, 2020; Bartdk, 2023; Urbancova, 2023). Microsoft (2024) nabizi
Siroké spektrum programil zamétenych na duSevni zdravi, podporu work-life balance a zvladani
stresu. Analyza pfistupit k péci o zaméstnance ve firmé ASTRATEX a.s. odhalila n€kolik

pozitivnich prvk, jako jsou firemni masaZe nebo moznost vyuziti Multisport karty. Pfesto vSak
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chybi uceleny a systematicky pfistup k oblasti well-beingu. Doporucuje se zavedeni
pravidelnych prizkumii spokojenosti zaméfenych na psychickou pohodu, potadani workshopt

zamétfenych na zvladani stresu a nabidka anonymniho psychologického poradenstvi.

Investice do well-beingu zaméstnanci ma podle Armstronga (2020) pfimy vliv nejen na
pracovni vykon, ale i na snizeni absence a fluktuace. V pfipadé¢ Microsoftu (2024) se
ukazalo, ze komplexni programy podpory duSevniho zdravi vedou k vysSi stabilité
zaméstnancl a lepsi atmosféfe na pracovisti. Zavedenim systematické péce o well-being by
v prostiedi ASTRATEX a.s. mohlo pfispét ke zvySeni pracovni spokojenosti, posileni loajality

zaméstnancl a budovani firemni kultury postavené na diivéfe a podpote.

Implementace navrzenych opatfeni by spole¢nosti ASTRATEX a.s. umoznila efektivnéji
rozvijet fizeni lidskych zdrojt v souladu s modernimi trendy a osvéd¢enymi postupy nejlepsich
zaméstnavatelll. Propojeni teoretickych zasad a praktickych zkuSenosti by vedlo ke zvySeni
spokojenosti, angazovanosti i vykonu zaméstnancli a pfispélo by k dlouhodobé stabilité

a konkurenceschopnosti firmy.
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6 FORMULACE ZAVERU

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat vybrané oblasti fizeni lidskych zdrojii v podniku
ASTRATEX a.s. a zhodnotit souCasny stav na zakladé nazori zaméstnancti a navrhnout
opatfeni vedouci ke zlepSeni vybranych personalnich procesii. V teoretické ¢asti byly zminény
zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroj, popsany hlavni funkce a cile tohoto fizeni

vvvvv

pracovnim prostiedi.

Prakticka cast byla realizovéna prostfednictvim strukturovanych rozhovorti s vybranymi
zameéstnanci napfi¢ nékolika oddélenimi. Otdzky byly zaméfeny na konkrétni oblasti
HRM, jako jsou strategické fizeni, nabor, adaptace, hodnoceni vykonu, vzdélavani, motivace
a firemni kultura, kdy poté z téchto odpovédi vyplynulo, Ze podnik ma fadu silnych
stranek, naptiklad v oblasti benefitl, atmosféry na pracovisti ¢i péce o well-being. Na druhou
stranu byly identifikovany i slabiny, jako je nejednotny systém zpétné vazby, nejasna
komunikace ze strany persondlniho oddéleni, a i HR strategie, omezené moznosti kariérniho

rustu a nejednotnost pii zaskolovani novych zaméstnancu.

Pro lepsi objektivitu bylo provedeno rovnéz srovnani vysledkii s odbornou teorii a s praxi
vybranych Gspé$nych zaméstnavatelil, konkrétné spole¢nosti SKODA AUTO, Microsoft a Lidl.
Toto propojeni teoretickych vychodisek a realnych ptikladli umozZnilo nejen potvrdit zjist€né
nedostatky, ale zaroven formulovat navrhy na zlepSeni, které jsou podloZeny ovétenymi
principy efektivniho fizeni lidskych zdroji a osvéd¢enymi praktikami z praxe. Mezi
doporucena opatieni patii napiiklad zavedeni interni komunikace HR strategie, standardizace
persondlnich sluzeb napfi¢ oddélenimi, systematickd podpora kariérniho riistu prostfednictvim
interni mobility, vytvofeni centralizovaného onboarding programu ¢i rozsifeni péce o well-

being zamé&stnancil.

Na zakladé vSech ziskanych poznatkii byly v zavérecné c¢asti prace navrzeny konkrétni
kroky, které by mohly pfispét ke zlepSeni soucasného stavu. Tyto navrhy vychéazeji nejen
z interni analyzy ndzorii zaméstnanct, ale také z odborné literatury a ovétenych zkuSenosti
z jinych Gspésnych organizaci. Jejich implementace by mohla podniku pomoci nejen k vétsi
spokojenosti zaméstnanct, ale i k efektivngjSimu fungovani persondlnich procesti, vyssi

motivaci a dlouhodobé stabilité pracovniho kolektivu.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdrojti predstavuje jednu z kli¢ovych oblasti fungovani kazdé
organizace, nebot’ jako jeden z lidského kapitidlu je zdsadnim faktorem, ktery ovliviiuje
vykonnost, stabilitu i rozvoj podniku. Bakaléatska prace se zabyvala analyzou fizeni lidskych
zdrojii ve vybraném podniku, pfi¢emz hlavnim cilem bylo zhodnotit vybrané oblasti této
problematiky na zékladé nézorli zaméstnancii a navrhnout konkrétni opatfeni pro zvyseni

efektivity a kvality HR procest.

