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ANOTACE

Prace se vénuje komparaci pristupii k rizeni lidskych zdrojui ve dvou vybranych organizacich.
Prvni cast prace obsahuje zakladni pojmy tykajici se podniku a jeho rizeni, managementu
a jeho historii, manazerskymi funkcemi a jednotlivymi c¢innostmi rizeni lidskych zdrojii. Dalst
cast obsahuje provedenou analyzu rizeni lidskych zdrojii ve dvou vybranych organizaci

a jejich naslednou komparaci. Zaver prdace dale obsahuje navrhy a doporucent pro jednotlivé

organizace.
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TITTLE

Comparison of approaches to human resource management in selected organizations

ANNOTATION

The work deals witch comparative approaches to human resources management in two
selected organizations. The first part of the thesis contains basic concepts related to the
company and its management, management and its history, managerial functions and other
human resource management activities. Next part contains an analysis of human resource
management in two selected organizations and their subsequent comparison. The conclusion

also contains suggestions and recommendations for individual organizations.
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UvVOD

Rizeni lidskych zdrojti je dulezitou souc¢asti komplexniho Fizeni celé organizace.
Pro efektivni fungovani organizace musi byt zajistény lidské zdroje, které budou napomahat
organizaci, aby dosahla svych vytyCenych cilii. Pro uspésné strategické fizeni organizace
je vyznamna efektivnost a koordinace vSech oblasti, tykajicich se pfistupii k fizeni lidskych

zdroju.

Cilem diplomové price je provedeni komparace pristupi k Fizeni lidskych zdroji
ve dvou vybranych organizacich. Soucasti prace bude i reSerSe zahranicni literatury
predkladajici prehled modernich zpisobu Fizeni lidskych zdroji a navrzeni vlastnich

doporuceni pro vybrané organizace.

Prvni ¢ast diplomové prace se vénuje zakladnim pojmtim, které souvisi s podnikem a jeho
fizenim, organizacni strukturou a druhy organiza¢nich struktur. Tato cast je zaméfena
na historii managementu, kde je popsana klasicka teorie managementu, management 40. — 70.
let a management 80. — 90. let. Tato cast je vénovana i manazerskym funkcim, které
predstavuji nejznaméjsi zpusob pro klasifikaci praci manazerti. Jedna se o planovani,
organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolu. Druhd kapitola diplomové prace se zabyva
tizenim lidskych zdrojii. Tato ¢ast je zaméfena na pfistupy k fizeni lidskych zdrojt na zakladé
reSerSe zahranicni literatury. Dale se kapitola zabyva jednotlivymi oblastmi pfistupti k fizeni
lidskych zdrojt, kterymi jsou persondlni planovani, ziskavani pracovniki, fizeni pracovniho
vykonu, hodnoceni a propousténi pracovnikil, vzdélavani a odménovani pracovnikil a péce

0 zameéstnance.

Treti ¢ast diplomové prace se zamétuje na analyzu pristupi k fizeni lidskych zdroji
ve dvou vybranych organizacich, kterymi jsou OFTEX, s.r.o. a ELDIS Pardubice, s.r.o.
Uvedena cast této kapitoly zahrnuje predstaveni jednotlivych organizaci. Nasledné jsou v této
kapitole provedeny analyzy spoleCnosti, které zahrnuji 1 fizené rozhovory s pracovniky
sttedniho managementu firem, kteti maji v kompetenci mimo jiné i persondlni fizeni.
V posledni ¢asti diplomové prace jsou uvedena doporuceni pro vybrané organizace, véetné
zahrnuti modernich trenda, které by organizace mohly vyuZit, aby zefektivnily fizeni lidskych

zdrojii ve svych organizacich.
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1 VYMEZENi ZAKLADNICH POJMU

Prvni kapitola diplomové prace se zabyva zakladnimi pojmy souvisejicimi s podnikem
ajeho fizenim, organiza¢ni strukturou a typy organizacnich struktur. Dale se tato kapitola
zabyva historii managementu a jejimi pfistupy, =zakladnimi pojmy managementu

a manazerskymi funkcemi.

1.1 Podnik a jeho Fizeni

Pojem podnik Ize definovat nejen jako predmét vlastnického prava, ale také jako urcity
celek dané podnikatelské ¢innosti podnikatelského subjektu. Vyraz podnik predstavuje soubor
jmeéni (vécenych, osobnich a nehmotnych véci), ktery vytvotil sdm podnikatel a slouzi k tomu,
aby mohl provozovat svoji ¢innost. Podnik mize byt také predmétem prodeje i koup€, nebo
muze byt vyuzit jako vklad spole¢nika do obchodni spole¢nosti. Ma urcitou hodnotu, ktera
se sklada ze ztstatkové hodnoty vSech prostfedkil - personélni slozka (struktura a kvalifika¢ni
uroveil zaméstnancil) a ocenéni nehmotnych prav, napt. goodwill, primyslové vzory a patenty
(Muzik a Krpalek, 2017). Podnik lze definovat také jako hospodatskou jednotku, ve které
jsou zhotovovany a prodavany vécné statky a sluzby. Zalozeni podniku je spojené

s ditkladnou piipravou a posouzenim vSech moznosti s rizik s nim spojenych (Synek, 2011).

Podnik pfedstavuje organizaci, kterd je zaloZena za i€elem dosédhnout poZadovaného zisku.
Kazdy podnik ma poslani a vize, od kterych se odvozuji cile a strategie podniku. Aby ftizeni
podniku bylo ucelné a efektivni, je nutné vymezit jeho poslani, vize, strategie a cile,
at’ uz jsou kratkodobé nebo dlouhodobé. Pro spravné fizeni podniku jsou zpracované

jednotlivé (Foret, 2016):

e cile - jsou to métitelné vysledky, kterych se podnik snazi svou ¢innosti dosahnout;

e vize - je to pfedstava Zadouciho budouciho cilového stavu, kterého chce organizace
dosahnout prostfednictvim stanovené strategie, vize navazuji na cile podniku;

e poslani - vyjadiuje smysl a ucel existence organizace, zdkladnim poslanim kazdé
organizace je poskytovat svym zdkazniklim sluzbu, ¢i prodavat své vyrobky;

e strategie - je dlouhodoby plan, ktery je vytvofen z toho diivodu, aby podnik dosahl

vytyCenych cill, je také jednim z vystupti strategického fizeni.

Pro spravné a vykonné fizeni podniku je dillezité mit sestavenou organizacni strukturu.

Organizacéni struktura je definovana jako mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a fizeni

13



ruznych aktivit ¢lenti organizace. Organiza¢ni struktura umoziuje nékolik ¢innosti uvedenych

nize (B&lohlavek, Kostan a Sulef, 2001):

e cfektivni Cinnost organizace a vyuziti jejich zdroji;

e sledovani aktivit organizace;

e pfidéleni odpovédnosti za jednotlivé oblasti ¢innosti organizace;
e koordinaci ¢innosti riznych slozek organizace;

e pfizpusobeni zménam v okoli;

e socialni uspokojeni ¢lent, ktefi v dané organizaci pracuji.

Kazda organizace vyuziva rozdilné typy organizacnich struktur. Jednotlivé typy

organizaénich struktur jsou uvedené nize (Duchoi a Safranova, 2008):

e funkciondlni struktura - pracovni skupiny jsou tvofeny podle profesi a funkci,
dochéazi poté k tomu, Ze v jedné skupiné jsou lidé se spole¢nymi dovednostmi
a pracovnimi ¢innostmi, podoba funkcionalni organizacni struktury je zobrazena

na Obrazku 1;

GENERALNI
REDITEL

TECHNICKY FINANCNI PERSONALNI VYROBNI OBCHODNI
REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL

RA 9 R 8

Obrazek 1 - Funkcionalni organizac¢ni struktura

Zdroj: Bélohlavek, Kostan a Suler (2001)

e divizionalni struktura - skupiny jsou seskupovany do samostatnych divizi podle
riznych charakteristik (produkt, program, sluzba), podoba divizionalni organizacni

struktury je uvedena na Obrazku 2;
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GENERALNI

REDITEL
Qm{m SEKREI’ARD
[ I I |
REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL
PROVOZU 1 PROVOZU 2 PROVOZU 3 PROVOZU 4 PROVOZU 5

00000 0000 0000 00000 0000

Obrazek 2 - Divizionalni organizac¢ni struktura

Zdroj: Bélohlavek, Kostan a Sulei (2001)
e maticovy typ - spojuje funkciondlni a divizionalni uspotfadani tak, aby v jedné
pracovni skupiné byly spojeny rizné specializace, podoba maticové organizacni

struktury je zobrazena na Obrazku 3.

GEMERALNI
REDITEL

Obrazek 3 - Maticovy typ
Zdroj: Bélohlavek, Kostan a Suler (2001)

1.2 Historie managementu

Management ma pocatek uz ve staroveéku ¢i stiedovéku. Je spjat s organizovanou praci,
ktera je vykonavana v lidskych kolektivech. Rizeni (management) je tedy stejné staré jako
civilizace. Ke zrodu a také vyvoji moderniho managementu dochazi az v disledku

primyslového rlstu primyslové vyroby a také s ni souvisejici infrastruktury (Blazek, 2014).
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Uvedené principy se vyvijely v prabéhu staleti pii ziskavani zkuSenosti, které jsou

charakterizovéany nésledujicimi rysy (Pitra, 2008):

e vyskoleny a disciplinovany personal;
e ned¢litelna velitelskd pravomoc (jediny zdroj ptikazil);
e hierarchicky uspotfadany fetézec fizeni Casti organizace;

e delegovani ¢asti pravomoci nadtizeného podiizenému.

Tyto principy se uplatiiuji ve vSech oblastech usmériiovani vykonu lidskych c¢innosti.
Teorie managementu se neustale vyviji a vyvoj odpovidd zvySujici se Grovni poznéni pficin
chovani organizace, tak vyvoji podminek v okoli, kde jednotlivé organizace plisobi (Blazek,

2014).

1.2.1 Klasicka teorie managementu

~ror

Klasické obdobi managementu za¢ina koncem 19. stoleti a kon¢i rokem 1930. Toto obdobi
se zamétuje na dva proudy, které predstavuji dvé zakladni centra rozvoje managementu.

Jedna se o stfedni Evropu a Spojené staty (Veber, 2009):

e americky proud managementu - zamétfoval se na zvySovani vykonnosti vyrobnich
jednotek a kladl diiraz na bezprostiedni fizeni vyroby;
e evropsky proud - zaméfoval se na vymezeni lohy manaZzerii, urceni funk¢ni naplné

aktivit obecného fizeni a stanoveni formalnich pravidel fizeni.

Klasicka teorie managementu je zaméfena na hledani podminek pro zvySeni produktivity

prace ve dvou hlavnich oblastech (Pitra, 2007):

e uplatnéni pravidel efektivni organizace prace;

e racionalni vyuzivani pracovnich prostiedkli pracovni silou.

Klasicky management je zndmy tfemi jmény, ktera jsou spojena s vyvojem oblasti fizeni

podniku (Lang, 2007):

e Frederick W. Taylor (1856-1915) - jeho cilem je umoznit co nejefektivnéjsiho
vyuziti lidi a strojovych pracovnich prostfedkl v procesu vyroby;

e Henri Fayol (1841-1925) - vytvofil prvni koncep¢ni navrh rdmce pro vyzkum
managementu a zameétoval se predevSim na funkEni vyuziti managementu, proto

formuloval 14 principli managementu jako navod pro UispéSny management;
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e Max Weber (1964-1920) - za pomoci idedlnich typti byrokracie chtél ziidit
nejraciondlnéj§i formu vykonu moci, aby byla efektivné zajisténa funkcnost celé

organizace.

Pozornost je zamétena predev§im na provozni ¢innosti, které jsou povazovany za jediné

misto spotieby nakladii a v neposledni fad¢ také vzniku pfinost organizace (Pitra, 2007).

1.2.2 Management 40. - 70. let

V tomto obdobi byly v teorii i praxi managementu rozvijeny nazorové proudy. Pocatky

téchto proudt spadaji do klasického obdobi managementu (Pitra, 2008).

Socialni pristupy - tyto pfistupy hledaji postaveni a ulohy ¢lov€ka v podniku, jde
o odlisny pohled na ¢lovéka od mechanistického pojeti taylorismu, tj. jako na "Clovéka
ekonomicky se chovajictho" (Veber, 2009). Cerpa z poznatkové baze $koly a navazuje
na ni prace psychologtli a sociologt, ktefi analyzuji lidské jednani, potfeby a motivaci (Blazek,

2014).

Procesni pristupy - fizeni je chapano ve své celistvosti. Klade diiraz na ucelené
a harmonické chapani fungovani a fizeni organizacni jednotky, z hlediska jednotlivych oblasti
reprodukéniho procesu a turovni fidici hierarchie (Blazek, 2014). Vychodiskem téchto
pristupti je predevsim ve vymezeni péti funkci Henriho Fayola: planovani, organizovani,

ptikazovani, koordinovani a kontrolovani (Veber, 2009).

Systémové pristupy - charakteristicky je pohled na objektivni realitu. Skutecnost
je posuzovana jako mnoho rozmérovy, mnohostupnovy uspotfadany celek. Problém ftesi
takovym zpusobem, Ze na zakladé¢ empirické a racionalni analyzy se zavadi urcité

zjednoduSené modely - systémy, na kterych tesi sloZité problémy skutec¢nosti (Veber, 2009).

Kvantitativni pristupy — tyto pfistupy se zamé&fuji na uplatnéni metod, které se opiraji
o matematiku a logiku. Jedna se o soubor exaktnich postupti slouzici k feseni rozhodovacich
uloh (Blazek, 2014). Specifické misto zaujimaji metody operac¢niho vyzkumu, diky kterym
je mozné na zdkladé¢ matematickych postupt nalézt optimalni feSeni daného zkoumaného

objektu (Veber, 2009).

Empirické pristupy - vychazi z analyzy zkuSenosti z manazerské prace. Lze je obtizné

vymezit z obsahového 1 casového hlediska. Jednd se o nejrozSifenéjSi a ndzorove

v

nejrozmanitéj$i myslenkovy proud managementu (Blazek, 2014).
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1.2.3 Management 80. - 90. let

V téchto letech teorie fizeni pfedstavuje snahu vybudovat teorii, ktera dokaze vysvétlit
vSechny problémy organizace. Aplikace jednotlivych teorii do dneSni reality pfinasi
problémy, napt. selhdvani zakonitosti a zmény v soucasném svét€¢ maji vliv na pochopeni
jednoduchého mechanistického chapéani reality. Toto obdobi se snazi vyhnout vSem
zjednodusenim a podava vlastni feseni dilc¢ich problémti. Moderni pfistup k feSeni problému
organizace zaklddd na predstavé o podobnosti organizaci a na tom, ze v organizacich
probihaji téméf shodné procesy. Organizace jsou vsak tolik odlisné, Ze hledani jakychkoliv
atributl ztraci veskery smysl. V tomto postmodernim obdobi piisobi teoretici fizeni, naptiklad
Gibson, Parker a Cooper, kteti navazuji na prace postmodernich filosofii (B¢€lohldvek, Kost'an

a Sulef, 2001).

V knize Managing in Turbulent Times, kterou vydal Drucker v roce 1980 je kladen diraz
na neustalé sledovani zmén v podnikatelském prostiedi a dale vcas a aktivné na né reagovat
v podnikatelské strategii. Usp&snost veskerych inovaénich procesti zavisi na rozvoji kreativity
pracovniki, proto je tieba vyuzivat celého spektra motiva¢nich metod, které jsou orientované

na potieby a zajmy pracovnikii (Blazek, 2014).

1.3 Management

Slovo management vychdzi z amerického vyrazu management, ktery v ¢eském piekladu
znamena pojem fizeni. V dnes$ni dobé je tento pojem znam na mezinarodni trovni. Mnozi lidé
ho bé&zné€ pouzivaji a nemusi byt piekladan (Blazek, 2014).

vvvvvv

e management by alternatives - vybér alternativnich pfistupti k fesSeni, diky kterym
je nalezeno optimalni rozhodnuti;

e management by breakthrough - aktudlni persondlni a organizani struktury
jsou ucelné rozbity tak, aby bylo dosazeno urcitych zmén;

o management by delegation - za dané ukoly a zodpovédnost stoji pracovnici, kteti
mayji urcitou samostatnost pii rozhodovani;

e management by exception - koncept fizeni s delegaci a decentralizaci ukoli;
nadfizeni pracovnici rozhoduji, ale jen ve vyjimecnych piipadech;

e management by objectives - cilovd dohoda s pracovniky pfi rozsahlé delegaci

pravomoci rozhodovani a také kontroly vysledkd.
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Management piedstavuje ¢innosti, se kterymi se kazdy Clovek setkava témét kazdy den
a dokonce je i sdm b&ézné provadi nckolikrat denné, aniz by si uvédomoval, Ze se jedna
o management. Management Ize odvodit z anglického slova fo manage, coz v Ceském
piekladu znamena fidit. Vyznamovy zéklad pojmu management v ¢eském znéni znamena

fizeni (Foret, 2016).

Management predstavuje dosazeni organizacnich cili nejefektivnéjsim zplsobem,
a to prostiednictvim ctyfech zakladnich slozek. Jedna se o slozky planovani, organizovani,
vedeni a kontrola. Logickd provéazanost téchto slozek zajistuje, aby vyvoj organizace byl
ucelny a predevsim také efektivni. Smyslem je vytvofit piredpoklady pro GspéSny postup

k vyty€enym cilim dané organizace (Daft a Marcic, 2001).

Management lze v nejobecnéjsi roviné charakterizovat jako souhrn veskerych cinnosti,
které jsou nutné vykonat, aby byl zabezpecen chod celé organizace. Hlavnim tucelem
managementu je vytvafeni organizaci, které funguji (Veber, 2009). Vyraz management
1ze rozdélit do tfech riznych vyznamovych rovin, které jsou uvedeny nize (Blazek, 2014):

e management jako proces Fizeni - proces, probihajici mezi urcitym jednotlivcem
(nebo skupinou), ktery fidi, tzn. fidicim subjektem a stejné tak jednotlivcem (nebo
skupinou), ktery je fizen, tzn. fizenym objektem,;

e management jako Fidici pracovnici - pfedstavuje pfedevSim pracovniky, ktefi
jsou soucasti celého managementu, jde spiSe o tzv. personifikaci;

e management jako soubor poznatkii o Fizeni - pfedpokladd, Ze management

je praktickou védou, spjatou s empirii.

1.3.1 Manazer

Manazera lze definovat jako osobu, které je ptifazena veSkera zodpovédnost za zajiSténi
efektivniho a ucelného plnéni poslani organizace (Pitra, 2008). Manazer je vedouci pracovnik,
ktery ma na starost chod celého podniku ¢i organizace. Ne kazdy se mliZze stait manaZerem,
¢lovék na to musi mit znalosti, dovednosti a musi mit v sobé& pfirozenou autoritu (Bateman

a Snell, 2015).
V diivejsi dobe byli definovani jako ¢lenové organizace, ktefi ostatnim fikali, co pfesné
maji délat a také jak to maji délat. Tim se odliSovali od ostatnich zaméstnanct, ktefi

vykonavali praci a neméli Zadné podfizené. V dnesni dob¢ Ize definovat pojem manazer tak,

ze je to cClovek, pracujici s lidmi, koordinujici jejich aktivity tak, aby bylo dosazeno
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vytyC¢enych cili dané organizace. Koordinuje praci skupin v jednotlivych oddélenich nebo

pracuje s jednotlivci (Robbins a Coulter, 2004).

Aby manazer pusobil na své podfizené, musi umét uplatnit svou autoritu, kterd je spojena
s formalnim statutem pracovni pozice. Tato autorita je spojena s vykonem né¢kolika

zékladnich roli manazera (Rezag, 2009):

e skupina interpersondlnich roli - vyplyva z formalni pravomoci manazera udrzovat
a dale rozvijet kontakty s partnery mimo vlasti fizenou organizaci;

e skupina informacnich roli - pfedstavuje ucCast manazera pii vytvafeni, pfenosu,
tiidéni a vyuziti informaci;

e skupina rozhodovacich roli - jsou hlavnim projevem koncepéni ¢innosti manazera,
aby dochézelo k dosazeni cili organizace;

e skupina fidicich roli - zahrnuje celkem pét dil¢ich roli: fizeni funkci, procesu, lidi,

myslenek a vztaht.

Pojem manazer Ize také definovat jako samostatnou profesi, kdy urcity pracovnik, ktery
byl zvolen, jmenovan nebo zmocnén aktivné realizuje fidici ¢innosti, pro které je vybaven
odpovidajicimi zpisobilostmi, pravomocemi a také odpovédnostmi (Veber, 2009). Manazefi
v neposledni fad¢ odpovidaji za plnéni takovych ukoll, které vyzaduji fizeni dalSich Cleni
organizace. V rozsahu a obtiznosti téchto ukold jsou vSak velké rozdily. Jednotlivé rozdily
v urovni umoziuji urcit nejen pozadavky a dovednosti, které jsou dilezité pro plnéni
organiza¢nich cilli, ale také motivuji manazery k osobnimu rozvoji (Bélohlavek, Kostan

a Sulef, 2001).

