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1 Uvod

Zijeme ve stale se ménici dobé. Tak jako se vyviji vie kolem nas, tak dochazi
I k dynamickému vyvoji riznorodych pfistupt, pohledti a metod. Nelze s klidem spoléhat
na pristupy, které byly platné a efektivni v minulosti. Diky abnormalnimu rozvoji
informa¢nich a komunika¢nich technologii je na podniky vyvijen tlak ke zméné

dosavadniho pfistupu v oblasti managementu neboli kvalité fizeni.

Do oblasti managementu v ramci spolecnosti spadaji také naroky, které jsou
kladeny na problematiku lidskych zdroji a jejich fizeni. Dtive byly lidské zdroje vnimany
pouze jako aktiva, ktera byla potiebna k fungovani podniku. Dnes je pro vSechny
ziejmym faktem, ze jsou lidé vnimani jako nejpodstatnéjsi slozka pro cely podnik, nebot’
na nich, respektive jejich schopnostech, znalostech, dovednostech a mysleni stoji cela
prosperita a konkurenceschopnost spole¢nosti. Tento status si lidské zdroje zaslouzily
zcela opravnéng, jelikoz jsou to v nyné&jsi dobé opravdu lidé, na nichZ stoji cely uspéch
spoleCnosti. Toto tvrzeni podporuje i vyrok Billa Gatese, ktery je zakladatelem
Microsoftu. Tento vyrok se objevil v ¢asopise Fortune a ve volném piekladu zni ,,Vezmeéte
mych 20 nejlepsich lidi ze spolecnosti Microsoft pryc, a ja vam zarucuji, ze se Microsoft

stane nepodstatnou a neduleZitou spolecnosti.*

Stejné tak, jako se zménil pristup k lidskym zdrojim se vyviji i ndstroje a ¢innosti,
které jsou v fizeni lidskych zdroji aplikovany a vyuzivany. Napiiklad ¢ast toho, co diive
byvala napln prace personalistd se dnes bud’ uz tfeba viibec nevykonava, a nebo diky
nove vznikajici technologii trvéd podstatné krat$i dobu. Spolu s timto vyvojem jdou tedy
ruku v ruce i stale nové trendy, které se v fizeni lidskych zdroji objevuji a osvédcuji

implementovat. Lidé jsou ovliviiovani dobou, ve které Ziji. Na pracovniky jsou kladeny

jiné pozadavky nez dfive, a oni sami vyzaduji jiné podminky a pfistupy ve své praci.

Na to, co se objevuje v tizeni lidskych zdrojii nového a jak se stim firmy
vypotadavaji, je zaméfena pravé tato bakalaiska prace. Budou v ni definovany nové
trendy z oblasti fizeni lidskych zdroju, které nam pifindsi nova doba. Zaroven jde
0 to prozkoumat odbornou literaturu a tvrzeni, ktera jsou v ni uvedena srovnat s realitou.
Cilem této bakalarské prace je zjistit, jaké nové trendy z oblasti fizeni lidskych zdroji
aV jaké mife jiz miizeme nalézt implementované v podnicich v Ceské republice, a které

trendy se k ndm naopak jesté nedostaly.



Tato kvalifikac¢ni prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické

Casti je popsana terminologie, ktera se poté pouziva a zkouma v praktické ¢asti.

Praktickd &ast obsahuje vyhodnoceni, V jakém mnozstvi se v Ceské republice
vyskytuji jednotlivé trendy v ramci oblasti fizeni lidskych zdroji. Je zde tedy popsan
soucasny stav jednotlivych trendii. V zavéru je nastinéna predikce, jak se bude soucasny
stav pravdépodobné vyvijet, na co by spole¢nosti nemély zapominat v rdmci fizeni
lidskych zdroji a ¢im by se mély zabyvat, pokud si chtéji udrzet svoji

konkurenceschopnost.



2 Literarni reSersSe
2.1 Rizeni lidskych zdroja

2.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

Existuje mnoho interpretaci a definici pojmu ,, fizeni lidskych zdroji‘‘. Co je ale
ziejmé a vSechny vyklady autorti se zde shoduji, je to, Ze fizenim lidskych zdroji
je soubor aktivit, v jehoz ramci se organizace snazi slad’ovat veskeré personalni ¢innosti
se strategickymi cili organizace. Hlavnim zamérem je co nejvice napomahat vykonnosti

a efektivnosti dané organizace (Williams, McWilliams & Lawrence, 2017).

Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcennéjs$iho jméni podniku, a to lidi, kteti v podniku

pracuji, a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilti podniku.

Storey (2007) definuje fizeni lidskych zdroji jako odlisny piistup k fizeni lidi
V oblasti zaméstnavani. Hlavnim cilem tohoto pfistupu je dosazeni konkurenéni vyhody

organizace prostiednictvim vysoce oddané a schopné pracovni sily.

Dvotakova (2012) definuje fizeni lidskych zdroji jako systém propojovani
a prolinani praktik zaméstnancti jako jsou napiiklad schopnosti, zkuSenosti a dovednosti

se strategii organizace.

Rizeni lidskych zdrojli vytvéii tu oblast fizeni podniku, ktera se soustfedi na vse,
co souvisi s ¢lovékem v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fungovani, formovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Ccinnosti, vysledkli jeho prace,
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, ve vztahu K vykonavané praci, podniku
a spolupracovnikim a taktéz k jeho osobnimu uspokojeni z vykonané prace (Duda,

2008).