Teoreticka Cast prace nabidla piehled zakladnich pojmii, tloh a néstrojt fizeni lidskych zdroji
a predstavila soucasné pristupy k této oblasti véetné modernich trendl, jako jsou interni
mobilita, wellbeing, vzdélavani nebo strategicka personalni komunikace. V praktické ¢asti byl
vyuzit kvalitativni vyzkum ve form¢ strukturovanych rozhovort, pfi¢emz jeho cilem bylo
zjistit, jak zaméstnanci vnimaji persondlni procesy a jaké maji zkuSenosti s cinnosti

personalniho oddéleni.

Z rozhovort vyplynulo, Ze podnik v nékolika oblastech funguje pfevazné dobie, piredevsim
pokud jde o péci o pracovni prostiedi, dostupnost benefitli ¢i podporu zdravé firemni kultury.
Pozitivné 1ze hodnotit i piistup ke zpétné vazbé, rozmanité formy odménovani a nabidku
vzdélavani. Na druhé strané¢ vSak byly identifikovany slabiny, jako nizka informovanost
o strategii HR, nejednotné zaSkolovani novych zaméstnancii, omezena podpora kariérniho ristu

a nedostatec¢nd interni komunikace ohledn¢ volnych pozic nebo benefiti.

Vyznamnym piinosem této prace je nejen podrobnd analyza souc¢asného stavu HR procesii ve
vybraném podniku, ale také srovnani zjisténych poznatki s teoretickymi vychodisky a praxi
vybranych usp&$nych zaméstnavateli, konkrétné spole¢nosti SKODA AUTO, Microsoft a Lidl.
Toto propojeni teorie a ovéiené praxe umoznilo formulovat nadvrhy vychazejici z interni analyzy
nazorti zaméstnancu i z inspirace realnymi postupy moderniho fizeni lidskych zdroja. Mezi
navrzena opatieni patfi zavedeni interniho kariérniho portalu, vytvoreni pfehledného katalogu
benefitil, systém mentoringu ¢i rozsifeni moznosti anonymni zpétné vazby smérem k vedoucim

pracovnikim.

Tato bakalatska prace miize slouzit jako podklad pro vedeni podniku pii rozhodovéni o dalSich
krocich v oblasti fizeni lidskych zdrojt a piispét k vyssi spokojenosti zaméestnanct, lepsi interni
komunikaci a zvySeni konkurenceschopnosti podniku prostiednictvim moderniho a efektivniho

pfistupu k fizeni lidského kapitalu.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha A: Struktura otazek rozhovoru
Obecné otazky o Fizeni lidskych zdroja

1. Jakym zplsobem podnik strategicky planuje fizeni lidskych zdroja?

2. Jaka je vase zkuSenost s personalnim oddélenim?

3. Jaké moderni piistupy v oblasti fizeni lidskych zdroji podnik vyuziva?
Nabor a vybér zaméstnanci

4. Jakym zplsobem probihd nabor novych zaméstnancti? Uptednostituje podnik vnitini ¢i

vnéjsi zdroje?

5. Jaké metody vybéru novych kandidatt podnik vyuziva (pohovor, testovani, assessment
centra, reference)? Jakd z metod byla vyuzita pfi vaSem hlaSeni na urCitou pozici

v podniku?
6. Jak hodnotite transparentnost a spravedlnost vybérového fizeni?
Pracovni prostiedi a firemni kultura

7. Jak byste popsali firemni kulturu? Jakym zpisobem se v podniku podporuje diverzita

a inkluze?
8. Jak podnik zajist'uje, aby zaméstnanci byli motivovani a spokojeni se svou praci?

9. Jak se podnik stard o well-being (pohodli) zaméstnancti? Nabizi néjaké benefity
zaméfen¢ na duSevni zdravi a work-life balance (balanci mezi praci a osobnim

Zivotem)?
Hodnoceni a odménovani zaméstnanct
10. Jakym zptsobem se v podniku hodnoti pracovni vykon zaméstnanct?
11. Jak Casto dostavate zp€tnou vazbu na svou praci a od koho?

12. Jaka jsou hlavni faktory ovlivilujici odménovani zaméstnanci? Povazujete systém

odménovani za spravedlivy?

13. Jaké benefity vam firma nabizi krom¢ zékladni mzdy a jaké benefity byste ptivitali?
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

14. Jaké moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje podnik nabizi?

15. Jak je v podniku nastaven systém zaskolovani novych zaméstnanct?

16. Mate pocit, ze vam podnik poskytuje dostatecnou podporu pro kariérni rist?
Pracovni podminky a péce o zaméstnance

17. Jak podnik pfistupuje k pracovni dobé€ a flexibilité¢ prace? Mate moznost home office

nebo flexibilniho Gvazku?
18. Jaké opatieni podnik pfijima ke zlepSeni pracovniho prostiedi?
19. Jak podnik stavi k rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem zameéstnancti?

20. Mate pocit, ze se vedeni podniku aktivné zajima o potteby zaméstnanci? Pokud ano,

jakym zptisobem?
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