\'RCHD}D}'i
MANAZERI

MANAZERISTREDNILINIE

MANAZERI PRVNI LINIE

Obrazek 4 - Stupné¢ fizeni manazera

Zdroj: Robbins a Coulter (2004)
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Obrazek 4 zndzornuje jednotlivé stupné fizeni manazera, kterymi lze manaZery
v organizaci ur¢itym zpisobem klasifikovat. Jedna se o tfi stupné fizen:

Manazeri prvni linie - predstavuji zakladni (nejnizsi) uroven fizeni, kdy manazer tidi
vykonné pracovniky (Veber, 2009). Manazeii prvni linie také fidi préaci pfislusSnych
zaméstnanc, kteti tvoti vlastni produkei organizace. Jsou to predev§im manazeti linek, mistii
nebo manazeti kancelaii (Robbins a Coulter, 2004). Jejich hlavni ¢innosti je vést zaméstnance
pii plnéni kazdodennich ukold. Kontroluji, napravuji chyby nebo fe$i problémy, které
se v provozu organizace vyskytnou (Bé&lohlavek, Kostan a Sulef, 2001). Vsichni tito vedouci
jsou v bezprostfednim styku a kontaktu se svymi podfizenymi pracovniky i v pfipadé,

ze napln jejich prace muze byt zcela odlisna (Blazek, 2014).

Stfedni manaZefi - predstavuji stfedni Groven fizeni a jedna se o fidici pracovniky
Stabnich Utvard a nizSich liniovych Gtvard (Veber, 2009). Stfedni manazeti se vyskytuji mezi
manazery prvni linie a také vrcholovymi manazery. Jsou obvykle zvykli fidit praci manazert
prvni linie. Nejcastéji jsou oznacovani jako vedouci oddéleni ¢i projektli, nebo jako manazefti
zavodu ¢i divize (Robbins a Coulter, 2004). Uskuteciiuji plany a strategické cile vedeni
organizace a koordinuji ukoly tak, aby dochazelo k dosazeni organiza¢nich cili (B¢lohlavek,
Kostan a Sulef, 2001). Skladaji se z velké a riiznorodé skupiny fdicich pracovniki (Blazek,

2014).

Vrcholovi manaZzefi - predstavuji nejvyssi fidici Groven fizeni. Postaveni a pravomoci
nejvysSich fidicich pracovnikii organizace specifikuji statutarni dokumenty organizace
(Veber, 2009). Nesou zodpovédnost za rozhodovani v ramci dané¢ho podniku a za formovani
plana a cili. Jsou to napt. vykonny viceprezidenti, feditelové, feditelové operaci, vykonny
feditelové nebo piedsedové (Robbins a Coulter, 2004). Jsou nejmensi manazerskou skupinou
a odpovidaji za celkovou vykonnost organizace. Jejich hlavnim tukolem je formulovani
organizaéni strategie (Bélohlavek, Kostan a Sulef, 2001). Lze je nazvat také jako top
management. Tito manazefi fidi organizaci jako celek. Maji moZnost organizaci
reprezentovat. Mensi organizace mohou mit vlastnika, ktery je zaroven feditelem organizace.

Top management se zabyva strategii organizace, jejim poslanim, misi a vizi (Blazek, 2014).

Dobry manaZer musi umét pouzivat své znalosti a kognitivni schopnosti, musi ptisobit jako
kou¢ a musi z néj vyzafovat pfirozend autorita. ManaZer ma uplatiiovat své osobni charisma
a vystupovat jako vudce, musi dokazat vyuzit svého strategického mysleni. V pftipadé,

Ze manazer vykonava roli viidee, je pro své podfizené (Pitra, 2008):

21



e politicky ¢initel - piisobi jako mluvci;

e nadfizeny - mize vyzadovat plnéni povinnosti za slibené odmény;

e rozhod¢i - napomaha fesit spory a konflikty vznikajici v pracovnim kolektivu;

e vzor jednani pro vSechny, ochotny podfizenym ukazat, jak fesit pracovni problémy;

e obétni beranek - v pripadé, Ze se pracovnimu kolektivu nedafi.

1.3.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce znazoriiuji nejzndméjsi zpisob pro klasifikaci prdce manazert.
Klasifikace manazerskych funkci pfedstavuje uzitecné vychodisko pro urcovani znalosti
managementu, které jsou vyuzivany pro efektivni promény vstupl ve vystupy a diky tomu
dochazi k dosahovani stanovenych cilti. Manazerské funkce se dé€li na jednotlivé funkce, resp.

¢innosti uvedené nize (Lang, 2007).

Planovani

Planovani znazorniuje sestaveni planu tykajici se chovani organizace a vychdzi z danych
cilt, kterych chce organizace za urCité obdobi dosdhnout (na konci planovaciho obdobi).
Na konci tohoto obdobi pak vznika celkova predstava o spravné cesté k dosazeni vytyCenych
cili. Plan predstavuje souhrn Cinnosti, kterymi organizace musi projit, aby doslo k dosazeni
téchto cili. Cinnosti jsou sefazené dle ¢asového ramce a je vymezena navaznost, podle které

se ¢innosti musi uskutecnit (Pitra, 2008).

Planovani tedy zahrnuje formulovani plant, které budou koordinovat a formulovat
jednotlivé cCinnosti. Je to manazerska funkce, kterd predstavuje proces definovani cild,
formulovani strategii pro dosaZeni cill a zpracovani pland pro koordinaci jednotlivych
¢innosti (Robbins a Coulter, 2004). Znamena volbu ukoll, urceni priorit a v neposledni fad¢
sestaveni pofadi realizace danych ukold tak, aby bylo dosazeno organizacnich cili
(Bélohlavek, Kostan a Sulef, 2001).

Plany lze rozdélit podle organizacni Grovné a feSenych probléma (Bélohlavek, Kostan
a Sulet, 2001):

e strategicky plan — je nejvyznamnéjs$i firemni planovaci ndstroj, ktery dokaze
vyhodnotit reakci firmy na proménlivost vyvoje podnikatelského prostiedi;

e takticky plan — je zdkladnim fidicim dokumentem pro manaZery, podle kter¢ho
se posuzuje schopnost podniku a je zaroven vyznamnym méfitkem efektivnosti prace

manazeru;
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e operativni plan - predstavuje rozpracovani strategickych a taktickych plant
na nejnizsi aroven.
Cile podniku ptedstavuji konecny stav, ke kterému vedou vSechny podnikové ¢innosti

acile (plany). Plany mohou byt také sestavovany z hlediska Casu (Bé&lohlavek, Kostan

a Sulet, 2001):

e dlouhodobé - plany sestavovany na 3 az § let;
e stiednédobé - plany sestavovany na 2 az 4 roky;

e kratkodobé¢ - plany sestavovany na obdobi kratsi nez 2 roky.

Organizovani

Vyznam organizovani je predevSim zajistit v souvislosti na obsah planu ve vnitinim
prostfedi organizace dané uspotadani veSkerych zdroji, které mé dané organizace k dispozici.
Vhodnou organizac¢ni strukturu organizace se musi sledovat pro ucelnost, ale také pro vyuziti.
Je tedy diilezité, aby jednotlivé zdroje byly vhodné vyuzity kvtili dosahovani vytyéenych cilt
(Pitra, 2007).

Organizovani pfedstavuje pfidéleni ukoll ¢lenim nebo jinym utvarim organizace a také
koordinaci jejich ¢innosti, pridélovani a distribuci zdroja, které jsou k uspésnému vykonani
danych ukolii nezbytné. Hlavnim tkolem organizovani je vyjasnit kazdému Clenu organizace
jeho misto v procesu fizeni a piinos k tspéSnému plnéni zadanych ukolii (Beélohladvek, Kost'an

a Sulet, 2001).

Tato manazerska funkce znazoriuje stanoveni ukoli, které maji byt splnény, a dale urcuje,
kdo je splni a jak mohou byt seskupeny. Dulezité také je, kdo a komu o nich bude podavat

rizné zpravy a informace a dale o ¢em bude rozhodovat (Robbins a Coulter, 2004).

Personalistika

V modernéjSim pojeti se pojem personalistika pfemeénil na pojem fizeni lidskych zdroja
(persondlni fizeni) ptfedstavuje urCitou ¢ast podnikoveého fizeni, kterd se zaméfuje na vSe
tykajici se Clovéka v pracovnim procesu - na ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkll jeho prace a pracovnich schopnosti.
Lidské zdroje jsou pro podnik tim nejcennéjSim a nejdraz$im zdrojem, diky kterému lze
rozhodovat o konkurenceschopnosti podniku. Ukolem ¥izeni lidskych zdroji je dosdhnout

vykonného podniku a jeho vykonnost nadéle neustale zlepSovat. Dllezity je 1 neustaly rozvoj
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ptedevsim (Duda, 2008):

e vyjadreni souladu mezi po¢tem a strukturou pracovnich mist a strukturou pracovnika
v podniku;

e optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku;

e formovani tymi, efektivniho stylu vedenti lidi;

e persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli podniku;

e dodrzovani vSech zdkont v oblasti prace a zaméstnavani lidi.

Vedeni

Dutlezitym smyslem vedeni pracovnikii spoCiva ve zvoleni ur¢itého nastroje emocniho
pusobeni na pracovniky organizace, ktery je dokaze presveédCit k tomu, aby se ztotoznili s cili
organizace. Vedeni spociva v pfijeti cilii organizace danymi pracovniky za vlastni. Tohoto
efektu lze docilit jen tehdy, pokud nadfizeny bude znét své podiizené a bude veédét, jaké

motivacni signaly miize uplatnit u kazdého z nich (Pitra, 2008).

Vedeni predstavuje proces, ktery zahrnuje motivovani aktivit podfizenych pracovniki.
Manazeifi by se m¢li snazit motivovat své podiizené pracovniky takovym zplisobem, aby
vyvinuli nejvyssi mozné usili a usmérnovali pfistup pracovnikii k plnéni tkolt (Bélohlavek,

Kostan a Sulef, 2001).

Vedeni dale zahrnuje ovliviiovani podiizenych pracovniki o zplsobu jejich prace nebo
vybér kandidatt, ktefi jsou nejvhodnéjsi pro zvlddani problémi, které zplsobuje chovani

zaméstnance nebo zaméstnanct (Robbins a Coulter, 2004).
Lze rozligit tii zakladni p¥istupy z hlediska stylu vedeni (Rezag, 2009):

e autokraticky (autoritativni) - jednostranné rozhodovani nadfizen¢ho na zakladé
piikazl a jejich plnéni, zaméfuje se na silu formalni autority, rozhoduje sam, pouziva
ruzné tresty a postihy a diky svému jednani omezuje jakykoliv blizS§i kontakt
s ostatnimi spolupracovniky a nema potiebu se s kymkoliv poradit;

e demokraticky (kooperativni, participativni) - vedouci spolupracuje s podiizenymi,
ma piirozenou autoritu, vétsi kompetence a relativné velky podil fizenych

pracovniku na formulovani stanovenych cilii, vétsi otevienost v oblasti komunikace

a znalost mnoha principti k odménovand;

24



e liberalni (laissez-faire, volné) - ¢innost podfizenych ovliviluje manazer minimalné,
vyhyba se kritice, sankcim a riziku, dokonce i1 zdvaznd rozhodnuti ponechava
na podfizenych;

e konsensualni (participativni) styl - kazdé rozhodnuti je koncipovdno s tymem
spolupracovnikil, na které¢ manazer pasobi;

e kooperativni styl - formulace cili je stanovena tymem spolupracovniki, ti spolecné

hledaji cesty, aby splnili zadané cile a sami 1 jejich plnéni hodnoti.

Kontrola

Kontrola pfedstavuje nastroj, diky kterému lze zjistit, kdy dochazi k odchylce mezi planem
a skutecnosti. Ddle je dulezité zjistit, jak velka je odchylka, coz umoziiuje odhadnout dopad
a dusledky na vyvoj organizace, specifikovat poruchu a feSit vhodnou napravu. Kontrola
muze byt efektivni v ptipadé, kdyz se podafi zjistit projevy odchylky a dale zjistit pficinu
jejiho vzniku (Pitra, 2007).

Kontrola znazoriiuje sbér, vyhodnocovani a srovnavani informaci s pifedem urcenymi
planovanymi cili, které umoziuji napravit chybné nebo nedostate¢né plnéni ukold, a také
dokazou urcit, v ¢em lze aktivity ¢lenti organizace vylepsit (B&lohlavek, Kostan a Sulet,

2001).

Podle zpiisobu provadéni kontrol, mista, rozsahu, doby trvani a dalSich pozadavki mohou
byt kontrolni procesy uvadény jako napft. (Pitra, 2007): (1) pritbézné, pravidelné a jednorazové
kontroly; (i1) preventivni kontroly; (iii) nasledné kontroly s vyuzZitim zpétné¢ vazby
a hodnocenim minulych vysledki; (iv) komplexni a vybérové kontroly; (v) interni a externi

kontroly; (vi) pfimé a nepfimé kontroly.

V ramci této kapitoly byly vymezeny pojmy, které se tykaly podniku a jeho organizacni
struktury. Byla zde pfiblizena také historie managementu a jeji vyvoj od klasického
managementu, pfes management 40. - 70. let, az po management 80. - 90. let. V této kapitole
je dale vysvétlen pojem management, se kterym souvisi i funkce sprdvného manazera
a Clenéni manazerskych funkci. V nasledujici kapitole jsou definovany cinnosti, které
se tykaji oblasti fizeni lidskych zdrojt. Jedna se o personalni planovani, vytvafreni pracovnich
mist, ziskavani a ndbor pracovniki, vybér a pfijiméani pracovniki, fizeni pracovniho vykonu,
hodnoceni pracovnikli, rozmistovani a propouSténi pracovnikl, vzd€lavani pracovnikd,

odménovani pracovnikill, pracovni vztahy a pé€e o pracovniky.
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2 PRISTUPY K RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Druha kapitola se vénuje jednotlivym piistupim v oblasti fizeni lidskych zdroji. Rizeni
lidskych zdrojii vychazi z pojml personalistika, personalni prace, personalni fizeni - tyto
nazvy jsou povazovany za synonyma. Pfistupy k fizeni lidskych zdrojt se zaméiuji mimo jiné

na ziskavani novych zaméstnanct, jejich pfijimani, rozmistovani, odménovani a vzdélavani.
2.1 Rizeni lidskych zdroju a personalni planovani

Rizeni lidskych zdroji (RLZ) lze chépat jako takovou &innost v podniku &i organizaci,
ktera tesi fizeni lidského kapitalu, tedy fizenim zaméstnancti. Aby podnik nebo organizace
mohla UspéSné fungovat, je nutné propojit Ctyfi zdroje: materialni, financni, informacni
alidské (Koubek, 2015). Koncepce RLZ je nejéastéji charakterizovana orientaci na zajmy
organizace i jedince, jako vztah vzajemného prospéchu podminény splnénim oboustrannych
o¢ekavani a potieb. Organizace predevsim sleduje své cile a také svilij rozvoj prostfednictvim

lidi (Kocianova, 2004).

RLZ lze definovat jako souhrn politik, postupti a filozofii, které se vztahuji k fizeni lidi
v organizacich. Protoze kazdou organizaci tvoii lidé, je pfi dosahovani cili organizace
zasadni ziskdvani jejich potieb, rozvoj jejich dovednosti a motivace k vyS$§im urovnim
vykonu (Aquinas, 2009). RLZ lze také charakterizovat jako strategicky a logicky promysleny
pfistup, ktery disponuje zékladnimi charakteristikami, kterymi jsou (Armstrong, 2002):
(i) uspokojeni potieb strategického piistupu k RLZ, diky propojeni podnikové strategie
a strategie lidskych zdroju; (ii) pfinadSeni komplexniho a logicky promysleného piistupu
k zajisténi vzajemné se podporujici politiky a praxe zaméstnavani lidi; (ii1) orientace
na oddanost a angazovanost (zamétfuje se na dosaZeni oddanosti pracovnikid poslani
a hodnotdm organizace); (iv) chépani pracovnikli jako bohatstvi organizace; (v) chéapani
lidskych zdroji jako zdroji konkuren¢ni vyhody; (vi) vira v to, Ze pracovnici maji stejné
zajmy jako zaméstnavatelé; (vii) vykonna slozka RLZ je zaleZitosti liniovych manaZzert.

vvvvvv

N4

se zamétuje na zdokonalovani organizace a planovani rozvoje firmy, plni fadu operativnich
ukolll (JaniSova a Kiivanek, 2013): (i) vyhledavani a vybér zaméstnancti; (i) vzdelavani

a rozvoj zaméstnanci; (ii1) hodnoceni vykonu; (iv) odménovani; (v) fizeni zaméstnaneckych
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vztahtl; (vi) Fizeni zdravi a bezpe&nosti prace. Zakladni pozadavek na RLZ, ktery ma slouzit

strategii spolecnosti a ma dosahovat stanovenym cilim prostiednictvim vykonné pracovni

sily, mtze byt chapan dvojim zptisobem (Foot a Hook, 2002):

e primat podnikatelskych potieb - predstavuje ziskavéani, rozmistovani a uvoliovani

lidskych zdroji tak, jak vyzaduji plany spolecnosti;

e ziskavani konkuren¢ni pfednosti prostiednictvim pracovni sily bez ohledu na to, zda

jde o personal na plnou nebo ¢astecnou pracovni dobu nebo na staly nebo docasny

pracovni uvazek.

Tabulka 1 - Piehled piistupti k fizeni lidskych zdrojt

Autor, rok Analyzovany vzorek PouZita metoda Vysledek
Rozhovor s fediteli firem v | Postupy pro RLZ jsou specifické
Vyzkumnici zkoumali | Mexiku a v USA, s cilem zjistit, | pro kazdé odvétvi. Toto zjisténi je
Rao a Teegen (2001) pristup k RLZ, ve 2 firméach | zda postupy uplatiiujici RLZ jsou | dilezit¢ pro odborniky z praxe,
v Mexiku a USA. pro kazdé odvétvi specifické ¢i | ktefi by se mohli vénovat RLZ

nikoliv.

v primyslovych odvétvich.

Lepak a kol. (2002)

Zkoumani dopadt lidského
kapitalu a lidskych zdroju
z hlediska interniho

Rozhovory s vedoucimi
pracovniky firem, tykajici se

Vyzkumnici zjistili, ze strategicka
hodnota lidského kapitalu se odrazi
vrozhodnuti o tom, zda firma

¢i externiho  zaméstnavani systémi - pro  fizeni  lidskych vyuziva interni nebo externi rezim
. * | zdrojt. yuziva Intert Y
ve 148 firmach v USA. i zaméstnavani.
Zkoumani vztahu mezi RLZ Udaj? . 'byly "o ZJISten}{ Studie potvrdila, ¢ mezi RLZ a
. , prostfednictvim dotaznikd pomoci . . T
a pracovnim vykonem v , . pracovnim vykonem existuje silna
Guest a kol. (2003) 366 britskych telefonnich rozhovori S | vazba, ale nedokédzala zjistit, zda
. Y persondlnimi  fediteli  danych | x - . azata Zstl,
spoleénostech. firem RLZ zptisobuje vyssi vykon.
pomoc et | Udale zisene maikiade | [EOG SO B, T
PO . o .. | vyplnénych dotaznikl generalnich pomoct ror .
ainternich  socialni  siti socialni siti vrcholového

Collins a Clark (2003)

vrcholového managementu
a vykonem v 73 firmach, ve
Spojenych statech.

tediteld spole¢nosti, zaméfené na
praktiky RLZ a  finan¢ni
vykonnosti.

managementu firmy je dilezité pro
fungovani a  vykonnost (rlst
prodejt) firmy.

McGovern a kol. (2007)

Zkoumani dopadu liniového
fizeni pfimych manazeri na
komplexni fizeni HR politik
ve firmé ve Velké Britanii.

Diskuse se C¢leny personalniho
oddéleni, nasledné¢ rozhovory
s funk¢nimi fediteli a manazery.

Vysledkem je, ze kvalita liniového
fizeni manazerti je nekonzistentni
a v nerovnomérné kvalité, proto
muze narusit celkovy dopad HR
politik.

Lendzion (2015)

Vyzkumnici zkoumali, jak

velky vliv mize mit
rozvijeni  potencidlu a
chovani zaméstnancl, na

fungovani organizace, ve 37
polskych spolecnostech.

Udaje byly zjistény
prostfednictvim dotaznikd, které
byly vyplnény vedoucimi

pracovniky spole¢nosti. Dotazniky
se zaméfovaly na  vyuziti
potencialu a rozvoje zaméstnancti
(e-learning, uceni se v tymech,
koucovani) ve spolecnostech.

Vysledky studie ukazaly, ze kli¢em
k uspéchu jakékoliv organizace je
vytvofeni podminek pro rozvijeni
potencialu zamgstnancu
(dovednosti, znalosti, intelektualni
stranky).

Horvathova a kol. (2020)

Zkoumani, zda existuji
vyznamné rozdily v oblasti
RLZ mezi Ceskymi
rodinnymi  podniky a
podniky bez rodinnych
vazeb v podnikatelském
prostiedi.

Udaje byly zjistény
prostiednictvim vyplnénych
dotaznikl od manazeri

zkoumanych ceskych spole¢nosti.

Vysledky studie ukazaly, ze se
fizeni v oblasti RLZ u rodinnych
podnikti a podnikd bez rodinnych
vazeb vyznamné nelisi.
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Personalni planovani piedstavuje proces, ktery je zaloZen na ptedvidani, stanovovani cil
a realizaci opatieni v oblasti pohybu lidi do podniku, z podniku nebo také uvnitt podniku.
Déle se zaméfuje na spojovani pracovnikii, jejich pracovnich ukoli a to v pravy cas
a na spravném misté. Zabyva se 1 oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi

a v neposledni fadé¢ i v oblasti persondlniho a socidlniho rozvoje téchto lidi (Koubek, 2015).

Personalni planovani také uzce souvisi se strategii firmy. Z dané strategie firmy vyplyva,
zda bude v budoucnu potfeba pfijimat nové zaméstnance nebo je naopak propoustét.
Personalni planovani je velice slozity a dlouhodoby proces, ktery se neobejde beze zmén
a neustalého uptesiiovani. Dulezitou casti tohoto procesu je i kvalita vstupnich informaci,

které jsou k dispozici pii rozhodovani o zapojeni lidskych zdroji (JaniSova a Kiivanek, 2013).

Pro zajiSténi kvalitniho a efektivniho personalniho plénovani lze rozlisit tfi druhy plant

v oblasti fizeni lidskych zdrojt (Zufan, 2012):

e dlouhodobé plany — stanovuji se 1-5 let;
e stfednédobé plany — stanovuji se na 1-3 roky;

e kratkodobé¢ plany — stanovuji se do 1 roku (kvartal, mésic, tyden, den).

Do zakladu tvorby personédlniho pldnovani patii analyza potteby prace v jednotlivych
soucastech organizace a jeji nasledné porovnani s nabidkou prace (posouzeni pocti
a struktury soucasnych pracovnikil). Uvedeny proces je slozity v takovych organizacich, kde
neexistuje dlouhodoby vyrobni program a které musi reagovat operativné na kolisajici

poptavku po svych vyrobeich nebo sluzbach (Zufan, 2012).

Kazdé planovani predstavuje formulaci strategickych podnikovych cilti, které odpovidaji
strategickym planiim. Planovani persondalnich ¢innosti 1ze rozdé€lit na nasledujici (Koubek,
2015): (i) plany ziskavani a vybéru pracovniki;(ii) plany vzdélavani pracovniki; (iii) plany
rozmist'ovani pracovniki; (iv) plany odménovani a produktivity prace; (v) plany propousténi

zameéstnancu.

2.2 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovniki lze definovat jako personalni ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci pfivedla dostate¢né mnoZstvi uchazecl a to s pfiméfenymi
naklady a v zadoucim terminu. Rozpoznava vhodné pracovni zdroje, které informuji
o volnych pracovnich mistech v organizaci (Koubek, 2015). Ziskdvani pracovniki

predstavuje dvoustrannou zalezitost. Na jedné strané je organizace, kterd si konkuruje
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s ostatnimi zamé&stnavateli o pracovni silu a na stran¢ druhé vystupuji potencialni zaméstnanci

hledajici praci (Mohelska, 2009).

Efektivnost procesu ziskavani pracovnikii se zvySuje, pokud lze nalézt soulad mezi
potfebami organizace a potfebami uchazece. Lze toho dosahnout poskytnutim realistické
predstavy zaméstnavatele o nabizené praci a pozadavcich na zadatele. Zadatel si miZe
porovnat své pracovni priority a ofekavani se skutecnosti. Zaméstnavatel nasledné zvetejni
spolehlivé a jasné pozadavky na pracovnika a predstavi organizacni kulturu (Dvoiakova,

2007). Model vztahti a podminek pii ziskavani pracovnikil je znazornén na Obrazku 5.

Tok informaci

— -
ORGANIZACE H:_“.'a-{f_/ POTENCIALNI
" ~—— UCHAZECI
Patieba ziskat pracovniky g b
se Fadoucimi pracovnimi VNITRNI Potfeba vhodného
schopnostmi a vlastnostmi, UCHAZECI nebo vhodnéjsihe
potieba obsadit volna pracovni zaméstnani
mista — _—
-
Odezva
- + T
__/'-‘ - R —

Obsah a zplisob
informovani organizace
o volném pracovnim
misté

Vnitfni podminky
(souvisejici jednak
s pracovnim mistem,
jednak s organizaci)

Vnéj#i podminky

Obrazek 5 - Model vztahii a podminek pii ziskavani pracovnikt
Zdroj: Dvorakova (2007)

Vnitfni a vnéj§i podminky pro ziskdvani pracovnikl, které hraji dileZitou roli, jsou
nasledujici (Koubek, 2015): (i) povaha prace; (ii) postaveni v hierarchii a funkci organizace;
(111) pozadavky na pracovnika; (iv) rozsah povinnosti a odpoveédnosti; (v) organizace prace

a pracovni doby; (vi) misto vykonavané prace; (vii) pracovni podminky.

Nabor pracovniki piedstavuje proces a upoutani dané skupiny uchazect, ze které jsou
vétSinou vybrani ti, kterym je zaméstndni nabidnuto. Nabor pracovnikl lze chéapat jako
dvousmérny komunikacni proces. Zajemci o praci potiebuji co nejpiesnéjsi informace o tom,
co jim dana organizace miize nabidnout a naopak organizace pozaduje presné informace
o tom, jaci by mohli byt zdjemci, ktefi se o zaméstnani uchdzeji a jaky ptinosem by pro

organizaci byli (Vajner, 2007).
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V dnes$ni dobé& organizace vyuZzivaji rlizné internetové zdroje pro nabor a ziskavani

pracovniku (Tegze, 2019):

e LinkedIn - umoznuje zobrazit profily uchazeci, které organizace hleda, podle
zadanych kritérii. Organizace si na zéklad¢ této internetové aplikace mohou vybrat
nejvhodnéjsiho uchazece pro dané pracovni misto a mohou ho pak také kontaktovat;

e Facebook - patfi v dnesSni dobé mezi nejrozsahlejsi socidlni sit’ na svété. Zde si lidé
kazdou minutu zaklddaji nové profily a zvefejiiuji o sobé své udaje. Nékteré
organizace vyuzivaji tuto socidlni sit’ pro zjisténi vétsiho mnozstvi informaci o svém
potencialnim uchazeci;

e Indeed - pro moznost vyuZiti této sluzby organizace vytvoii nabidku zamé&stnani pro
nabor potencialniho uchazece. Na zakladé této nabidky se mohou uchazeci hlasit
organizaci. Indeed je mezi populaci velmi rozSiteny a nabizi zpoplatnéné inzerce
nebo inzerce zdarma;

e Seznam.cz — Seznam.cz patii v CR mezi nejpouzivangjsi vyhledava¢. Organizace
muze nechat zvefejnit inzerat pro dané pracovni misto na strankdch Seznamu.cz
a potencialni uchazec¢i se na tuto nabidku prace mohou hlésit v piipadé, ze je pro
n¢ dané pracovni misto zajimave;

e Inzerce na Utadu prace — na tento internetovy portal lze vkladat nabidky prace podle
toho, ve kterém okrese se predpokladd vykon prace uchazece. Vkladani nabidky
prace na tyto stranky je zdarma;

e Jobs.cz - je znamou internetovou strankou, tykajici se nabidky praci. Tato sluzba
je pro organizace placena, ale jejich sluzby nabizi moZnost zvyraznéni inzeratl, které

zajistuje jejich zobrazovani v popiedi internetovych stranek;

e Personalka.cz — tato internetova stranka umoznuje firmam zakoupit si tyto sluzby
na 1 rok. Firmy mohou po cely rok vkladat neomezené mnozstvi nabidek praci,

mohou inzeraty opet zvyraznit;

e Pracezarohem.cz — tato internetova aplikace nabizi mozZnost vyuZivat zpoplatnéné
sluzby nebo sluzby zdarma. V této sluzbé je mozné inzerovat neomezené mnoZzstvi

pozic, zahrnuje vlastni databazi uchazeci a nabizi mozZnost inzeraty zvyraznit;

e Superkariera.cz — tento internetovy portal opét umoziiuje firmam zakoupit sluzby
na 1 rok. Firmy mohou po cely rok vkladat neomezeny pocet inzerci a firma ziskava

neomezeny pocet kontaktil z databaze zivotopist.
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Vybér pracovnikt predstavuje persondlni Cinnost, kterd navazuje na ziskédvani a nabor
pracovnikl. Cilem této personalni ¢innosti je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci
takové potencidlni zaméstnance, ktefi jsou nejen vykonni, ale také budou pro zaméstnavatele
pracovat po dobu, ktera se u nich ofekava, a nebudou jednat nezddoucim zpiisobem, ktery

snizuje kvalitu i1 produktivitu prace (Dvotakova, 2007).

Pfed samotnym vybérem pracovnikil je nutné provést tzv. predvybér pracovniki. Cilem
tohoto predvybéru je vybrat takové zdjemce o zaméestnani, kteii budou zatazeni do dalsi faze
vybérového fizeni. Existuje nc€kolik metod, které jsou pouzivany pro vybér pracovnikl
(Zufan, 2012): (i) vyhodnoceni udaji o predchozim vzdé&lani, praxi, znalostech
a schopnostech uchazece; (ii) strukturované vybérové pohovory v rizném formatu; (iii) testy
osobnosti, inteligence, znalosti a bezthonnosti; (iv) prace na zkousku (tzv. pracovni vzorky);

(v) assessment center; (vi) kombinace uvedenych metod.

Dftive nez organizace provede vlastni vybér pracovnikil, je nutné vyiesit nékolik problém,

kterymi jsou (Koubek, 2015):

e stanoveni pozadavkii obsazovaného pracovniho mista na odbornou zpiisobilost
pracovniki - stupen a obor skolniho vzdélani (kurzy, absolvované zkousky, praxe);
e posouzeni odborné zptisobilosti pracovnika - vyucni list, maturitni vysvédceni,
diplom o absolvovani vysoké Skoly ¢i postgradualniho studia;
e stanoveni kritéria UispéSnosti prace na obsazovaném pracovnim misté - poZadované
pracovni vysledky (mnozstvi, kvalita, normy, v€asnost plnéni ukoll);
e stanoveni faktor, nutné k predvidani Gspé€Sné¢ho vykonu prace a obsazovaném
pracovnim misté - vysledky studia, praxe, reference z pfedchazejiciho zaméstnani;
e stanoveni faktorli a metod, které se pouzivaji pro zjisténi charakteristik osobnosti
pozadovanych tymem - testy osobnosti, pohovory ¢i assessment centra, apod.;
e ziskani objektivnich, podrobnych a vérohodnych informaci - informace, které daji
jednoznacnou odpovéd’ na tii zékladni otazky:
=  Miize uchaze¢ vykonavat ptisluSnou praci?
=  Chce uchaze¢ vykonavat ptislusnou praci?

= Zapadne do pracovni skupiny organizace?

Pokud jsou alespoil prvni dvé otazky zodpovézeny kladné, tak je to spravné, pokud ne,

je uchazec nepfijatelny.
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Vybéru pracovniku musi tedy nutné piedchazet vybér hodnoceni kritérii uchazect.
I sebelepsi stanoveni kritérii UspéSnosti neznamena pro organizaci uspeéSny vyber.

Ten je zavisly v neposledni fadé také na kvalit€ informaci o uchazecich (Mohelska, 2009).

V pripadé, Ze je spravné zvolena cesta pro ziskani a naboru pracovnikii nastdva vybér
nejvhodnéjsi kandidatd. Vybér nejlepsiho kandidata probihd zpravidla v nékolika kolech,
podle trovni pracovni pozice. Jednotlivé kroky vybéru znazorniuje Obrazek 6 (JaniSova

a Kiivanek, 2013).

2. interview nebao

1. Intervicw Assessment Centre [AC) Rozhodnuts
1 1
HR HR & pfimy nadfizeny Management

Krok 4:

Priblizné 10 wyhowujicich
uchazedd na jednu pozici
je pozvino na interview

Krok 5:

3=5 nejlepéich kandidatd
se zuéastnl pohowvoru
5 budoucim nadfizenym

Krok 6:

5 nejlepsim kandidatem
jedna management
o podminkdch smlouwy

se specialistou HR afnebo AC

Obrazek 6 - Jednotlivé kroky pii vybéru kandidatt
Zdroj: Janisova a Krivanek (2013)

Piijimani pracovnikii pfedstavuje fadu postupli, které nasleduji poté, co je vybrany
uchaze¢ informovany o tom, Ze byl vybran na piidélené pracovni misto. Pokud uchazec
akceptuje tuto nabidku prace, poté proces piijimani pracovnikii kon¢i dnem nastupu
pracovnika do zamé&stnani. NejdileZitéjsi formalni naleZitosti je vypracovani a podepsani
pracovni smlouvy. V piipadé¢ zmény pracovniho zatfazeni (povySeni, pfevedeni na jinou praci)
se fesi dodatkem k pracovni smlouvé. Pied podpisem pracovni smlouvy by mél pracovnik
dolozit 1 vstupni Iékaiskou prohlidku. Po podpisu smlouvy se zafadi pracovnik do personalni
evidence - vznik osobni karty, pofizenim mzdového listu, eviden¢niho listu diichodového

zabezpeceni, vystaveni podnikového priikazu apod. (Walker, 2003).

Od nového pracovnika musi organizace pievzit zapoctovy list (potvrzeni o zaméestnani) od
pfedchoziho zaméstnavatele, ktery slouzi pro potieby dichodového zabezpeceni. Dale
je organizace povinna do 8 dnii podat pfihlasku k socidlnimu pojisténi urcité spraveé
socialniho zabezpeceni, a pfihlasku ke zdravotnimu pojisténi zdravotni pojistovné, u které

jenovy pracovnik piihlaSen. Musi byt seznamen s jeho pracovni pozici, dale musi byt
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seznamen s jeho pravy a povinnostmi, s piedpisy tykajici se bezpecnosti prace a ochrany

zdravi pfi praci (Bures, 2007).

2.3 Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a propousténi pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu predstavuje komplexni piistup k ovliviiovani pracovniho
vykonu zaméstnanct, jejich pracovniho chovani a rozvoji jejich pracovnich schopnosti.
Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces zlepSovani pracovniho vykonu organizace
pomoci rozvijeni vykonu jedinct a také tymu, jako nepfetrzity proces vytvareni spolecného
chapani toho, ¢eho ma byt dosazeno a také ptistup k fizeni a rozvoji lidi, ktery zvysSuje
pravdépodobnost, ze toho bude dosazeno z hlediska kratkodobého i1 dlouhodobého
(Kocianova, 2010).

Soucasti tohoto pfistupu je dohoda/smlouva o pracovnim vykonu, kterd se promitéd
do stanoveni odmény za ptedem dohodnuty vykon a dale do oblasti vzdélavani a rozvoje
pracovnikll v organizaci. V organizaci je dale tieba zajistit, aby si dany pracovnik mohl
osvojit potiebné znalosti a dovednosti. Dohoda/smlouva zahrnuje zavazky pracovnika
na urcité obdobi (nejcastéji jeden rok), ale dale i zavazky organizace a vedouciho pracovnika,
ktery uzaviel s pracovnikem danou smlouvu/dohodu. Vedouci pracovnik musi zabezpecit
a motivovat vedeni pracovnika a poskytovat zpétnou vazbu, ktera se tyka pracovniho vykonu

(Koubek, 2015).

Hodnoceni pracovnikii piedstavuje posuzovani jeho vlastnosti, postojii, nazord,
vystupovani v dané situaci, ve které se pracovnik pohybuje, vzhledem k cinnosti, kterou
vykonavé a vzhledem k druhym lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu. Pokud ma firma kvalitni
systtm hodnoceni, je schopna spravedlivé odmeénovat své zameéstnance a zvySovat
a zkvalitiovat podnikovou produkci. DlleZitou podstatou hodnoceni je posoudit zadvaznost
daného predmétu, jevu, planované nebo uskutecniované ¢innosti a v neposledni fadé zjisténi,

zda posuzovana skutecnost je ¢i neni ve shod¢ s vytycenym cilem (Duda, 2008).

Pro hodnoceni dané¢ho pracovnika a jeho pracovniho vykonu je nutné pouziti vhodnych
kritérii. Kritéria musi byt pfiméfena dané praci a povaze prace na pracovnim misté. Nejcastéji
se pro hodnoceni pracovnikl pouzivaji nize uvedena kritéria (Laufer a Michiiova, 2008):

o vysledky prace (mnozstvi prace a kvalita prace, odpadovost nebo zmetkovost,

mnozstvi zdkazniki a spokojenost zakazniki);
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e pracovni chovani (ochota pfijimat ukoly, vzdélavat se a rozvijet, dodrzovani
instrukci, vedeni pottebnych zdznamii a dodrzovani pravidel, fadnd dochézka,
podavani navrhili na zlepSeni);

e socialni chovani (ochota ke spolupraci, jednani s lidmi, vztahy ke spolupracovnikiim
a k zékazniktim, chovani k nadfizenym/podiizenym a styl vedeni lidi);

e dovednosti a znalosti, potieby a vlastnosti (znalost prace, dovednosti a fyzicka
sila, schopnost koordinace ¢innosti, podnikavost a samostatnost, vzd¢lani, diplomy
a osvédCeni, cilevédomost, ctizadostivost, spolehlivost a vytrvalost, organizacni

schopnosti, loajalita, Cestnost, tvofivost a schopnost vést lidi).

Pracovniky hodnoti vzdy jejich nadfizeny. Nadfizeny je nejkompetentnéjsi osoba, ktera
muze hodnotit svého podfizeného. Provadi zavéreéné vyhodnocovani vsech podklada
hodnoceni. Vede hodnotici rozhovor a navrhuje opatfeni vyplyvajici z hodnoceni (Koubek,

2015).

Cilem hodnoceni z hlediska zaméstnavatele je zjistit, do jaké miry dany pracovnik zvlada
naroky svého pracovniho mista a jaké je moznost jeho dal$iho vyuziti v podniku. Proto, aby
dané cile mohly byt splnény, je nutné, aby systémy hodnoceni spliiovaly pozadavky uvedené
nize (Duda, 2008): (i) pravidelnost hodnoceni; (ii) vSeobecna znamost a srozumitelnost
hodnoceni; (ii1) co nejvétsi objektivnost; (iv) provdzanost na podnikovy motivaéni systém;

(v) relativni stabilnost; (vi) konkrétnost a komplexnost.

Rozmistovani pracovnikl I1ze chéapat jako kvalitativni, kvantitativni, Casové a prostorové
spojovani pracovniki s dal§imi pracovnimi tkoly a misty, jejichZ cil je optimalizovat vztah
mezi Clovékem, jeho praci a pracovnim mistem a tim dosahovat zlepSovani individualniho
a tymového pracovniho vykonu. Pfi rozmistovani pracovnikl je diilezité brat v tivahu profil
pracovnika a profil a povahu pracovniho mista. Rozmistovani pracovnikli tzce souvisi
s pojmem staffing - coz ptedstavuje formovani poctu, struktury a pracovnich schopnosti
pracovni sily organizace, fizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jeji mobility
(Kocianova, 2010). Formovani personalu organizace je znazornéno na niZze uvedeném

Obrazku 7.
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Obrazek 7 - Formovani personalu organizace (staffing)
Zdroj: Koubek (2015)

Rozmistovani pracovniki predstavuje strategické ukoly personalniho fizeni, aby
schopnosti pracovniki odpovidaly narokiim pracovnich pozic. Aby mohly byt pracovni
pozice maximalné¢ vyuzity, napomdha formovani tyml a také respektuje potfebu rozvoje
pracovnikil. Pfi rozmistovani pracovnikl je dilezité zvazovat ndsledujici (Walker, 2003):
(1) profil pracovni pozice; (ii) kvalifikac¢ni profil pracovnika; (iii) kompetence - schopnosti

pracovnika; (iv) vysledky dosavadniho pracovniho hodnoceni.

Rozmistovani pracovnikli pfedstavuje pribézny proces sladovani poctu a struktury
pracovnich mist s poc¢tem a strukturou pracovnikli a hledani feSeni, které usiluje o to, aby
pracovnici na danych pracovnich mistech podavali optimélni vykon. Pfedstavuje snahu nalézt
pracovniky s odpovidajicimi ptedpoklady, kteti budou schopni se prizpisobit stanovenym
narokdi pracovnich mist (Kocianova, 2010). U rozmistovani pracovnikl, které zahrnuje
mobilitu uvnitf organizace, jde o (Koubek, 2015): (i) povySovéni pracovnikii; (ii) pfevadéni

(transfer) pracovniki na jinou praci (pracoviste); (iii) piefazovani pracovnikil na niz$i funkci.

K ukonceni pracovniho poméru dochédzi z nékolika divodld - rezignace pracovnika,
propusténi pracovnika, z divodu penzionovani ¢i umrti. Tyto uvedené zpusoby, kdy
dochdzi k ukonceni pracovniho poméru, jsou trvalé. Dal§imi moznymi odchody pracovniky
mohou byt tzv. doCasné odchody, jedna se napt. o matefskou dovolenou, odchod do vefejnych
funkci nebo na dlouhodobé stdZe. Organizace mé moznost v rizné mife ovlivnit propousténi
zaméstnanct, do urcité miry mize ovlivnit penzionovani zaméstnancu a to jeho na¢asovanim,

nékdy muliZe ovlivnit i rezignaci pracovnika (Kocidnova, 2010).

Pokud je podnik nucen propoustét své zaméstnance, zpravidla propousti ty zaméstnance,
ktefi v podniku pracuji nejkratsi dobu, a to z toho divodu, Ze trati nejméné prostredki,
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vynalozenych na vzdélavani a prokazou svou loajalitu k dlouhodobym zaméstnanctim, kteti
to vnimaji pozitivné. Organizace musi v§em propusténym zamestnanctim vyplatit spravedlivé

odstupné. Aby firmy mohly piedchdzet propousténim zameéstnancl, je vhodné uspésné

rozvijet lidské zdroje organizace (Smida, 2007).

Zaméstnavatel nebo zaméstnanec (ptfipadné oba) mohou tedy ukoncit pracovni pomér.
Propousténi je velice podstatny proces pro organizaci a to z toho divodu, ze ovliviiuje
efektivnost a etiku stabilizované pracovni sily. Propousténi také byva Siroce komentované

apeclive sledovano - vlddami, vefejnosti 1 potencialnimi zaméstnanci. V soucasnosti

——~

se rozviji takovy trend, ze organizace ocekavaji od svych personalisti obezietnéjsi fizen
procesu propousténi. Takové fizeni vyzaduje nejen urCity systém cill, ale i metody
hodnoceni, kterymi zacleni propousténi zaméstnancii do procesu formovani pracovni sily

(Koubek, 2015).

Aby mohl byt se zaméstnancem rozvazan pracovni pomer, musi byt vyporadany vzajemné
zavazky a pohledavky zaméstnavatele a zaméstnance a musi byt provedeny vSechny potiebné
administrativni tkony. Zplsoby rozvazani pracovniho poméru stanovuje Zakonik prace
v § 48, podle kterého miZe byt pracovni pomér rozvazan témito zpisoby (Zufan, 2012):

(1) dohodou; (ii) vypovedi; (iii) okamzitym zruSenim; (iv) zrusenim ve zkusebni dobé.

2.4 Vzdélavani a odménovani pracovniku

Vzdélavani pracovniki Ize definovat jako persondlni c¢innost, ktera zahrnuje -
pfizpisobovani pracovnich schopnosti pracovnikdi ménicim se poZadavkl pracovniho mista
(prohlubovani pracovnich schopnosti), zvySovani pouzitelnosti pracovnikii (rozsifovani
pracovnich schopnosti), rekvalifikaéni procesy, prizplisobovani pracovnich schopnosti
novych pracovnikii specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, formovani

pracovnich schopnosti v rdamci moderni persondlni prace (Koubek, 2015).
Vzdélavani pracovnikll a zjiStovani vykonu jednotlivcli organizace jako celku tvofi
nezbytnou soucast systematického pfistupu k rozvoji manazerti 1 zaméstnancli. Proces

systematického vzdélavani zaméstnancii popisuje nize uvedeny Obrazek 8 (Folwarczna,

2010).
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VYCHODISKA A PREDPOKLADY

strategie vedélavani

‘ Podnikovi politika a
zameésmanci

Vytvoieni organizacnich a
institucionilnich
predpoklada vzdélavani

I

CYKLUS

Identifikace potieby

vzdélavani

Vyhodnoceni vysledki
vzdélavani a déinnost
vzdélavaciho programu

I Realizace vzdélavaciho

programu

‘ Planovani vzdélavani

Obrazek 8 - Zakladni cyklus vzdélavani zaméstnancti

Zdroj: Folwarczna (2010)

Vzdélavani pracovnikll patii mezi hlavni nastroje rozvoje zaméstnancl, a to ve smyslu
zdokonalovani, rozSifovéani, prohlubovani nebo zmény struktury a obsahu jejich profesni
zpusobilosti. Vzdélavani znamend investovat do lidi s u¢elem dosaZeni zlepSeni jejich vykonu
a co nejlepsiho vyuZivani jejich schopnosti. Mezi konkrétni cile vzdélavani patii (Duda,
2008):

e rozvinout schopnosti svych pracovniki a zlepsit jejich vykon;

e pomoci lidem k tomu, aby se organizace rozvijely tak, aby budouci potieba lidskych
zdroju organizace mohla byt v maximalni miie uspokojovana z vnitinich zdroja;

e sniZit mnoZstvi ¢asu potifebného k adaptaci pracovnikli za¢inajicich pracovat na nové

zfizenych pracovnich mistech.

Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka lze chépat jako aktivitu, kterd souvisi s praci,
kterou pracovnik vykonava, nebo s organizaci, ve které pracovnik pracuje. Jde o aktivitu
organizovanou, podporovanou nebo umoznovanou organizaci v ramci persondlni ¢i socialni
prace. Formovani pracovnich schopnosti pracovnika je soucasti formovani pracovnich
schopnosti Cloveka, ve které se angazuje zaméstnavatelskd organizace. V systému formovani
pracovnich schopnosti clovéka, ktery znazoriiuje Obrazek 9, 1ze rozlisit tfi oblasti (Koubek,

2015):
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oblast vSeobecného vzdélavani - formuji se zakladni a vSeobecné znalosti, které
umoziuji ¢lovéku Zit ve spolecnosti a ziskavat specializované pracovni schopnosti
1 dalsi vlastnosti;

oblast odborného vzdélavani - predstavuje proces piipravy na povolani, formovani
specifickych znalosti a dovednosti a také doskolovani nebo prohlubovani kvalifikace;
oblast rozvoje - je orientovdna na ziskani vétSich znalosti a dovednosti, které jsou

nezbytné nutné k vykonavani soucasného zaméestnavani.

OBLAST

VSEOBECNEHO
VZDELAVANI

Zakladni piiprava
na povolini

Orientace
OBLAST
ODBORNEHO —
VZDELAVANI ’
Doskolovini

Pieskolovini

; S
OBLAST
ROZVOJE Profesni
rehabilitace

Obrazek 9 - Systém formovani pracovnich schopnosti clovéka
Zdroj: Koubek (2015)

Féze vzdelavaciho procesu se déli do tiech casti (Duda, 2008):

identifikace a analyza potteb vzd€lavani - dulezité je zjistit pozadavky pracovniho
mista a danou kvalifikaci zaméstnancti, pokud jsou v nesouladu tyto dvé zakladni
hodnoty, je tteba zahdjit proces vzdélavani;

planovéani vzdélavani - zde se te$i otazky rozpoctu, casového planu, pracovnikd,
kterych se Skoleni bude tykat, oblasti, rozsahu a metod Skoleni;

metody vzdélavani na rozhrani mezi pracoviSttm a mimo pracovi§té¢ - jedna
se o pracovni porady (feSeni dennich redlnych problémt s vyuzitim rad
spolupracovnikil), vzdélavaci programy (trainee programs), samostudium (distancni
studium, e-learning), védomostni balicky (¢ast metody samostudia, je to sbirka

védomostnich materiali).

Odménovani pracovniki nelze rozumét pouze mzdou nebo platem (pfipadné jinou

formou penézité odmény), kterou organizace poskytne pracovnikovi za odvedenou praci.

V modernim pojeti je odmeénovani mnohem S$ir§i. Zahrnuje napt. povyseni, pochvaly nebo
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zaméstnanecké vyhody. Jako odmény lze zahrnovat véci, které nejsou Gpln€ samoziejmé -
napf. pfidéleni nového pocitace, zatazeni na urcité pracovisté nebo i vzdélavani poskytované

organizaci (Shields, 2007). Odménovani lze Clenit do tfech hlavnich kategorii (Duda, 2008):

e odmeénovani financni piimé - zahrnuje zédkladni mzdu, plat vazany na pracovni misto,
prémie determinované dosazenymi vysledky;

e odménovani finanéni nepfimé - vstup zaméstnanci do kapitalu firmy, financni
¢astky vyplacené v krizovych situacich zaméstnance;

e odménovani nefinancni - naturdlni mzda, zaméstnanecké vyhody, volné pracovni

dny.

Osoby, které vykonavaji urCitou praci, predpokladaji, ze za sviij vykon budou ohodnoceni
tak, aby byly jejich potfeby uspokojeny. Toto uspokojeni potieb pracovnika lze chépat jako
jeho odménu. Netvoii jej konkrétni finanéni odména, ale cokoliv, co je pro zaméstnance
pfijemné (uspokoji né€kterou jeho potiebu), a tim ho i motivuje danou cCinnost vykonavat

(Urban, 2017). Odmény lze rozd¢lit na dva typy odmén, jedna se o (Armstrong, 2009):

e vngj$i odmény - maji penézni podobu a mohou prildkat, udrzet si pracovniky,
dokazou zvysit Gsili pracovnikli a minimalizovat nespokojenost;
e vnitini odmény - maji nepenézitou podobu, tykajici se pravomoci a odpoveédnosti

nebo tspéSnosti, mohou mit na motivaci i hlubsi dopad.

V organizaci Casto dochazi k zeslabeni motivace zaméstnanci. Organizace muize
zaméstnance motivovat a odménovat je za odvedenou praci. Hlavnimi divody, pro¢ dochézi
k oslabeni motivace zamé&stnanct, jsou (Urban, 2017): (i) pracovnici za vykonavani svych
ukoll zadné¢ odmény nedostavaji; (ii) odmeény, které nakonec dostanou, prichazeji velice
pozdé¢; (iil) zameéstnanci v dosazeni slibenych odmén nevéfi; (iv) sankce za poruseni

povinnosti jsou netcinné.

Motivace je proces, ktery usmériiuje chovani a jednani pracovnikli pro dosaZeni urcitého
cile. Motivace predstavuje divod néco délat a dat se urCitym smérem. Pracovnici jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich ¢innost povede k dosazeni vytyCeného cile, dostanou
hodnotné odmény a tim dojde k uspokojeni jejich konkrétnich potfeb. Model motivace
je zaloZeny na upevnéni nebo posileni ocekavani na teorii potfeb. Model motivace znazoriuje

nasledujici Obrazek 10 (Armstrong, 2009).
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Obrazek 10 - Model motivace

Zdroj: Armstrong (2009)

Za plnéni svych ukolii mize dosdhnout odmeénovani riiznych hmotnych odmén. Zalezi
na tom, zda finan¢ni odména vychazi ptedev§im z ndro¢nosti prace, jeho schopnosti nebo
dlouhodobych vysledkd. K formam hmotného odménovani patii predevsim (Urban, 2017):
(1) zékladni ¢i pevnd mzda; (ii) odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance;
(ii1) pohybliva, resp. vykonovéd slozka mzdy; (iv) mzdové piiplatky; (v) zaméstnanecké

vyhody.

2.5 Pracovnépravni vztahy a péce o zaméstnance

Pracovnépravni vztahy jsou pravni vztahy, které jsou spojené s vykonem préce, kterd je
dale upravend pracovnépravnimi piedpisy. RozliSuji se dva druhy pracovnépravnich vztahii
(Siky¥, 2016): (i) individualni pracovnépravni vztahy — vznikaji mezi zaméstnanci
a zameéstnavateli; (i1) kolektivni pracovnépravni vztahy — vznikaji mezi odborovymi

organizacemi a zameéstnavateli.

V ptipadé, Ze existuji pracovnépravni vztahy, tak existuji i pracovnépravni predpisy, které
urcuji rozsah prav a dalSich povinnosti subjektd pracovnépravnich vztaht.. Pracovnépravni
skute€nosti  spojuji vznik, zménu nebo zanik prav a dalsi povinnosti subjekti
pracovnépravnich vztahli. Aby mohly vzniknout, trvat nebo skoncit pracovnépravni vztahy,
musi byt stanoveny (Siky¥, 2016): (i) subjekty — smluvni strany; (ii) pfedmét - vykon zavislé

prace; (ii1) obsah — prava a povinnosti smluvnich stran.

Péce o zaméstnance vyjadiuje starost zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnanct
k vykonavéni sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu (Siky¥, 2016). Zakladnim
pfedpokladem, ktery se zaméfuje na péci o zaméstnance, je motivace vSech zaméstnanct
podniku. Zaméstnanci, ktefi jsou vysoce motivovani, dokdzou ptizptlisobit i své osobni cile
a tak podavaji maximalni vykony. Velky stimulator je odménovani. Zaméestnanci potiebuji
citit také zdjem podniku na jeho rozvoji, informovanosti a budoucnosti. Proto se do popiedi

ve stimulaci dostava volba a také uplatiiovani vhodnych styll fizeni, efektivni komunikace,
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informovanost zaméstnanct, hodnoceni pracovniho vykonu, vzdélavani, Groven pracovnich
vztahli a zabezpeceni pracovnich podminek, napt. pée o zdravi a bezpecnosti pii praci,

piijatelné pracovni prostiedi nebo pracovni doba (Lost’akova, 2009).

Zamg¢stnavatelé maji povinnost na zakladé zédkona ¢. 262/2006 Sb. zakoniku prace vytvaret
zaméstnanciim takové pracovni podminky, které jim umozni bezpeény vykon své prace.
Za timto ucelem zajistuji predevsim (Hruska, 2006): (i) udrzbu ¢i zlepSeni zafizeni pro své
zaméstnance; (ii) upravy pracovist; (iil) vytvaii podminky, kterymi uspokojuje kulturni
arekreacni zajmy svych zaméstnanci; (iv) pracovné-lékarskou péci; (v) zajisténi bezpecné

uschovy svrskil a osobnich predméti, které zaméstnanci nosi do zaméstnani.

Zameéstnavatelé pecuji o odborny rozvoj zaméstnanci, ktery zahrnuje zejména (Hruska,

2006):

e zaskoleni a zauceni zaméstnancii — zamé&stnanec, ktery vstoupi do zaméstnani bez
kvalifikace, nebo pfechdzi na nové pracovisté ¢i novy druh prace, musi byt zaskolen
nebo zaucen. Zaskolenim nebo zaucenim se rozumi takovy vykon prace, za ktery
dostane zaméstnanec mzdu nebo plat;

e odbornou praxi absolventli — zaméstnavatelé zabezpecuji absolventy pfimétenou
odbornou praxi, diky které ziskavaji praktické zkusenosti a dal$i dovednosti potiebné
pro vykon prace;

e prohlubovani kvalifikace zaméstnanci — pfedstavuje pribézné dopliovani,
obnovovani nebo udrzovéani informaci, které umoznuje zaméstnanci vykon prace;

e zvySovani kvalifikace zaméstnanct — jednd se o studium, vzdélavani nebo Skoleni,

kterd vede ke zvySeni stupné vzdélani.

Vramci této kapitoly byly vymezeny zakladni pfistupy, zaméfené na fizeni lidskych
zdrojii. Nejdiive zde byl definovan pojem fizeni lidskych zdrojl a personalni planovani
organizace, které ptredstavuji zakladni ptistupy pro chod organizace. DalSimi pfistupy jsou
ziskavéani, ndbor, vybér a ziskdvani pracovnikl, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni,
rozmistovani a propousténi pracovnikl, vzdélavani a odménovani pracovnikl, a pracovni
vztahy a péCe o pracovniky. V nasledujici kapitole jsou predstaveny jednotlivé organizace,

ve kterych bude provedena analyza fizeni lidskych zdrojt.
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3 ANALYZA RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU VE
VYBRANYCH ORGANIZACICH

Treti kapitola se zaméfuje na charakteristiku vybranych organizaci, popis jejich
¢innosti a na ekonomické informace spolecnosti. Dalsi ¢ast je zaméfena na analyzu fizeni
lidskych zdroji v téchto organizacich. Jednotlivé analyzy byly provedeny ve spole¢nostech
OFTEX, s.r.o. (poskytuje zdravotni péCi pacientim v oblasti o¢nich zavad) a ELDIS
Pardubice, s.r.o. (zaméfuje se na vyrobu a vyvoj radarové techniky a systémil letového
provozu). Jednotlivé analyzy vychézely z vefejn¢ dostupnych informaci, které byly doplnény
a ovéfeny informacemi, zjisténymi z fizenych rozhovort. Rizené rozhovory byly provedeny
s pracovniky stfedniho managementu, ktefi se zabyvaji persondlnim fizenim ve vybranych
organizacich. Otazky k fizenému rozhovoru byly vybrany na zakladé klicovych oblasti,
tykajici se pristupt k fizeni lidskych zdrojt, které byly identifikovany na zéklad¢ literarni
reSerSe v teoretické Casti diplomové prace. Konkrétni otazky k fizenému rozhovoru jsou

uvedeny v pfiloze. Vystupy z fizenych rozhovori jsou blize rozebrany v kapitole 4.

3.1 Predstaveni spole¢nosti OFTEX, s.r.o.

OFTEX, s.r.o. je o¢ni klinika a sit’ ocnich center a optik ve Vychodnich, Stfednich
Cechach a na Vysocing. Spoleénost OFTEX, s.r.o. ma celkem 14 pobodek ve méstech —
Chrudim, Lanskroun, Ceska Tiebova, Hlinsko, Rychnov nad KnéZznou, Hradec Kralové,
Pardubice (oc¢ni klinika), Usti nad Orlici, Pelhfimov, Humpolec, Nymburk, Méstec Kralové,
Praha a Svitavy. Majitelem a jednatelem této spolecnosti je MUDr. Vladimir Korda, Ph.D.
(OFTEX, s.r.o., 2020). Na Obrazku 11 jsou znazornény jednotlivé pobocky spolecnosti
OFTEX, s.r.o.

3 Méstec ,_:; Hradec Kralové
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Obrazek 11 - Pobocky OFTEX, s.r.o.

Zdroj: OFTEX, s.r.o. (2020)
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V roce 2004 byla oteviena prvni ocni ordinace v Chrudimi. Do roku 2020 se firma
rozrostla o dalSich 13 pobocek. V Roce 2012 ziskala akreditaci a zacala moznost vzdélavat
absolventy lékatskych fakult - Iékaie. V roce 2017 vyjely poprvé pro pacienty OFTEXU nové
sanitky, které zptijemnuji péci a komfort vSech pacientli. Dovoz a odvoz na operaci je diky
této sluzbé pro pacienty zajistén. Dale OFTEX, s.r.o. zalal spolupracovat s Ceskym
olympijskym vyborem a pracovali na zrakovém tréninku jednotlivych sportovct. V roce 2017
byl OFTEX, s.r.0. zapojen do 4 studii novych lé¢ebnych metod. V roce 2019 pfislo dalsi
rozsifeni mezindrodnich studii, do kterych je oc¢ni klinika zapojena. Od 1. 4. 2019
ma OFTEX, s.r.0. nové smlouvy s VZP pro operace Sedého zdkalu. OFTEX, s.r.o. se zapojil
do dalSi mezinarodni studie, kterd se zabyva 1écbou vlhké formy degenerace sitnice VPMD.
Cela studie potrva 24-30 mésicti. Celkem je OFTEX, s.r.o. zapojen do 6 studii (OFTEX,
s.r.0., 2020).

Tabulka 2 - Pfedmét ¢innosti spole¢nosti OFTEX, s.r.o.

Predmét ¢innosti Druhy jednotlivych ¢innosti

Prevence, pravidelné kontroly, ptedoperacni vySetieni,

VysSetieni oci . . i o
y kontrola po operaci, akutni obtiZze s o¢ima.

Operace dioptrickych vad, operace — odstranéni bryli na
Operace oci ¢teni, operace Sedého zdkalu, sitnice, zdkalky sklivce,
plasticka operace vicek a obliceje.

O¢ni vady a onemocnéni | Tupozrakost, zeleny zékal, syndrom suchého oka, syndrom
oka pocitacového vidéni.

Zdroj: OFTEX, s.r.o. (2020)

Tabulka 2 zndzoriiuje predmet cinnosti spole¢nosti a druhy jednotlivych ¢innosti. Vedeni
spolecnosti OFTEX, s.r.0. se zam¢fuje v souladu se strategickymi zaméry rozvoje spolecnosti
na politiku kvality, s cilem byt uznavanym odbornikem v oboru o¢niho Iékarstvi a diky tomu
usp&sné 1écit zdravotni potize pacientll. V 1écbé a nésledné péci (i v preventivni péci) se proto

vzdy cely tym spolecnosti OFTEX, s.r.o. fidi t€émito zdsadami (OFTEX, s.r.o0., 2020):

e pouzivame nejmodernéjsi lécebné postupy a ptistrojové vybaveni;

e véfime, Ze naSe komunikace s klienty je dilezita soucést nasi prace;

e pfijimame zodpoveédnost za vysledky zdravotni péce;

e nechavame klienty aktivné spolurozhodovat o své 1é€bé;

e podilime se na védeckych vyzkumech a aplikacich nejnovéji zdokonalenych zptisobu

1écby;
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e peclivé vnimadme vSechna hlediska zdravotniho stavu klienta, s cilem tyto obtize
klienta vyfesit;

¢ dbame na piirozenou dokonalost ve vSem, co délame.

Jednatel
spolegnosti

Asistentka |}
jednatele
SULCIAR Hlavni sestra HR manazer arovoznl
spolecnosti manazer

| e———  —————  e——m—mp— Il
| ! | |
Vedouci ) . Za’stupge
Vedouci lékaf optometrista Vrchni sestra Vedouci optik Personalista Vedoucirecepce  |Vedouci Gétarny|  |Vedouci dopravy provo{nlho
manazera
‘ Iékari optometristé staniéni sestra [=scbecee ‘ opticky ‘ recepéni ‘ acetni el San.'m'th ‘ IT spravce
sestry vozli

zasobovani a
expedice

sprava webu

Obrazek 12 - Organizacni struktura spolecnosti OFTEX, s.r.0.

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti OFTEX, s.r.o.

V Cele organizacni struktury spolecnosti, zndzornéné na Obrazku 12, stoji jednatel
a majitel spole¢nosti, ktery fidi a koordinuje tym top manaZert. Kazdy top manaZer ma
pfidélené pracovniky stfedniho managementu, ktefi koordinuji cinnosti podfizenych
pracovnikl. Kazdy nadfizeny ma piidéleného svého podfizeného pracovnika a naopak. Tyto
pozice a vztahy nadfizenosti a podfizenosti jsou orientovany vertikaln¢, tzn., ze spolecnost

vyuziva liniovou organiza¢ni strukturu.

Ke dni 31. 12. 2020 spole¢nost mé¢la celkem 110 aktivnich pracovniki, pracujicich na
HPP, DPC nebo DPP. V tomto podtu nejsou uvedeni zaméstnanci na mateiské dovolené
a zaméstnanci, ktefi maji dlouhodobou pracovni neschopnost, protoze jsou brani jako
neaktivni zaméstnanci. Velkou ¢ast zaméstnanct ve firmé OFTEX, s.r.o. tvofi Zeny, muzi

je ve firmé pouhych 19,5 %.
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Graf 1 - Rozd¢leni zaméstnanct spolecnost OFTEX, s.r.0. ke dni 31. 12. 2020

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti OFTEX; s.r.o.

Graf 1 znazornuje rozdéleni zaméstnanci spolecnosti OFTEX, s.r.o. ke dni 31. 12. 2020.
Nejcetn¢jsi ¢ast zaméstnancl ve spolecnosti tvoii vSeobecné sestry, kterych je ve firmé
celkem 29 %, o¢nich lékait je 27 %. Optic¢ky a optometristé tvoii 18 % zaméstnanct podniku.
Dalsi ¢ast zaméstnanci, pracujicich ve spolecnosti jsou administrativni pracovnici, ktefi
predstavuji 14 % z celkového poctu zaméstnancii. Zbyli pracovnici zaméstnani ve spolecnosti
jsou recepc¢ni, fidi€i sanitnich vozli a pracovnici Ucetni kancelafe, kde kazda skupina

ptredstavuje 4 % zaméstnanct.

Ve spolecnosti OFTEX, s.r.0. za posledni roky roste pocet zaméstnanctl, zakladaji se nové
pobocky a stavajici pobocky se rozviji, modernizuji a rekonstruuji. Spole¢nost dale planuje
rozvoj noveé zaloZzenych pobocek, vybaveni novymi a modernimi vySetfovacimi pfistroji
a rekonstrukci nov€ zakoupenych prostorl, které rozSifi stavajici prostory na klinice
v Pardubicich. Vzhledem k rozvoji spole¢nosti a témto inovacim roste pocet novych pacienti

spolecnosti a dochézi 1 ke zvySovani zisku podniku.
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Tabulka 3 - Vyvoj obratu spole¢nosti OFTEX, s.r.o. v letech 2016-2020

Rok Obrat (v tis. K¢)
2016 - 176 605,62,-
2017 19 208 197,23,-
2018 17 954 420,29,-
2019 38 329 401,46,-
2020 42 980 360,27,-

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti OFTEX, s.r.o.

V Tabulce 3 jsou znazornény obraty spole¢nosti OFTEX, s.r.o. v letech 2015-2020. V roce
2016 vykazovala spolecnost ztratu ve vysi 176 605,62 K¢. V tomto roce spole¢nost vynalozila
naklady na opravu prostort kliniky v Pardubicich, nakoupila nové vybaveni a zrekonstruovala
prostory v pobo¢ce Pelhfimov. Vroce 2017 spolecnost dosdhla zisku ve vysi
19208 197,23 K¢. V tomto roce byla zalozena nova pobocka v Hlinsku, kterd rozsitila
klientelu spolecnosti OFTEX, s.r.o. spolu spobockou v Pelhfimoveé, ktera byla
v predchazejicim roce zrekonstruovdna. V roce 2018 doSlo k mirnému poklesu zisku
spolecnosti o 1253 776,94 K¢, protoze méla spolecnost velké investice. Nakoupila nové
vybaveni do sanitnich vozli a nové laserové pfistroje. SpoleCnost méla dalsi naklady
na Skoleni, spojenych s laserovymi pfistroji. Déle byla v tomto roce zalozena nova pobocka
v Nymburku a Méstci Kralové, kterd opét rozsifila klientelu spolecnosti. V roce 2019
spolecnost dosahla zisku ve vysi 38 329 401,46 K¢. V tomto roce byla zalozena pobocka
v Ji¢in¢ a doslo kuzavieni smluv se zdravotnimi pojistovnami na uhradu novych typt
vykonu. V roce 2020 méla spole¢nost zisk ve vysi 42 920 360,27 K¢, kdy spolecnost zalozZila
novou pobocku v Praze a koupila nové prostory na klinice v Pardubicich, které¢ budou v roce

2021 rekonstruovany.

3.1.1 Personalni planovani

Personalni planovani je dilezitou soucasti firmy, které napomaha efektivnimu fungovani
personalniho oddéleni. Pro zajisténi efektivniho fungovani se zaméfuje na planovani misi,
vizi, strategii a cili. Jedna se pfedev§im o dobrou znalost podnikové strategie a casového
sladéni podnikového planovani. Na zaklad¢ strategickych podnikovych cili se zaméfuje
na konkrétni plany tykajici se ziskdvani a vyberu pracovnikli, vzdélavani pracovnikl a jejich

odménovani.
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Spolecnost OFTEX, s.r.0. vyuziva kratkodobych plani, které jsou zpracovany na obdobi
1 roku. Persondlni oddé€leni vychazi pti tvorbé kratkodobych planu ptedev§im z budouciho
rozvoje firmy, napft. pii zalozeni nové pobocky. Personalni odd€leni spoleCnosti v piiprave
kratkodobych planti pocita 1 s pfirozenou fluktuaci lidi. V kratkodobém pléanu pro rok 2021
se spoleCnost zamétfuje na nabor novych 5 zaméstnancli na pracovni pozici optometristy

6 atestovanych I¢kaiti z oboru oftalmologie.
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Graf 2 - Vyvoj zaméstnanci spole¢nosti OFTEX, s.r.o. v letech 2016-2020

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti OFTEX, s.r.o.

Vyvoj zaméstnancl spole¢nosti OFTEX, s.r.o. za poslednich 5 let je uveden na Grafu 2.
Pocet 1¢ékarti ve spolecnosti se v roce 2017 nepatrné snizil, ale od roku 2018 stéle roste. Pocet
vSeobecnych sester ma spiSe kolisavy charakter a nejvyssi pocet zaméstnancti méla tato
pracovni pozice spole¢nosti OFTEX, s.r.o. v roce 2019. Pocet zaméstnancii na pracovnich
pozicich opticek a optometristi mél v letech 2016-2018 kolisavy charakter a v poslednich
dvou letech se tento pocet ustalil na 20 zaméstnancich. Od roku 2016-2019 méla spolecnost
stejny pocCet zaméstnancli na pozici recepcni a v roce 2020 spolecnost piijala na tuto pozici
novou zaméstnankyni. Od roku 2017 se stdvaji novymi zamé&stnanci firmy 1 fidi¢i sanitnich
vozll a pocet téchto zaméstnancii v nasledujicich letech mirné kolisd. Pracovnici ucetni
kancelaie jsou jedinou skupinou, kterd mé po celych 5 let uvedeného vyvoje zaméstnancii
staly pocet zaméstnancl. V ucetni kancelafi pracuji v souctu 4 zaméstnanci. Ostatni

administrativni pracovnici jsou pfijimani podle potieby, za posledni pét let vyvoj
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administrativnich pracovnikii kolisal, ale aktualni pocet téchto pracovnikil je nyni standardni

a spole¢nost neshdni dal$i administrativni pracovniky.

3.1.2 Ziskavani zaméstnancu

Pro organizaci OFTEX, s.r.o. je v procesu ziskavani zaméstnanci dualezité zajistit
nejpresnéjsi predstavu o potencialnim zaméstnanci. Zamefuje se na kvalitné zhotoveny popis
a rozsah Cinnosti, povahy prace, pozadavkl na pracovnika, misto vykonavané prace a také na
pracovni podminky. Mezi pracovni pozice, které jsou v této spoleCnosti obsazovany, patfi -
1ékari, vSeobecné sestry, opticky, optometristé, ucetni, recepcni, fidi¢i sanitnich vozi,
IT spravcei a dal§i administrativni pracovnici. Po vytvofeni inzeratu, ktery zahrnuje pfesné
informace o tom, jaky by mél potencionalni pracovnik byt, co by mél umét a jaka by méla byt

jeho odborna zpusobilost, ¢i praxe, piechazi spole¢nost k naboru zaméstnanci.

Nabor zaméstnancii vznikd vystavenim sestaveného inzeratu na potencialniho uchazece
prostfednictvim nékolika ovéfenych zdrojii na internetovych strankéach. Jedna se predevSim
o firemni internetové stranky spoleCnosti, kde se zvefejnuji aktudlné¢ nabizené pracovni
pozice. Dal§imi vyuZivanymi internetovymi zdroji jsou Ufad prace, personalka.cz,
superkariera.cz. Tyto uvedené internetové stranky vyuziva spolecnost nejcastéji a pravidelné.
V pfipadé, Ze se spolecnosti nedaii sehnat vhodného kandidata prostfednictvim vyse
uvedenych portald, vyuzivaji dal§i internetové zdroje, kterymi jsou napf. Jobs.cz,

nebo pracezarohem.cz.

Tabulka 4 - Porovnani metod vyuzivanych pro nabor zaméstnanci spolecnosti OFTEX, s.r.o.

v letech 2016-2020

Metody vyuZivané pro nabor zaméstnancu 2 1 0
Doporuceni od internich zaméstnanct X
Firemni webové stranky X
Personalni agentury X
Socialni sité X
Utad préce X
Internetové portaly X
Vlastni databaze X
Tisténé inzerce X
Pracovni veletrhy X
Jiné X

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti OFTEX, s.r.o.
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Spole¢nost OFTEX, s.r.o. k ndboru zaméstnancti vyuziva nékolik metod. Tabulka 4
znédzornuje jednotlivé metody a jejich vyuziti ve spolecnosti mezi lety 2016-2020. Informace
uvedené¢ v Tabulce 4 byly zjiStény prostfednictvim fizeného rozhovoru od vedouciho
pracovnika stfedniho managementu, ktery se zabyva personalnim fizenim v této spolecnosti.
Je zde uvedeno bodové rozpéti, kdy hodnota 2 predstavuje nejcastéjsi vyuziti zvolené metody
a naopak hodnota 0 znazorfuje, ze tuto metodu spolecnost nikdy nevyuzila. Spole¢nost pro
nédbor zaméstnancti vyuziva nejcastdji Utad prace, firemni webové stranky a internetové
portaly. V piipadé neuspéchu na téchto portdlech spoleCnost vyuziva socidlni sit€, vlastni
databazi, tisténé inzerce predev§im v Casopise Tempus Medicorum nebo doporuceni
od internich zaméstnanct. Spolecnost naopak pro nabor zaméstnancii nevyuziva personalni

agentury a pracovni veletrhy.

Vybér pracovnikii probihd na zaklad€ zaslanych zivotopist potencidlnich uchazeci, které
spolecnost OFTEX, s.r.o. ziskala pfi ndboru zaméstnancli. Vybiraji se ti uchazeci, ktefi
nejvice odpovidaji stanovenym pozadavkiim spolecnosti (maji pozadované dosazené
vzdélani, disponuji pozadovanou praxi v oboru, apod.). Vybrani uchaze¢i o zaméstnani
postoupi do dalsi faze vyberového fizeni, kterym zpravidla byvéa osobni pohovor. Prubeh
jednotlivych osobnich pohovorti zavisi na tom, na jakou pozici se potencialni uchaze¢ hlasi.
Pokud se jedné napft. o pozici Ucetni, musi uchaze¢ nejdiive vyplnit kratky test z aCetnictvi
a absolvuje osobni pohovor. Pokud vysledky uchazece vychazi na 75 % a vice, postupuje
do uz8iho kola vybéru. V tomto kole rozhodne ptislusny vedouci pracovnik spolecnosti, ktery
pohovor provadi, zda bude uchazec¢ pftijat ¢i nikoliv. V ostatnich ptipadech, napt. pfi naboru
administrativnich pracovniki vyuziva spole¢nost zpravidla pii osobnim pohovoru test

0sobnosti.

Prijimani zaméstnance nastava v organizaci OFTEX, s.r.o. pfi podpisu pracovni smlouvy
s vybranym zaméstnancem, pied jejimZ podpisem pracovnik dolozi i vstupni lékatskou
prohlidku. Pfijaty pracovnik vypliluje osobni dotaznik se vSemi nalezitostmi a pieda
personalnimu odd¢€leni zapoctovy list z predchazejiciho zaméstnani. Kromé pracovni smlouvy
zamé&stnanec podepisuje napli prace a popis funkce, se kterou je seznamen, s pravy
a povinnostmi a také s predpisy bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci (BOZP). Daéle
je zamé&stnanec seznamen se zpracovanim jeho osobnich tdaji (GDPR). Po vytvofeni osobni
sloZky s persondlnimi naleZitostmi pracovnika je novy zaméstnanec seznamen se svou
pracovni pozici a miiZe se zacit zacleniovat do procesu. V této chvili nastavaji povinnosti pro
organizaci OFTEX, s.r.o0., ktera zasila pfihlasku ke zdravotnimu a socidlnimu pojisténi.
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3.1.3 Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a propousténi pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje fizeni vykonnosti zaméstnancti organizace
anasledného zlepSovani jejich pracovniho nasazeni. Pracovni vykon jednotlivych
zaméstnanct spolecnosti OFTEX, s.r.o. koordinuji jejich pfimi nadfizeni. P¥imi nadfizeni
pravidelné sleduji pracovni nasazeni podiizenych zaméstnanct a jejich pokroky, ¢i chyby.
Piimi nadfizeni, ktefi jsou soucasti stiedniho managementu, jsou pravidelné proSkolovani
(minimélné 1x do roka), aby mohli efektivné fidit pracovni vykon podiizenych pracovniki.

r

Hodnoceni zaméstnancii maji na starosti jejich piimi nadiizeni. Pfimi nadfizeni
se zam&fuji na ndzory, postoje a reakce podfizenych zaméstnancli v pracovnim prostiedi.
Zkoumaji vysledky préce, které podiizeni zaméstnanci vykazuji a také jejich dovednosti,
znalosti a zkuSenosti, které jsou schopni do svého pracovniho vykonu zakomponovat. Vyse
uvedend hodnoceni jsou s podiizenymi zaméstnanci diskutovdna na pravidelnych
hodnocenich, kterd jsou mési¢ni a ro¢ni. Délka mési¢nich pravidelnych hodnoceni trva 15-20
minut, kde hodnoti vedouci pracovnici (nadfizeni) odvedenou praci podiizenych zaméstnanct
za predchazejici mésic. Dale je podfizenym zaméstnanciim sdéleno, za jakou praci dostanou
odmény, prémie, nebo zjakého divodu zlstane jejich mzda stejnd. Rocni pravidelné
hodnoceni trva 1-1,5 hodiny, na kterém vedouci pracovnici (nadfizeni) provadi komplexni
hodnoceni podfizenych zaméstnancti za uplynuly rok. Mimo jiné je zde probirano i navySeni
mzdy podfizenych pracovnikl, nebo jsou uvedeny diivody, pro¢ ke zvysSeni mzdy nedojde.
Struktura zékladnich otazek, které jsou béhem rocnich pravidelnych hodnoceni polozeny

podiizenym zaméstnanctim, jsou uvedeny v nasledujici Tabulce 5.

Tabulka 5 - Zakladni otazky pravidelného ro¢niho hodnoceni zameéstnancti spolecnosti

OFTEX, s.r.o.

Otazky pro ro¢ni pravidelné hodnoceni zaméstnancii

Jaké jsou VasSe plany v oblasti dal§iho profesniho rozvoje?

Co by se podle Vas dalo zlepsit ve fungovani Vaseho pracoviste?

Jaké jsou Vase silné a slabé stranky?

Jaké aktivity ¢i zmeény by Vam pomohly zlepSit pracovni podminky?

Co se Vam podafilo v posledni dob¢ ve Vasi praci?

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti OFTEX, s.r.o.

Propousténi pracovnikii ve spolenosti OFTEX, s.r.o. aktuidlné¢ neprobiha, i pfes

soucasnou situaci, ovlivnénou pandemii Covid-19. Vzhledem ktomu, Ze spolecnost
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OFTEX, s.r.o. poskytuje zdravotnické sluzby, nebyla nucena na zéklad€¢ vladnich opatieni
svou ¢innost pozastavit, ani propoustét zamestnance. Spole¢nost doposud nema s hromadnym
propusténim zaméstnancl zkuSenosti, protoze se firma stale rozviji a naopak nové
zaméstnance spise poptava. Pokud by nastala situace, ve které¢ by bylo nutné zahajit proces
hromadného propousténi zaméstnancl, tak by tento proces feSilo personalni oddéleni
spoleCnosti ve spolupraci s top managementem. Z pocatku by bylo nutné provést rozbor,
ze které¢ho by vyplyvalo, ktefi zaméstnanci jsou pro firmu nadbytecni, pfip., se kterymi
zaméstnanci neni vedeni spolecnosti pfiliS spokojené, ¢i plisobi v podniku nejkratS$i dobu.
Na zakladé¢ ziskanych vystupli z rozboru by se spole¢nost dale rozhodovala, kteti zaméstnanci

opusti spole¢nost jako prvni.

3.1.4 Vzdélavani a odménovani pracovniki

Vzdélavani pracovniki probiha ve firmé¢ OFTEX, s.r.o. kazdy mésic. VSichni
zaméstnanci spolecnosti OFTEX ze vSech pobocek se schazeji kazdy mésic na celo-firemnim
Skoleni, které je dlouhé 2-3 hodiny. Prvni ¢ast Skoleni je zaméfena na vSeobecné organizacni
informace (vCetné¢ piedstaveni novych zaméstnanci a oznameni o odchodu stavajicich
zaméstnancil). Po organizacnich informacich pokracuje Skoleni z odbornych novinek a zmén.
V druhé casti Skoleni jsou zaméstnanci rozdéleni podle odbornosti do jednotlivych skupin
(1€kafti, sestry, optici, u€etni kancelaf, recepcni, fidici sanitnich vozl). Skolitelem jednotlivych
skupin je vzdy vedouci pracovnik pfislusné skupiny. Napln€¢ Skoleni, rozdélené podle

odbornosti:

e Iékafi — novinky, tykajici se schvalenych lécebnych postuptli, Skoleni z novych
piistroji zakoupenych spole¢nosti OFTEX, s.r.o0.;

e sestry — Skoleni, tykajici se zdokonaleni systému, ktery spolecnosti vyuZziva, Gcast na
odbornych ptednaskach, Skoleni znovych pfistroji zakoupenych firmou
OFTEX, s.r.o.;

e optici — Skoleni znového zbozi pro optiky, novych trendd v designu obroucek,
Skoleni z obsluhy novych pfistroji uréenych pro optiky;

e Ucetni kancelaf — Skoleni znovinek v neobvyklych ucetnich postupech a zmén
v legislativé (dané, personalistika, mzdy a jiné souvisejici ptedpisy);

e receptni — Skoleni voblasti asertivni komunikace s pacienty, zmény

v objednavkovém systému, nedostatky pii organizaci odvozi pacientd;
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e {idi¢i sanitnich vozii — Skoleni a pfezkuSovani pravidel silni¢niho provozu (1x-2x

do roka), proskolovani zasad prvni pomoci, trénink asertivni komunikace s pacienty.

Na meésicnich Skolenich probihd také Skoleni z prvni pomoci, BOZP a PO (minimélné
Ix za pul roku). Dalsi Skoleni, které spole¢nost zajiStuje pro své zaméstnance, probiha
pramérné 3x-5x do roka s externimi odbornymi skoliteli a byva zpravidla dvoudenni. Externi
odborni Skolitel¢ se na téchto Skolenich zaméiuji na proSkoleni mékkych dovednosti,
asertivniho chovani, opakovani zésad spolecenského chovani nebo na Skoleni proti syndromu

vyhoteni.

Vzhledem k tomu, ze OFTEX, s.r.o. disponuje celkem 110 zamé&stnanci, musela byt v roce
2020 zruSena veSkerd planovana dvoudenni Skoleni, pofddana s externimi odbornymi
Skoliteli, protoze to nedovoluji soucasna vladni opatteni, zavedena kvili pandemii Covid-19.
Za soucasné situace jsou umoznéna pouze Skoleni, konajici se kazdy mésic, kterd probihaji
online formou. Naplin online Skoleni ziistala nezménéna. Hlavni rozdil spociva v tom,
ze se zamé&stnanci spolecnosti OFTEX, s.r.o. ze svych pracovist' (jednotlivych pobocek)

ptipojuji prostfednictvim zaslaného odkazu pies Webex Meeting od IT spravce.

Zameéstnavatel spolec¢nosti OFTEX, s.r.o. pln¢ podporuje dalsi vzdélavani zaméstnanci,
ktera jsou kondna formou seminafii a odbornych Skoleni, zvySujici kvalifikaci zaméstnanct,
nebo zdokonaluji jejich znalosti a zkuSenosti. Lékati pracujici ve spolecnosti maji moznost
jezdit na kongresy a dal$i odborna vzdélavani. Mezi nejCastéjsi Skoleni, které jsou
v organizaci uskute¢iiovany, patfi: specificka Skoleni pro management, Skoleni mékkych

dovednosti, jazykova pfiprava, Skoleni — BOZP, PO, prvni pomoc a Skoleni fidict.

Tabulka 6 - Néklady na Skoleni spole¢nosti OFTEX, s.r.0. v letech 2016-2020

Rok Niaklady na Skoleni (v tis. K¢)
2016 316.208,-
2017 212.015,-
2018 792.4717,-
2019 586.604,-
2020 71.474,-

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti OFTEX, s.r.o.

Vyse uvedena Tabulka 6 znazoriuje naklady na Skoleni spole¢nosti OFTEX, s.r.0. v letech

2016-2020. V roce 2016 spole¢nost vynalozila na Skoleni svych zaméstnancti ¢astku ve vysi
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316.208,- K¢ a v roce 2017 ¢astku 212.015,- K&. V roce 2018 néklady na Skoleni spole¢nosti
zvysily na Castku 792.477,- K¢ z toho diivodu, protoze se majitel firmy rozhodl investovat
do skoleni vSech zaméstnanct (Iékafi se ucCastnili zahrani¢nich kongresi), zvysil se pocet
dvoudennich skoleni a organizovaly se teambuildingy. Rok 2019 pokracoval proskolovanim
vSech zaméstnanci, proto naklady za tento rok byly opét pomérné vysoké a dosahovaly vyse
586.604,- K¢. Za rok 2020 méla spolecnost naklady velice nizké v porovnani s predeSlymi
roky ve vysi 71.474,- K¢ Naklady na Skoleni za tento rok byly ovlivnény pandemii

zpusobenou Covidem-19.

Zameéstnanci jsou odménovani pravidelnou zékladni mésiéni mzdou, kterd je vyplacena
nejpozdéji do 20. dne v mésici, jak je uvedeno ve mzdovém vyméru (MV). V piipadé dalSiho
odmeénovani za dobfe odvedenou praci, dostanou zaméstnanci odmény v podobé osobniho
ohodnoceni nebo prémii. Navrhovani odmén zaméstnanclim spole¢nosti maji na starosti jejich

pfimi nadfizeni, piipadné majitel a jednatel spolecnosti.

3.1.5 Péce o zaméstnance

Spole¢nost OFTEX, s.r.o. povazuje za dulezité udrzovat a rozvijet kladné pracovni vztahy
mezi zameéstnavatelem a zaméstnanci. Dba na dodrzovani zakonu, smluv nebo dohod, ale také
dodrzuje zésady etiky, firemni kultury a dobrych mravii ze strany zaméstnavatele
1 zaméstnance. SpoleCnost se také snazi zajistit pfiznivé a kvalitni pracovni podminky
pro vSechny své zaméstnance, v€etné vhodného pracovniho prostiedi a bezpecnostnich
podminek. Zakladni bonusy, které spole¢nost OFTEX, s.r.0. nabizi svym zaméstnanctim, jsou

uvedené v Tabulce 7.

Zameéstnanci mohou cerpat dovolenou ve vysi 200 hodin za rok, pokud pracuji 40 hodin
tydné. Dale dostavaji stravenky v hodnoté 100,- K& a mohou vyuzit zvyhodnénych sluzeb
spolecnosti (vSechna vySetfeni pro zaméstnance zdarma, operace pro ptibuzné se slevou).
Zaméstnavatel svym zaméstnanciim také piispiva na penzijni pfipojisténi ¢i Zivotni pojiSténi

ve vysi 500,- K&/mésic. Zaméstnanci se mohou ucastnit odbornych skolenti.
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Tabulka 7 - Zékladni bonusy spole¢nosti OFTEX, s.r.0.

Bonusy Popis bonusu
Dovolena 200 hodin dovolené
Stravenky ve vysi 100,- K¢ 55 % hradi zaméstnavatel

Vysetieni zaméstnancim zdarma

Zvyhodnéné sluzby OFTEX, s.r.o.
Operace pro ptibuzné se slevou

Ptispévky na penzijni ptipojisténi Zaméstnavatel hradi 500,- K¢/ mésic
Ptispévky na zivotni pojisténi Zaméstnavatel hradi 500,- K¢/ mésic
Vzdélavaci programy ¢i Skoleni Odborna Skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti OFTEX, s.r.o.

Dalsimi bonusy spole¢nosti OFTEX, s.r.0. jsou zvyhodnéné piiplatky za praci prescas
a praci o vikendu ve vysi 50 %. Vedouci pracovnici dostavaji ptiplatek ve vysi 300,- K¢,
zavedeni kazdého svého podfizeného. Zaméstnanci se mohou ucastnit jazykovych
kurzi, které jsou castecné hrazeny zaméstnavatelem. Spolecnost poskytuje zauceni
zaméstnanci a odbornou praxi absolventl, dale umoziuje zvySovani kvalifikace svych

zameéstnancu.

Zaméstnanci spole¢nosti OFTEX, s.r.o. maji moZznost vyuzit karty Multisport, na kterou
prispiva zaméstnavatel ve vysi 240,- K¢ mésicné. DalSim bonusem pro zaméstnance
je ptispévek na lécebnou péci v hodnoté 10.000,- K&/rok. V ptipad€, Ze interni zaméstnanec
doporu¢i nového zaméstnance na pracovni pozici, dostane po 18 odpracovanych mésicich

nového zaméstnance finan¢ni odménu:

e 7za l¢kare s atestaci (4 roky praxe v oboru) — 100.000,- K¢;
e za optometristu — 40.000,- K¢;
e za vSeobecnou sestru — 15.000,- K¢&;

e zaoptika —10.000,- K¢.

V této Casti kapitoly byla pfedstavena spolecnost OFTEX, s.r.0., ve které byla provedena
analyza ptistupl k fizeni lidskych zdroji. Informace byly doplnény a ovéfeny odpovédmi
z fizeného rozhovoru, ktery byl proveden s pracovnikem stfedniho managementu této
organizace. V nasledujici kapitole 4 budou vyhodnoceny vystupy z ftizenych rozhovort

a navrzeny doporuceni pro jednotlivé organizace.
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3.2 Predstaveni spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o. byla zaloZena v Cervenci roku 1991. Hlavni zdmér
organizace je zajisténi komplexniho feSeni narocnych pozadavki zakaznikl z oblasti letového
provozu a protivzdusné obrany (ELDIS Pardubice, s.r.o., 2020). Spole¢nost ELDIS

Pardubice, s.r.0. je uvedena na Obrazku 13.

Obrazek 13 - Spolecnost ELDIS Pardubice, s.r.0.

Zdroj: ELDIS Pardubice, s.r.o. (2020)
Predstaveni spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o. od svého vzniku sméfuje své aktivity pfedevS§im
do oblasti vyvoje a vyroby radarové techniky a systému pro fizeni letového provozu. Analyzy
problémi, fizeni projektt, realizacni studie, vyvoj obvodii a programového vybaveni,
elektrické 1 mechanické konstrukéni feSeni az po funkcni zkousky a instalaci zafizeni provadi
zkuSeny tym specializovanych pracovnikl. VeSkeré produkty spolecnosti jsou rozvazeny do
vice nez pétadvaceti zemi po celém svété, véetné Ceské republiky (ELDIS Pardubice, s.r.o.,

2020).

Predmétem cinnosti ve spolecnost ELDIS Pardubice, s.r.o. jsou aktivity zaméfené zejména
na oblasti vyvoje, vyroby radarové techniky a dalSich systémd, které jsou potiebné pro fizeni

letového provozu. Produkty spolecnosti zndzorfiuje nize uvedena Tabulka 8.
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Tabulka 8 - Produkty vyroby spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Produkty vyroby

Popis produktu vyroby

RL-2000 (primérni

Radar slouzi pro kontrolu a sledovani oblasti zdjmu letiste.
Vyznacuje se robustni a vysoce modularni konfiguraci, systémem

prehledovy radar) zabezpecenym proti selhdni a nizkymi provoznimi néklady.

MSSR-1 PIn¢€ modulérni radarovy systém.

(monopulsni Je dodéavan s volitelnou funkci MODE S.

sekundarni Umoziiuje prizpusobeni podle rostoucich potfeb zakaznika
piehledovy radar) | a legislativy.

PAR-E (piesny
ptiblizovaci radar)

Poskytuje diilezitou a nepostradatelnou podporu pro fizeni ptiblizeni
a pristani rtznych letadel, vCetné¢ nouzového piistani pii selhani
letadlové techniky.

Radar vyuziva aktivni elektronické skenovaci antény, které umoziuji
provoz technologie bez mechanického pohybu antén.

ERDIS (systém
radarového
zobrazeni Eldis)

Nejmoderngj$i automatizovany systém fizeni letového provozu, ktery
je urceny pro civilni, vojenska a spolecnd ATM centra a stanoviste.
Podporuje sledovani nebo proceduralni fizeni letového provozu.
Podporuje fizeni a planovani letového provozu.

Je navrzen pro bezpecny provoz 24 hodin denn¢ / 7 dni v tydnu.

RL-2000/L (band

Nejnovejsi  generaci primarnich prehledovych radard, slouzi
pro kontrolu a sledovani oblasti zajmu letiste.
Vyznacuje se velmi robustni a vysoce modularni konfiguraci,

prehledovy radar) . . . A Lo .
systtmem zabezpecenym proti selhani a nizkymi provoznimi
naklady.

Modernizace Provéadéni modernizace starSich radarovych systému a zatizeni.

Zdroj: ELDIS Pardubice, s.r.o. (2020)

Prioritou spolecnosti je spokojenost zaméstnancii. Firma si je v€doma skuteCnosti,

ze v zaymu udrZeni si dobrého jména je potieba nejen integrita a oddanost zaméstnancil,

spravn¢ nastavend firemni kultura, vSeobecnd transparentnost a dodrzovani aktudlnich

standarda.

Eticky kodex spoleCnosti je zékladem pro dodrZovani povinnosti

zameéstnancu,

pii kazdodenni praci. Spolecnost se fidi témito zdsadami (ELDIS Pardubice, s.r.o., 2020):

e dodrzujeme zakony a vysoké etické standardy;

e bojujeme proti korupci;

e vymezujeme se proti stfetu zajma;

e dbame na pravidla firemni pohostinnosti, poskytovani darti a sponzoringu;

e nepfipousStime diskriminacni chovani a vytvaiime spravedlivé pracovni podminky;

e chranime osobni tdaje a majetek spolecnosti;

e predchazime prani penéz a fidime se pravidly pro export a import.
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Obrazek 14 - Organizacni struktura spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.0.

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

V Cele organizaéni struktury spoleCnosti, znazornéné na Obrazku 14, stoji jednatel
spole¢nosti, ktery koordinuje fungovani jednotlivych oddé€leni firmy a usekovych fediteli.
Jednotlivi usekovi feditelé podniku koordinuji praci podfizenych zaméstnancti. Kazdy
nadfizeny ma prfidéleného svého podfizeného pracovnika a naopak. Vztahy nadfizenosti
a podfizenosti jsou orientovany vertikalné, tzn., ze spole¢nost vyuziva liniovou organiza¢ni

strukturu.

Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o. se zaméfuje na vyrobu, instalaci, opravy elektrickych
stroji a pristrojii, elektronickych a telekomunikacnich zafizeni. Ke dni 31. 12. 2020
disponovala celkovym poctem pracovnikii ve vysi 252 aktivnich pracovnikd, pracujicich
na HPP, DPC nebo DPP. V tomto poétu nejsou uvedeni zaméstnanci na matefské dovolené
a zamé&stnanci, ktefi maji dlouhodobou pracovni neschopnost, protoze jsou brani jako
neaktivni zaméstnanci. Velkou ¢ast zamestnanci ve firm¢é ELDIS Pardubice, s.r.o. tvoii muzi,

zen je ve firmé pouhych 23 %.

Graf 3 znazorfiuje rozdéleni zaméstnancii spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.o. ke dni
31. 12. 2020. Ve spolecnosti prevazuji THP pracovnici — rezijni, kteti zahrnuji 1 zaméstnance
pracujicich na vedoucich pozicich, a to ve vysi 56 %. Zbyla cast zamé&stnanci ve vysi 44 %
predstavuje THP pracovniky — vyrobni, kterymi jsou napi. CNC obrabéci, soustruznici,

svareci, strojni zdmecnici, frézafi a dalsi.
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Graf 3 - Rozdéleni zaméstnanct spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.o. ke dni 31. 12.
2020

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o. se chce v nasledujicich letech zaméfit na rozvoj firmy
a planuje investovat do nékolika kategorii. Spole¢nost chce predevSim investovat
do propagace a chce se aktivné castnit vystav a veletrhti i v zahrani¢i. Dale chce rozsitit
odd¢leni marketingu a investovat do vyvoje novych zatizeni ve firm¢. Planuje modernizaci
mefici a vypocCetni techniky, kterd bude umoznovat kvalitngj§i a efektivnéj$i vyvoj
radiolokaéni techniky (ndkup mikrovinnych méficich piistroja, systémy pro navrh plosnych
spojt, systémy pro navrh konstrukéniho feSeni). Spolecnost se chce zamérit také na investice
do systému spolehlivosti a jakosti (certifikace radarovych systémil), a na investice do vyroby

(efektivni vyuziti soucasného prostoru, rozsifeni kapacit).

Tabulka 9 - Vyvoj obratu spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o. v letech 2016-2019

Rok Obrat (v tis. K¢)
2016 225.064,-
2017 555.440,-
2018 354.929,-
2019 1.037.622,-

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

V Tabulce 9 jsou znazornény obraty spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o. v letech 2015-
2020. V roce 2016 spolecnost vykazovala obrat ve vysi 225.064,- K¢. Nasledujici rok se obrat
spole€nosti zvysil na 555.440,- K&. V roce 2018 doSlo ke sniZeni obratu ve vysi 354.929,- K¢.
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V nasledujicim roce 2019 dosdhla spolec¢nost zisku ve vysi 1.037.622,- K¢, které bylo
zpisobeno zvySenim prodeje vyrobkll spolecnosti a také rozSifovanim zahrani¢niho trhu.
Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o. posilila své exportni aktivity do Mad’arska, Polska,
Bulharska, Indie, Indonésie, Malajsie, Egypta, Jordanska, Jizni Korey, Ciny, Brazilie,
Argentiny, Ekvadoru, Kolumbie, Turecka, Turkmenistanu, Uzbekistanu a Vietnamu. V téchto
zemich firma bud’ zakazky realizovala, ¢i realizuje, nebo ma v soucasné dobé uzaviené

kontrakty (pfipadné€ o nich jedna).

3.2.1 Personalni planovani

Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.0. patii mezi sttedné€ velké podniky. Personélni plany této
firmy nejsou aktudlné¢ podrobné zpracované. SpoleCnost je bude béhem roku 2021
dokoncovat. Pracovni fad a mzdové predpisy budou prochéazet také aktualizaci v prib&hu

letoSniho roku 2021.

Spolecnost planuje na zdkladé ptipravy tzv. ro€niho rozpoctu, ve kterém planuji navySeni
pocti zaméstnancli a pracovnich pozic, které se v nasledujicim roce chystaji zrealizovat.
V ramci tohoto procesu je nutné oduvodnéni, jaké pozice jsou tieba obsadit a jsou nadale
schvalovany majitelem spolecnosti. Nasledn€ probihd kazdy kvartdl hodnoceni planovani, kde
se kontroluje, zda probiha vSe dle napldnovaného ro¢niho rozpoctu. V piipadé odchylek
se prehodnocuji naklady viici jejich zakdzkam. Pokud dostava firma vétsi mnozstvi zakazek,
muze si dovolit stanovit vyssi ro¢ni rozpocet, od kterého se dale odviji vyssi plan najimanych

pracovnikl a novych pracovnich pozic.

160
140

120
100 B THP - pracovnici rezijni (v¢.
80 - vedoucich pozic)
60 - B THP - pracovnici vyrobni
40 -
20 -
O I T T T T

2016 2017 2018 2019 2020

Graf 4 - Vyvoj zaméstnancti spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.o. v letech 2016-2020

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.
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Vyvoj zaméstnancl spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o. za poslednich 5 let je uveden
na Grafu 4. Vroce 2016 méla spolecnost nejnizs§i pocet zaméstnanci ve vysi 150
zaméstnancl. V roce 2017 se poCet zaméstnanct nepatrné zvysil o vyrobni THP pracovniky.
V dalsim roce 2018 doslo k dalsimu, jiz viditeln€jSimu zvySeni zaméstnanct, a to predevsim
v sekci rezijnich THP pracovnikli. Nasledujici rok 2019 pfinesl relativné velky narGst
pracovnikii obou sekci — rezijnich THP pracovniki i1 vyrobnich THP pracovniki.
V poslednim zkoumaném roce 2020 pocet pracovnikli opét vzrostl u obou sekci. Z Grafu
4Graf 4 je zitejmé, ze od roku 2016-2020 pocet zaméstnancu spolecnosti ELDIS Pardubice,
s.r.o. stale rostl. Za poslednich 5 let se pocet zaméstnancii zvysil nejméné o 100 novych

pracovnikd.

3.2.2 Ziskavani pracovnikii

Pii ziskavani pracovnikii se spolecnost ELDIS Pardubice, s.r.o. zamétuje na obsazeni
konkrétnich pracovnich pozic, které jsou schvaleny usekovymi fediteli v ro¢nim stanoveném
rozpoc¢tu. Mezi pracovni pozice, které jsou v této spolecnosti obsazovany, patii — manazerské
pozice, administrativni profese a délnické profese. Po schvaleni pracovnich pozic tsekovymi

fediteli, pfechazi spolecnost k naboru zaméstnancii.

Nabor zaméstnancii vznikd ve spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o. ozndmenim
a zvefejnénim vSech pracovnich pozic interné, a to na tzv. interni burze prace. Soucasné
spolecnost vypisuje pracovni pozice na internetovy portél jobs.cz, pres ktery zaroven inzeruje
na strankéch prace.cz. Na strankach jobs.cz si firma pravidelné¢ zakupuje rocni piedplatné.
Pracovni pozice spolecnost zvetejiiuje také na své stranky www.eldis.cz, odkud se inzerce
propisuje na stranky holdingu www.czechoslovakgroup.cz. Dal8i nastroj, ktery pomaha
spolecnosti obsadit pracovni pozice, je zvetejiovani inzerci na socialnich sitich, zpravidla
Facebook nebo LinkedIn. V pfipadé, Ze firma piesto nemlze najit vyhovujici kandidaty
na pracovni pozici, vyuziva sluzby dvou pracovnich agentur (Manpower, Freecon). Na tyto
pracovni agentury se firma obraci tehdy, pokud se jim nedafi najit kandidaty na specifické
pozice — vyvojaii, frézafi, svareCi. Posledni prostfedek, ktery firma vyuZivd k naboru
zaméstnancd, je strategicky néabor, ktery funguje na podobném principu, jako agentura. Rozdil
je vtom, Ze prostfednictvim strategického naboru lze rychleji obsadit manazerské pozice.
Strategicky nabor firma vyuzivd velice ziidka (1x-2x do roka). Krom¢ vySe uvedenych

moznosti, které se zaméeifuji na nabor zaméstnancti, firma zadné jiné portaly nevyuziva.
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Tabulka 10 - Porovnani metod vyuZzivanych pro nabor zaméstnanct spole¢nosti ELDIS

Pardubice, s.r.o. v letech 2016-2020

Metody vyuzZivané pro nabor zaméstnanci 2 1 0
Doporuceni od internich zaméstnancii X
Firemni webové stranky X
Persondlni agentury X
Socidlni sité X
Utad prace X
Internetové portaly X
Vlastni databaze X
Tisténé inzerce X
Pracovni veletrhy X
Jiné X

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Spolecnost ELDIS Pardubice, s.r.o. knaboru zaméstnanci vyuzivd nékolik metod.
Tabulka 10 znazornuje jednotlivé metody a frekvenci jejich nasledného vyuziti ve spole¢nosti
mezi lety 2016-2020. Informace uvedené v Tabulce 10 byly zjistény prostfednictvim fizené¢ho
rozhovoru s vedoucim pracovnikem stfednitho managementu, zabyvajicim se personalnim
fizenim v této spolecnosti. Bodové rozpéti uvadi, Ze nejvyssi hodnota 2 predstavuje
nejcastejs$i vyuziti zvolené metody a naopak hodnota 0 znazoriiuje vyuziti, resp. spolecnost
danou metodu nikdy nevyuzila. Z vySe uvedené Tabulky 10 je zfejmé, Ze spolecnost vyuziva
pro ndbor zaméstnanci nejcastéji firemni webové stranky, ¢i web holdingu, socidlni sité,
internetové portaly a doporuceni od internich zaméstnancii. Dal§imi méné ¢astymi metodami
vyuziti pro nabor zaméstnancti spolecnosti jsou personalni agentury, vlastni databaze, tisténé

inzerce nebo pracovni veletrhy. Firma téméf nevyuzivd Ufad prace pro ndbor novych

zameéstnancu.

Vybér pracovniku se dale nepatrné 1isi podle toho, kolik uchazec¢i se hlasilo na vypsané
pracovni pozice. Personélni oddéleni spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.0. standardné prochazi
vSechny zaslané zivotopisy a vyhodnocuji, ktefi uchazeci odpovidaji alesponn c¢astecné
stanovenym pozadavkim. V ptipadé délnickych profesi (CNC obrabéci, frézafi, svareci,
apod.) se hlasi zpravidla niz8i pocet kandidatl, ktefi musi mit splnéné zkousky pro vykon
téchto profesi. U délnickych profesi probihd tzv. zkuSebni den (ktery je vyplacen na DPP),
kde si zamé&stnanec vyzkousi praci, na kterou se hlasi. V ptipad€ administrativnich profesi
(personalista), které disponuji vy$$im mnozstvim kandidatd, se stanovi uzsi okruh kritérii

(délka praxe, druh informacniho systému, nebo velikost spole¢nosti). Na administrativni
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profese se provadi napf. testy osobnosti, testy ze zakoniku prace (personalista), testy v Excelu
(finan¢ni pozice), testy zucetnictvi (Ucetni). Veskeré testy se pripravuji ve spolupraci

s vedoucimi useku.

Prijimani zaméstnance nastavd v organizaci ELDIS Pardubice, s.r.o. v pfipadg,
ze uchaze¢ souhlasi s nastupem do zaméstnani na danou pracovni pozici. Uchaze¢ dostane
pisemnou pracovni nabidku od spolecnosti, kterou ma uchaze¢ moznost si precist a vznést
dotazy, ptipadné¢ se domluvit na upravé mzdy a jinych nalezitosti, které se stavaji velice
ziidka. Najatému zameéstnanci odesle personalni oddéleni nastupni formality, termin 1ékarské
prohlidky a dalsi nalezitosti (osobni dotaznik, vypis zrejstiiku trest, zajisténi vypisu
zdravotni dokumentace, zapoctovy list, doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani, souhlas
zaméstnance se zasilanim vyplatni pasky na e-mail), které jsou nutné dodat pfi nastupu.
Pracovni smlouvu se MV podepisuji zpravidla v den néstupu, kde se podepisuje i GDPR
a popis funk¢éniho mista. Prvni den zaméstnanec absolvuje BOZP a PO. Dale absolvuje

Skoleni - systém managementu kvality.

3.2.3 Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a propousténi pracovniku

Rizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.0. predstavuje koordinaci
vykonnosti zaméstnancli organizace a nasledného zlepSeni pracovniho nasazeni vSech
pracovnikl podniku. Pracovni vykon vSech podtizenych pracovniki spole¢nosti fidi usekovi
teditelé. Usekovi feditelé sleduji pracovni nasazeni podiizenych pracovnikil, jejich pokroky
a chyby. Usekovi feditelé dile zodpovidaji za odvedenou praci podiizenych pracovnikii

a dohlizi na vyssi efektivitu prace.

Hodnoceni zaméstnancti maji na starosti vedouci pracovnici (asekovi feditelé). Usekovi
feditelé mohou rozhodovat o vysi osobniho ohodnoceni svych podfizenych zameéstnanci,
u kterych kazdy mésic hodnoti jejich odvedenou praci. Prace kazdého nového zaméstnance
je hodnocena po 3 mésicich zkuSebni doby, kde se hodnoti jeho pracovni vykon a zadavaji
se tukoly na dalSi obdobi. DalSi hodnoceni probihd pifed uplynutim doby urcité, ktera
se stanovuje zpravidla na 1 rok. Zaméstnanci maji k dispozici vykonnostni tabulku, aby
védeli, jakou vysi odmén dostanou pfi splnéni zadanych kritérii. Vykonnostni odmény jsou
uvedeny niZze v Tabulce 11. O jednorazovych odménach informuji usekovi feditelé
individualn€. Od dubna 2021 bude zavedeny novy dochézkovy systém, kde bude zobrazovat

zadavani odmén, tzn., Ze budou zaméstnanci okamzité informovani o vysi jejich odmén.
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Tabulka 11 - Vykonnostni tabulka spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Pracovisté Obrobna

Splnéni stanovenych kritérii v % VySe odmény (v K¢)
<50 % 0,-
>50% 400,-
>55% 800,-
> 60 % 1.200,-
>75% extra bonus 1.500,-

Pracovisté Laseru Truflow 3200

Splnéni stanovenych kritérii v % Vyse odmény (v K¢&)
<45 % 0,-
>45 % 400,-
=50 % 800,-
=>55% 1.200,-
>65% extra bonus 1.500,-

Pracovisté Zamecnicka dilna

Splnéni stanovenych kritérii v % Vyse odmény (v K¢)
<5% 0,-
>5% 400,-
>55% 800,-
> 6% 1.200,-
>10% extra bonus 1.500,-

Pracovisté DPS Linka

Splnéni stanovenych kritérii v % Vyse odmény (v K¢)
<10 % 0,-
=10 % 400.-
>12,5% 800,-
>15% 1.200,-
>25% 1.500,- (extra bonus)

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Tabulka 11 pfedstavuje vykonnostni odmeény, které jsou zaméstnancim udélovany
do pohyblivé nenarokové slozky mzdy. Vyhodnoceni provadi vedouci zaméstnanec

a schvaluje vyrobni feditel spolu s jednatelem spolecnosti.

Propousténi pracovnika ve spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o. aktualné neprobiha, ani
pfes aktudlni situaci, ktera je ovlivnéna pandemii Covid-19. Spolecnost doposud nema
s hromadnym propouSténim zaméstnancii zkuSenosti. V pfipad€, Ze nejsou zaméstnanci
ve firmé spokojeni, pifip. neni spokojen zaméstnavatel se zaméstnancem, konéi jejich
spoluprace uplynutim doby urcité. Spolecnost se také snazi zaméfit na ndstupnictvi

odchazejicich zaméstnancii. Do roku 2022 by mélo odejit do diichodu 12 zaméstnanct, proto
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se spolecnost zamétuje na ziskani novych zaméstnanct s dostatecnym pifedstihem, aby doslo

1 k fadnému zaskoleni novych pracovniki.

3.2.4 Vzdélavani a odménovani pracovniki

Vzdélavani pracovniki probihd ve spole¢nosti ELDIS Pardubice, s.r.o. na zakladé

stanoveného rozpoctu, ze kterého jsou hrazeny rtizné typy Skoleni, na kterych se domlouva

realizovana, patii:

e manazerska pfiprava,

e odbornd piiprava — povinna (Skoleni odbornych profesi);

e odborna piiprava — specializacni (legislativni Skoleni, inovacni a specializacni
pfiprava);

e periodicka skoleni — BOZP, PO, prvni pomoc, Skoleni fidi¢u;

e priprava v oblasti ISM;

e jazykova pfiprava;

e mékké dovednosti.

Spolecnost je dale zapojena do programu Time-management. Do uvedené¢ho programu
jsou vybrani 4 zaméstnanci, na kterych se shodlo vedeni spolecnosti s usekovymi fediteli.
Vybrani zaméstnanci piedstavuji budouci adepty na vedouci pozice, ktefi se budou tcastnit
celého skupinového programu. Vzhledem k situaci, kterd je ovlivnéna pandemii Covid-19,
tento program zacal v poloviné Unora 2021 a probihal online formou, stejné jako

napf. jazykové vzdélavani.

Tabulka 12 — Stanoveny rozpocet pro Cerpani na Skoleni zaméstnancti spole¢nosti ELDIS

Pardubice, s.r.0. v letech 2019-2020

Rok Stanoveny rozpocet (v tis. K¢)
2019 450.000,-
2020 406.000,-
2021 1.012.000,-

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Tabulka 12 znéazoriiuje stanovené rozpocty v letech 2019 a 2020. Spolec¢nost ELDIS

Pardubice, s.r.o. mohla na skoleni zaméstnancti v roce 2019 Cerpat ¢astku ve vysi 450.000,-
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K¢ a vroce 2020 castku ve vysi 406.000,- K&. Pro rok 2021 ma spolecnost stanoveny témet

dvojnéasobné vétsi rozpocet ve vysi 1.012.000,- K¢.

Spole¢nost vyuziva pro odménovani pracovniki systém, ktery se vroce 2021 bude
upravovat a aktualizovat. Ve stavajicim systému ma kazdy pracovnik sjednanou mzdu
v podobé zdkladni mzdy uvedené v MV, u manazerskych pozic je mzda sjednéna
v manazerské smlouvé. U manazerskych pozic je sjedndna vyse ro¢ni odmeény, kterd
se udéluje za splnéni ekonomickych ukazateli (pro tento rok je stanoven ukazatel EBITDA
spolecnosti). Dale ma zaméstnanec stanoven konkrétni cil, kterého ma dosahnout. Hodnoceni
probiha v prvnim kvartélu, nasledujiciho roku. VSichni ostatni zaméstnanci (v¢etné vedoucich
oddéleni — stfedniho managementu) jsou hodnoceni variabilni slozkou mzdy ve vysi 10 %
jeho zdkladu (1/3 obsahuje osobni ohodnoceni, se kterym mulze vedouci pracovnik
manipulovat, a 2/3 se odviji od ekonomickych vysledkii firmy — EBITDA a obrat).
Pti dvousménném provozu maji pracovnici za kazdou odpracovanou odpoledni sménu
odménu ve vysi 200,- K& Vedouci pracovnici mohou dale ptid€lovat jednorazové odmeény,

kter¢ jsou individualné sjedndny podle odvedené prace.

3.2.5 Péce o zaméstnance

Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o. si velice vazi svych zaméstnancli a snazi se udrzet
dobré pracovni vztahy a peCovat o své zaméstnance ve formé¢ mnoha bonust spolecnosti.
Zajistuje ptiznivé a kvalitni pracovni podminky pro vSechny své zaméstnance, vcetné

vhodného pracovniho prostfedi a bezpe¢nostnich podminek.

Zakladni bonusy, které spol¢enost ELDIS Pardubice, s.r.o. nabizi svym zaméstnanciim,
jsou uvedené v Tabulce 13. Zaméstnanci maji k dispozici dovolenou ve vysi 160 hodin
za rok, pokud pracuji 40 hodin tydné, ale k tomu mohou Cerpat 3 dny sick day (tzv. zdravotni
volno, které mulZe zaméstnanec Cerpat pii kratkodobé nebo méné zdvazné zdravotni
indispozici, aniz by musel zaméstnavateli dokladat potvrzeni od 1ékate) a vyrobni volno (az 5
pracovnich dni, které Cerpaji na Vanoce). Dale mé spole¢nost nové zavedeny stravenkovy
pausal od 1. 1. 2021 (dfive stravenky v hodnoté 100,- K¢). Mohou vyuZit zvyhodnénych
sluzeb vramci holdingu (sleva na hodinky a auta). Spolecnost je hlavnim sponzorem
Détského dne v Pardubicich a zaméstnanci dostdvaji vstupenky zdarma na tento den.

Zamg¢stnanci se mohou ucastnit odbornych Skoleni a jazykovych kurzt.
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Tabulka 13 - Zakladni bonusy spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.0.

Bonusy Popis bonusu

Dovolena 160 hodin dovolené

3 dny sick day

5 dni vyrobniho volna (na Vanoce)

Stravenky Stravenkovy pausal

Slevy na hodinky a auta

Zvyhodnéné sluzby v ramci holdingu -
Vstupenky zdarma (Détsky den v Pardubicich)

Ptispévky na penzijni pfipojisténi -

Ptispevky na Zivotni pojisténi -

Vzdélavaci programy ¢i Skoleni Odborna Skoleni, jazykové kurzy

Zdroj: viastni zpracovani dle internich informaci spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o.

Dalsim bonusem spole¢nosti je prispévek na Benefit kartu, vztahujici se k volno¢asovym
aktivitam (odmény za pracovni ¢i zivotni jubilea). Odmény za pracovni ¢i zivotni jubilea jsou

ohodnoceny:

e pracovni €i Zivotni vyroc¢i 3 roky — odména ve vysi 3.000,- K¢&;
e pracovni ¢i Zivotni vyroc¢i 5 let — odména ve vysi 5.000,- K¢;
e pracovni ¢i Zivotni vyroci 10 let — odména ve vysi 10.000,- K¢;

e pracovni ¢i Zivotni vyroci kazdych dalSich 5 let — odména ve vysi 10.000,- K¢.

Zameéstnanci spolecnosti mohou vyuzit MOL karty, kterd poskytuje zaméstnanciim
zvyhodnéné ceny tankovani na MOL c{erpacich stanicich, vyuziva je 40 % - 50 %
zaméstnanct. Od 1. 1. 2021 maji k dispozici tzv. Makro kartu, kterd umoZznuje zaméstnanctim
nakoupit ve velkoobchodu Makro, aniz by méli Zivnostensky list. Firma pro své zaméstnance

také poskytuje zvyhodnéné volani pro zaméstnance a to az pro 5 telefonnich ¢isel.

Vzhledem k aktualni situaci, kdy je CR zasaZena pandemii Covid-19 poskytuje spole¢nost
svym zamé&stnancim respiratory zdarma a snazi se jim také poskytnout zékladni ochranné
prostfedky. Zaméstnanci, ktefi jsou pozitivné testovani na Covid-19 jsou dotazovani,

zda nepotiebuji zajistit nakup nebo jiné potieby.
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V ptipadé, ze interni zaméstnanec doporu¢i nového zaméstnance na pracovni pozici,

dostane finan¢ni odménu:

e vyrobni pozice — celkova odména 25.000,- K¢ (po 3 odpracovanych mésicich nového
zameéstnance dostane prvni polovinu odmény ve vysi 12.500,- K&, po roce dostane
druhou polovinu odmény ve vysi 12.500,- K¢);

e technickd pozice — celkova odména 50.000,- K¢ (po 3 odpracovanych meésicich
nového zaméstnance dostane prvni polovinu odmény ve vysi 25.000,- K¢, po roce

dostane druhou polovinu odmény ve vysi 25.000,- K¢).

V této Casti kapitoly byla piedstavena spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o., ve které byla
provedena analyza pfistupti k fizeni lidskych zdroji. Informace byly taktéZ doplnény
aovéteny odpovédmi zfizeného rozhovoru, ktery byl proveden s pracovnici stfedniho
managementu této organizace. V nasledujici kapitole 4 budou vyhodnoceny vystupy

z tfizenych rozhovorl a navrzeny doporuceni pro jednotlivé organizace.
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4 NAVRHY A DOPORUCENI VYBRANE

ORGANIZACE

PRO

Posledni kapitola této prace se zabyva navrhy a doporucenim pro vybrané organizace
OFTEX, s.r.0. a ELDIS Pardubice, s.r.o. Kapitola uvadi komparaci pfistupi k fizeni lidskych
zdrojt v analyzovanych spolecnostech a vyhodnoceni vysledkt, které byly zjistény na zékladé
fizenych rozhovort, jejichz otazky byly polozeny pracovnikiim stiedniho managementu,
zabyvajici se problematikou fizeni lidskych zdroji v téchto spolecnostech. Je zde
zhodnoceno, co mély organizace spole¢ného anaopak v ¢em se lisi. V dalsi ¢asti jsou

navrzena doporuceni pro tyto organizace.

Tabulka 14 - Komparace ptistupt k fizeni lidskych zdrojl v analyzovanych spole¢nostech

Piist k Fizeni .
li(;sk“y,‘gl ) d:f)jﬁ‘ OFTEX, s.r.o. ELDIS Pardubice, s.r.o.
Zpracovany kratkodobé plany na obdobi 1 Zpracovan roéni rozpocet, kiery stanovuje
Personalni planovani roku navySeni poctu pracovnich mist na
) nasledujici rok.
Nejéastsi vyusivané platformy Nejcasteji vyuzivané platformy

Ziskavani pracovnik | pro ziskavani pracovnikti — firemni webové pro z1skayan1 pra covmkﬂu . d(?porucen}

strénky Urad préce, internetové portly od internich zaméstnanct, firemni webové
’ ’ ) stranky, socialni sité, internetové portaly.
Pracovni vykon zaméstnanc koordinuji
. N o .., | usekovi reditelé.
Pracovni vykon zaméstnanci koordinuji b vited
pfimi nadfizeni. Hodnoceni pracovnikli je probirdno
0o . , e ‘. 3 mésiéni zkuSebni dobé, nasledné
Rizeni pracovniho | Hodnoceni  pracovnikd  je  probirano PO > Mmesicn - zkuseol . dobe, —mnasiedne
, , . , ot . po uplynuti doby urcité (zpravidla 1 rok).
vykonu, hodnoceni a | na pravidelnych mésicnich a rocnich S N . .
Fopousten hodnocenich Soucasné jsou zaméstnanci hodnoceni na
pragovnikﬁ : zakladé vykonnostni tabulky.

b K propousténi - zaméstnancii doposud K propousténi ~ zaméstnanctit ~ doposud
ve spoleCnosti nedoslo, i pfes situaci propoy . N AN POSUC
ovlivnénou pandemii Covid-19 ve spolecnosti nedoslo, i pres situaci

’ ovlivnénou pandemii Covid-19.
Cheso s N o 0 Elavani ¢ ( iha
Vzdelavani zaméstnancll probiha Vzdc? avani za'mesfnancu' . P rob} a
nazéklads  odbornych  Skoleni  nebo na zakladé odbornych Skoleni, jazykovych
gl jazykovych kurzii kurzli nebo programu Time-management.

Vzdélavani a :

odméfovani Odmétovani zaméstnancli probiha Odm?ﬁov.am’ z,améstr’lanc% » ’problha

pracovnikd prostfednictvim zakladni mési¢ni mzdy prostfednictvim _zékladni -mésicni mzdy,

» L wr . ., | pfipadn¢ dalSich odmén od tusekovych
pfipadné¢ dalSich odmén od pifimych |, = . < .2
nadiizenych feditel nebo za splnéni ekonomickych
) ukazateld.
200 hodin dovolené 160 hodin dovolené.
e 1 y t kovy sal.
Stravenky ve vysi 100,- K¢. S ravenkovy pavsa . .
‘A , 1 Zvyhodnéné sluzby v ramci holdingu.
Pracovnépravni Zvyhodnéné sluzby OFTEX, s.r.0. A <
x A s o e s Piispévky na Benefit kartu (odmény

vztahy a péfe o | Piispévky na penzijni piipojisténi 500,- s s e q

zamestnance Imésic za pracovni ¢i zivotni jubilea).

v .. T . Moznost zitt MOL karty, ¢ Makr

Prispévky na zivotni pojisténi 500,-/mésic. ka;)tzynos vyuziti. MO arty, ¢ Makro
Elavaci ¢i Skoleni. i s .

Vzdeldvaci programy &i Skoleni Vzdglavaci programy ¢i $koleni.
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Tabulka 14 se zaméfuje na komparaci pfistupti k fizeni lidskych zdrojii v organizaci

OFTEX, s.r.o. a ELDIS Pardubice, s.r.o. Znazoriiuje vystupy z provedenych analyz, které

byly blize rozebrany v kapitole 3. Uvedené informace byly zjiStény prostfednictvim fizenych

rozhovort, které doplituji a ovéfuji vefejné dostupné informace, uvedené na internetovém

webu spolecnosti nebo v obchodnim rejstiiku.

4.1 Vyhodnoceni vysledki

V Tabulce 15 jsou znazornény odpovédi z fizenych rozhovort. Otazky =z fizenych

rozhovort byly polozeny ve spole¢nosti OFTEX, s.r.o. 1 spolecnosti ELDIS Pardubice, s.t.0.

respondentiim, ktefi jsou vedouci pracovnici sttedniho managementu, zabyvajici se fizenim

lidskych zdrojti v uvedenych firméach.

Tabulka 15 - Srovnéni vybranych odpovédi spole¢nosti na zdkladé fizenych rozhovori

Vybrané otazky z Fizenych

OFTEX, s.r.o.

ELDIS Pardubice, s.r.o.

rozhovori
. . Ne. Firma aktudlné nemad zadny
s . Ano zpracovava podnikatelskou o1 ,
Zpracovava firma podnikatelskou . y 1.« | oficialni dokument, ktery
. strategii na 5 let dopfedu. Aktualng .
strategii? by zahrnoval podnikatelskou
2020-2025. .
strategii.
, o a0 1. ., | Planovani  zaméstnanc( robiha L < o "o
Jakym zpasobem probiha planovani anova zamestnancu  p Ob, 4| Planovani zaméstnancti probiha
, N o ve spoleCnosti  1x za rok, dale , L
novych zaméstnancti? o < v v této spolecnosti 1x za rok.
piipadné dle potieby.
Spole¢nost  ziskava  zaméstnance
Organizace vyuziva nejCastéji pro | nejCastéji na zakladé doporuceni od
Nejcastéj§i  metody  vyuzivané | ziskavani zaméstnanci Uftad prace, | internich zaméstnancu,
pfi ziskavani zaméstnancti? firemni webové stranky nebo | prostfednictvim firemnich webovych
internetové portaly. stranek,  socidlnich  siti  nebo
internetovych portala.
. , Lo Obtizné spole¢nost shani | Pro firmu je obtizné obsazeni
Jaké pracovni pozice jsou na trhu . . < . . . , .
kvalifikované zaméstnance - lékafe, | kvalifikované pracovni pozice -

prace obtizné shanény?

optometristy.

vyvojar softwaru.

Jsou zaméstnanci firmy hodnoceni
podle stanovenych norem?

Ne. Hodnoceni probihd na zakladé
odvedené prace a navrhu odmén
vedouciho pracovnika.

Ne. Normy nelze stanovit, protoZe
kazdy vyrobek je jiny.

K dispozici maji zaméstnanci pouze
vykonnostni tabulku.

Zaméstnanci védi doptfedu, podle

Ano, hodnoceni zaméstnancim
sdéluji pfimi nadtizeni, nebo jsou

Ano, zaméstnanci maji k dispozici
vykonnostni tabulku, pifipadné jsou

¢eho budou hodnoceni? informovéni  prostfednictvim  e- | informovani  prostfednictvim  e-
mailu. mailu.
Zaméstnanci  jsou  odménovani . . .
. , J , Zakladni mzdou, osobnim
. ey . . | zakladni mzdou, osobnim , L
Jak jsou odménovani zaméstnanci . oL ohodnocenim,  prémiemi, nebo
. ohodnocenim, prémiemi nebo N " ‘o
podniku? < . . .. .. o o | odménou za splnéni norem, urcené
odménami, které stanovi jejich pfimy , L, ,
o na zékladé vykonnostni tabulky.
nadfizeny.

Maji zaméstnanci moznost dalSiho
vzdélavani a osobniho rozvoje?

Ano. Mohou se ucastnit Skoleni,
vzdélavacich programi
¢i jazykovych kurzi.

Ano. Mohou se ucastnit Skoleni,
vzdélavacich programil
¢i jazykovych kurzi.

69

Zdroj: viastni zpracovani



Tabulka 15 znazoriiuje odpovédi na vybrané otdzky zfizen¢ho rozhovoru. Je ziejmé,
ze spolecnost OFTEX, s.r.o0. zpracovava podnikatelskou strategii vzdy na nésledujicich 5 let,
aktualné na roky 2020-2025. Cilem strategie spolecnosti je pokracovani ve vyvoji a rozvoji
firmy azpracovani nové organizacni struktury, ktera byla piedstavena v kapitole 3.1.
Ve spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o. aktualné neexistuje zadny oficidlni dokument, ktery
by popisoval podnikatelskou strategii spoleCnosti. Spolecnost se chce nadale vyvijet
a zdokonalovat organizacni oblast podniku spolu se vSemi oblastmi vyroby a investovat

do dalsiho rozvoje.

Ob¢ spolecnosti pii naboru novych zaméstnanct planuji na zaklad¢é kratkodobych plan,
které realizuji 1x za rok. Pro ndbor zaméstnanct vyuzivaji spole¢nosti n¢kolik metod.
Spoleénost OFTEX, s.r.o. vyuZiva pii ziskavani zaméstnancti nejéastéji portal Utadu prace,
firemni webové stranky a dal$i internetové portaly, u kterych ma zakoupeno piedplatné
na cely rok — superkariera.cz, personalka.cz. Spolecnost ELDIS Pardubice, s.r.o. shani nové
zameéstnance nejcastéji na zaklad¢ doporuceni od internich zaméstnancti podniku, ptes firemni
webové stranky, web holdingu nebo prostfednictvim socialnich siti ¢i dalSich internetovych
portall. Tyto metody piindSi spolecnostem nejveétsi mnozstvi kandidatd. Pii ziskavani
zaméstnancu zalezi, jaké pozice spole¢nosti shani. Pro spole¢nost OFTEX, s.r.o0. je obtizné
sehnat atestované lékafe v oboru oftalmologie nebo kvalifikované optometristy. Tyto pozice
spole¢nost shani na trhu prace dlouhodobé. Spolecnost ELDIS Pardubice, s.r.0. shani obtizné

technické pracovni pozice jako je napt. vyvojar softwaru.

Spolec¢nost OFTEX, s.r.o0. nedisponuje zadnymi pfedepsanymi normami, podle kterych by
byli zaméstnanci spolecnosti hodnoceni. Hodnoceni zaméstnancli od pfimych nadfizenych
je popsano v kapitole 3.1.3. Ani u spolecnosti ELDIS Pardubice, s.r.o. nejsou predepsané
normy, podle kterych by bylo mozné hodnotit zaméstnance. Normy nelze stanovit z toho
divodu, ze kazdy vyrobek je odliSny a specificky. Zaméstnanci maji k dispozici pouze
vykonnostni tabulku. Zaméstnanci obou firem védi doptedu, jak budou hodnoceni. Hodnoceni
zaméstnanciim sdé€li jejich pfimy nadfizeny, nebo jsou informovéany e-mailem. Spolecnost
ELDIS Pardubice, s.r.o. md navic pro zaméstnance vykonnostni tabulku, kterou mayji

zaméstnanci k dispozici.

Ob¢ spoleCnosti odménuji zaméstnance stejnymi zakladnimi slozkami mzdy. Jedna
se o zdkladni mzdu, osobni ohodnoceni, prémie ¢i odmény. Odmény udé€luji ve spolecnosti

OFTEX, s.r.o. zpravidla pfimi nadfizeni ¢i jednatel a majitel spolecnosti. Ve spolecnosti
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ELDIS Pardubice, s.r.o. dostdvaji zaméstnanci odmény pfi splnéni norem podle vykonnostni

tabulky. V obou spole¢nostech maji zaméstnanci moznost dale se vzdélavat ¢i rozvijet.

4.2 Doporuceni: moderni trendy pro ziskavani zaméstnanci

V této kapitole jsou navrzeny moderni nastroje, které by spolecnosti mohly vyuzit pro
snadngj$i ziskdvani novych zaméstnancii. Z pfedchozich analyz spolecnosti plyne, ze pro
obé spolecnosti je komplikovangjsi ziskavani kvalifikovanych zaméstnancti na trhu prace.
Proto je vhodné navrhnout spole¢nostem moznosti, které by mohly vyuzit a zaujmout nové

zamgéstnance prostiednictvim modernich celosvétovych aktualnich trendi.

4.2.1 Ziskavani zaméstnanci prostiednictvim socialnich siti

Socialni sité patii v dnesni dobé do nejcastéji vyuzivaného fenoménu spolecnosti. Lidé
je vyuzivaji pro soukromé ucely, ale stale Castéji je pouzivaji i z profesniho hlediska. Mezi
socialni sité, které¢ by spolecnosti mohly vyuzit pro ziskavani novych zaméstnanct (nikoliv
jen pro propagaci své znacky) a rozsifeni svého plsobeni na jiz vyuzivanych socidlnich siti

patii Facebook, Instagram, LinkedIn nebo Twitter.

Graf 5 znazornuje sumarni pocéty uzivatel, kteti vyuzivaji profesni socialni sité v ramci
osobniho 1 profesniho vyuziti. Je zfejmé, Ze nejvice uZivateld ma socidlni sit’ Facebook, ktery
ma pies 2 000 000 000 uZivateli. Druhou nejvyuZzivanéjsi socidlni siti je Instagram, ktery
ma pies 1000 000 000 uzivateld. LinkedIn ma ptes 700 000 000 uzivatelt a Twitter
pres 45 000 000 uzivatelll. Socidlni sité jsou povazovany za moderni prostifedek pro ziskavani
zaméstnancl. Socialni sité jsou pro organizace klicovou metodou pro ziskavani zaméstnancii

a fadi se k nejrozsifenéjSimu a nejvyznamnéj$imu zdroji ziskavani pracovnika.

2 500 000 000

2 000 000 000
B Facebook
1 500 000 000

B [nstagram

1 000 000 000 - ® LinkedIn
H Twitter
500 000 000 -
0 i

Graf 5 - Celkové pocty uzivatelll socidlnich siti k datu 31. 12. 2020

Zdroj: Havas (2021)
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V praci jsou blize popsany vySe uvedené platformy — Facebook, Instagram, LinkedIn,
Twitter. Spole¢nost OFTEX, s.r.o. se snazi pro nabor novych zaméstnancli vyuzivat socialni
sit¢ Facebook, kde ma spolecnost zalozen profil, ktery vyuziva jen pro propagaci nebo
nabizeni zdravotnickych sluzeb. Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o. vyuziva socialni sité
Facebook a LinkedIn pro nabor svych zaméstnancl. Proto je zde uvedeno doporuceni

pro obé spolecnosti, které by mohly zacit vice vyuzivat socidlnich sluzeb.

Tabulka 16 - Zakladni informace o modernich socidlnich sitich, slouzicich pro nabor

zaméstnancu
Zakladni . .
A adni LinkedIn Facebook Twitter Instagram
informace
Rok zaloZeni 2002 2004 2006 2010
. Mark Eliott .
Zakladatel Reid Hoffman ar % Jack Dorsey Kevin Systrom
Zuckerberg
Umoziuje nabor Umoziuje Pti zalozeni
novych Umoziuje zvefejiiovat firemniho  uctu
zaméstnancd. zvetejnovat pracovni 1ze zjistit
Uzivatelé o sobé | pracovni nabidky a | procento
zadavaji ptesné | nabidky firmam | poptavat uspesnosti
. . informace. v zélozce uchazece. Jedna | propagovanych
Moznosti . ., . N T
vvuziti pHi V jednotlivych | Marketplace. Po | se o jednoduchy | pfispévkil
yuat profilech lze | vytvoreni zpusob zadavani | v redlném Case.
ziskavani .. , . . ‘ .
Zaméstnanci odtajnit pracovni | nabidky  prace | pracovnich Lze  aktivovat
zkuSenosti a|lze sledovat | nabidek, které | funkci
dovednosti Zadosti o praci a | nic nestoji, ¢imz | usnadnujici
uzivateld, které | komunikovat dochazi k Setfeni | zviditelnéni a
usnadni suchaze¢i pfes | financnich zvySeni prodeje
spolecnosti Messenger. prostiedk i ¢asu | (dostupna pouze
rozhodovani. firmy. pro firmy).

Zdroj: vlastni zpracovani dle Facebook (2021), Hootsuite We Are Social (2020), Lua (2020),
LinkedIn (2020), Twitter (2021)

Tabulka 16 pfedstavuje shrnuti uvedenych modernich socidlnich siti, které mohou uvedené

spolecnosti OFTEX, s.r.o. a ELDIS Pardubice, s.r.o. vyuzit pro ziskdvani novych
zamé&stnancl. Vybrany byly jiz vySe zminéné socialni sité: Facebook, Instagram, LinkedIn,
Twitter. Déale Tabulka 16 uvadi rok zaloZzeni modernich socialnich siti, vcetné jejich
zakladatelli. Popisuje moznosti, jakym zptisobem lze vyuzit téchto prostiedkli pro ziskévani
novych zaméstnancli. Tuto moznost by mohla vyuzit ptedev§im spole¢nost OFTEX, s.r.0.,
pro lepSi propagaci a nabor potencidlnich zaméstnancii, protoze socidlni sit¢ navstévuje
v dnesni dobé€ znac¢na ¢ést populace, uchdzejici se o zaméstnani.
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4.2.2 Ziskavani zaméstnancii prostiednictvim mobilnich aplikaci

Pro ziskavéani novych zaméstnancti lze vyuzit 1 fadu mobilnich aplikaci, které mohou
spolecnosti vyuzit pro nabor a ziskdvani novych zaméstnancti. Mobilni aplikace jsou
v dneSnim svété velice rozSifené a organizace maji moznost sehnat dalSi uchazece
prostiednictvim mobilnich aplikaci. Mezi nejznaméjsi mobilni aplikace patfi Prace za rohem,
Fajn brigddy nebo Hledani prace. Tyto mobilni aplikace vyuzivaji lokaliza¢ni funkce
mobilnich telefonli, aby zobrazovaly potencialnim uchaze¢im pracovni nabidky v okoli.

Jejich pripadné reakce se propisuji do systému organizace.

Tabulka 17 - Zakladni informace o mobilnich aplikacich, slouzicich pro nabor zamé&stnanci

.Zakladm Prace za rohem Fajn brigady Recruitis
informace
Datum 28.1.2016 29.5.2017 15.9.2017
zalozeni
Zakladatel Spole¢nost LMC Daniel Hrtan Stépan Bartyzal
, . Naborovy  software,
Zobrazeni pracovnich D o r ./
nabidek 2 mista Specializuje se | pomahajici najit
MozZnosti ey o vyhradné na nabidky | vhodné kandidaty na
verr .. | bydlisté. Firmy mohou | . °.", . A R ,
vyuziti pri , . . brigad. Nabizi zcelé | pfislusné pracovni
gz s zadavat nabidky prace | x s , . , .
ziskavani , . | CR nejvétsi nabidku | pozice.  Cilem je
" o na plny  pracovni 1 xs xax X o
zaméstnanci y brigdd ¢i casteénych | zefektivnéni
pomér nebo na |, . . .
PSR uvazkd. naborového  procesu
castecny Uvazek. .
ve firmach.
Pocet  staZeni
mobilni 1.000.000+ 100.000+ 100+
aplikace

Zdroj: viastni zpracovani dle Prdce za rohem (2021), Recruitis (2021), Fajn brigady (2021)

Tabulka 17 znazornuje shrnuti vybranych mobilni aplikaci, které mohou firmy vyuzivat
k naboru a ziskavani zaméstnanci. Jsou zde popsany zakladni informace, které se tykaji data
zalozeni uvedenych mobilnich aplikaci a jejich zakladateld. V Tabulce 17 jsou popsany
mozZnosti vyuziti pii ziskdvani zaméstnancli, na které se jednotlivé mobilni aplikace
specializuji a pocCty stazeni konkrétni mobilni aplikace. Tuto moznost by mohla vyuzit
ptedevsim spolecnost ELDIS Pardubice, s.r.o. pro snadnéjsi a rychlejsi ndbor kvalifikovanych

mladych pracovnikd.
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4.2.3 Chatboti

Chatbot je moderni technologie, jejiz vyuziti se rozsifuje do celého svéta. Konverzacni
chatboti jsou pocitatové programy, které umoznuji docilit okamzité interakce mezi
automatizovanym pocitacovym systémem a lidmi, za vyuziti sluchové, textové ¢i vizualni
metody. Chatboti jsou vyuzivany predevsim v zdkaznické podpote, kde predstavuji nadhradu
za 7ivé operatory (Mega Creative s.r.o., 2021). Mezi hlavni ptinosy chatbotl patii zvySeni
trzeb az o desitky procent, prostiednictvim rychlé reakce na to, co zédkaznika zajima nejvice
a sleduji zévislost mezi redlnymi nédkupy a poctem konverzaci. Dal§im ptinosem chatbotii
je snizeni nakladd hledanim zplsobd, jak Setfit Cas, sledovanim poctl a jejich pfesmérovanim
na realné lidi. Zakaznicky zazitek je jednim z dalSich ptfinosi chatbotl, ktefi pomahaji

sledovat a vyhodnocovat délku chatl a odstraiiuji zbytecné bariéry (Clipsan s.r.0., 2021).

V Ceské republice lze prostfednictvim chatbotii zakoupit produkty &i sluzby. Jejich
nejvyznamnéjsi vyuziti je v personalnim naboru zaméstnanct, kde se pouzivaji pro hledani
a nabor novych zamé&stnanct. Chatboti jsou k dispozici online a jsou v nepietrzitém provozu.
Prostfednictvim chatbotli mohou uchazeci zjistit informace, které je nejvice zajimaji - plat,
pracovni doba nebo firemni politika spolecnosti (Mega Creative s.r.o., 2021). Nejcastéji

se chatboti vyuzivaji v nasledujicich oblastech (Clipsan s.r.o., 2021):

e c¢-shop — pomahaji zvysit projekt, protoze doporuci idedlni produkt, odpovidajici
poZadavkim zakaznika;

e marketing — umoziuje odpovédét zakaznikiim na otdzky, zda je pro né dany produkt
vhodny a zakaznik ma cely prodejni proces vice pod kontrolou;

o zakaznickd podpora — davaji potencidlnim zakaznikim odpovéd’ na nejcastéjsi
otazky bez prodlev;

e livechat — prostfednictvim vyskakovaciho okna je umoZnéno zakaznikiim rychle

odpovedét a soucasné ziistat stale anonymni.

Z uvedenych modernich trendii, které by mohla spole¢nost OFTEX, s.r.o. vyuZit pro
ziskavani novych zaméstnancl jsou socidlni sité: Facebook, Instagram, LinkedIn, Twitter.
Spolecnost sice obCas vyuziva Facebook nebo Instagram, ale spiSe na ob¢asnou propagaci své
firmy, nikoliv k ndboru novych zaméstnancti. Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.o. by mohla
ke svému ndboru zaméstnancii vyuzit mobilni aplikace, aby rozsifila moznost naboru
kvalifikovanych pracovniki, ptipadné chatboty, které by spole¢nosti pomohly s predvybérem

kompetentnich pracovniki.
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ZAVER

Diplomovéa prace byla zaméfena na komparaci pfistupti kfizeni lidskych zdroji
ve vybranych organizacich, pficemz cilem prace bylo provedeni komparace pfistupii fizeni
lidskych zdroj a navrzeni vlastnich doporuc¢eni pro vybrané organizace. Spolecnosti, kterym

se diplomova prace vénovala, jsou OFTEX, s.r.o. a ELDIS Pardubice, s.r.0.

Prvni kapitola diplomové prace byla zamétfena na zakladni pojmy, souvisejici s podnikem
a jeho fizenim, byl zde definovan pojem organizacni struktura a typy organizacnich struktur.
Dalsi cast kapitoly byla vénovéana historii managementu, ktery popisuje klasickou teorii
managementu, management 40. - 70. let a management 80. — 90. let. Nasledné bylo v kapitole
definovano clenéni manazerskych funkei, které zahrnuji plénovani, organizovani,

personalistiku, vedeni a kontrolu.

Druha kapitola byla zaméfena na moderni piistupy k fizeni lidskych zdroji. Rizeni
lidskych zdroji patii k nejdilezitéjsi ¢innosti v organizaci, kterd ptispiva k dosaZzeni cilli
spoleCnosti. V této kapitole byla vyuzita i reSerSe zahrani¢ni literatury. Jednotlivé oblasti
pristupti k fizeni lidskych zdroji, které byly v této casti definovany, jsou persondlni
planovani, ziskdvani pracovnikd, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovnika,

propousténi pracovniki, vzdélavani a odménovani pracovniki a péce o zaméestnance.

Ve treti kapitole diplomové prace byly provedeny analyzy ftizeni lidskych zdroji
u jednotlivych spolecnosti, které vychéazely ptedev§im z vefejné dostupnych informaci,
ziskanych z internetovych webl spole€nosti, ¢i obchodnich rejstiikli. Tyto informace byly
doplnény a ovéfeny na zdkladé¢ odpovédi zfizenych rozhovorli. Otazky byly poloZeny
pracovnikiim stfedniho managementu, ktefi se zabyvaji persondlnim fizenim v analyzovanych

spolecnostech.

Posledni  kapitola byla vénovana shrnuti vystupli analyzovanych spolecnosti
a vyhodnocenim doporuceni pro vybrané organizace, které zahrnuji i moderni trendy. Tyto
trendy mohou organizace vyuzit pro snadnéj$i ziskavani zaméstnanct a zefektivnéni fizeni

lidskych zdrojii ve vybranych organizacich. Z provedenych fizenych rozhovorl bylo patrné,

vvvvv

24

Spole¢nost OFTEX, s.r.o. vyuziva pro ziskavani zaméstnanct pfevazné firemni webové

stranky, Utad prace, internetové portaly nebo doporudeni od internich zaméstnanci. Z tohoto
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divodu bylo spolecnosti doporuceno zameéfit se piedev§im na propagaci prostfednictvim
socialnich siti, které¢ navstévuje velké mnozstvi populace. Spole¢nost ELDIS Pardubice, s.r.0.
ve strategii ziskdvani zaméstnancti vyuzivala piedev§im doporueni od internich
zaméstnancl, firemni webové stranky, socidlni sité, internetové portdly nebo pracovni
veletrhy a persondlni agentury. Z tohoto divodu bylo této spolecnosti doporuceno vyuziti
mobilnich aplikaci pro snadné&jsi a rychlejsi ziskavani zaméstnancli nebo vyuziti chatbott,

které se zamétuji na predvybér potencidlnich zaméstnanct.
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P¥iloha 1 - Rizeny rozhovor k diplomové praci

1. Zpracovava firma podnikatelskou strategii, pfipadné na kolik let doptedu?

a. Jaké mise, vize a dlouhodobé cile ma firma zahrnut¢ do své podnikatelské

strategie?

2. Jakym zplUsobem probihd planovani, ziskdvani a ndbor zameéstnanclti (interni
zaméstnanci, externi zaméstnanci, internetové portaly, apod.)?
a. Jaké pracovni pozice jsou u Vas obsazovany nejcCastéji a jaké naopak shanite

obtizné?

3. Jak jsou hodnoceni zaméstnanci firmy? RozliSuje se zpisob hodnoceni napt. podle
pracovni pozice nebo podle stanovenych norem, které musi zaméstnanec plnit,
pfipadné jakych? Jsou zde tato hodnoceni ukotvena napf. ve zpracované norme?
Pokud ne, jakym zplsobem jsou zaméstnanci hodnoceni (zda a jak jsou informovani o

tom, jak budou hodnoceni)?
a. Zaméstnanci védi doptedu, podle ¢eho budou hodnoceni?
b. Jak jsou odménovani zaméstnanci podniku (prémie, osobni ohodnoceni ¢i
jiné)?
4. Maji zaméstnanci moznost dal§iho vzdélavani a osobniho rozvoje?
a. Pokud ano, tak jakym zptisobem jsou tyto moznosti realizovany?

5. Jak peCuje zaméstnavatel o své pracovniky?
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