Rizeni lidskych zdrojii je proces ziskavéani, rozvijeni a udrzovani kompetentnich
lidskych zdroji v organizaci, takovymi zpusoby, kterymi jsou cile organizace
dosahovény efektivng a uéinné. Rizeni lidskych zdrojti je uméni fizeni lidi v pracovnim
procesu takovym zptisobem, Ze tito lidé davaji do organizace, ve které jsou zaméstnani,

to nejlepsi z nich (Khanka, 2008).



2.1.2 Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou cennou soucasti konkuren¢ni vyhody pro kazdou organizaci,
pusobeni zdroje, diky jejichz pisobeni mohou dosahovat svych cila. Efektivné fungovat
mohou pouze Vv piipadé, pokud se jim podaii tyto zdroje shromazdit, propojit, uvést

do pohybu a vyuzivat. Jedna se o:

a) Materialni zdroje (Stoje, budovy, energie, zafizeni, material).

b) Finan¢ni zdroje (Finan¢ni prostiedky na financovani provozu a investic).
¢) Informaéni zdroje.

d) Lidské zdroje (Molek, 2008).

Koubek (2007) vyse uvedené &tyfi typy zdroju prirovnava ke koni, kterého
muzeme chapat jako uréitou organizaci. Kazda z jeho nohou ptedstavuje jeden z vyse
zminénych zdroji. Na tomto koni je vysvétleno, ze je pro néj (pro organizaci)
vykracuje i levéa zadni noha, kterou predstavuji informacni zdroje. AZ poté nésleduji obé
pravé nohy, které predstavuji materialni a finan¢ni zdroje. Z toho plyne, ze lidské
a informac¢ni zdroje rozhoduji o sméru pohybu a tempu pohybu tohoto kon¢ (organizace),

a zaroven o tom, jak budou vyuzivany materidlni a finan¢ni zdroje.

Taktéz Krninska (2002) povazuje lidi za nejcennéjsi zdroj firmy. Tvrdi, Ze neni
problém vybavit organizaci prislusnou technologii a technikou, ale najit opravdu

kvalifikované pracovniky neni snadné.

Lidské zdroje ptivadéji do pohybu ostatni zdroje a urcuji, jak budou vyuzivany.
Jelikoz lidské zdroje predstavuji pro organizaci zaroven ten nejcennéjsi a ve vyspélych
trznich podminkach zpravidla také ten nejdraz§i zdroj, nakterém zavisi
konkurenceschopnost a prosperita organizace, je fizeni lidskych zdroji podstatnou
organizace je uvédomeéni si vyznamu a hodnoty lidskych zdrojii, aZe pravé fizeni
lidskych zdrojt rozhoduje o tom, zda podnik uspéje, ¢i nikoliv (Duda, 2008).

Lidské zdroje jsou hlavnim ptedpokladem pro tspéch. Jako zdroj nevnimame

¢loveka jako takového, nybrz jeho schopnosti, vlastnosti a postoje. Schopnosti jsou

zdrojem dovednosti a znalosti jedince. Dal§im zdrojem jsou postoje jedince, které



vyjadiuji jeho miru snahy, loajality a ochoty. Nakonec vlastnosti jsou zdrojem neménnym

nebo obtizné ménitelnou charakteristikou osobnosti jedince (Plaminek, 2008).

2.2 Personalni ¢innosti
2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Koubek (2007) popisuje personalni ¢innost vytvaieni a analyzu pracovnich mist
jako definovani jednotlivych pracovnich tukolii, odpovédnosti a pravomoci spojenych
S pracovnim mistem, dale pak vytvofeni popisu pracovnich mist véetné specifikace

jednotlivych pracovnich mist a naslednou aktualizaci tohoto vytvofeného materialu.

Dle Armstronga (2007) by méla analyza pracovniho mista poskytovat nasledujici

informace o pracovnim misté:

o Celkovy ucel — za jakym ucelem neboli pro¢ misto existuje a co ofekavame
od drzitele tohoto pracovniho mista.

e Obsah — pracovni napln.

e Zodpovédnost — urcité vysledky nebo vystupy, za které je drzitel pracovniho
mista zodpovédny.

e Kritéria vykonu — méfitka nebo ukazatele na zaklad¢ kterych se ukaze, jak moc
je prace na daném pracovnim misté uspokojivé vykonéavana.

e Odpovédnost — zde je definovano jakou uroven odpoveédnosti dané pracovni
misto ma. Jde naptiklad o kompetence pii rozhodovani nebo slozitost a naro¢nost
problémi, které jsou feSeny na dané pracovni pozici.

e Organizacni faktory — vztahy nadfizenosti a podiizenosti souvisejici s nositelem
pracovniho mista.

e Motivujici faktory — charakter prace na daném pracovnim misté, které s nejveétsi
pravdépodobnosti mohou nositele pracovniho mista motivovat ¢i demotivovat.

e Faktory osobniho rozvoje — vyhlidka na kariérni postup nebo ptileZitosti nabyt

nové odbornosti a dovednosti.



2.2.2 Personalni planovani

Smyslem personalniho pldnovani je zajistit, aby méla dana organizace k dispozici
nezbytné lidské zdroje, a to v potiebné kvantité a kvalit¢ (Williams, McWilliams
& Lawrence, 2017).

Hlavnim cilem planovani je zabezpecit, aby organizace ziskala, a pfedev§im
udrzela takové mnozstvi lidi, které potiebuje a které zaroven ma vyzadované schopnosti.
Dal$im cilem personalniho planovani je co nejefektivnéji vyuzivat lidské zdroje.
V neposledni fad¢ se organizace musi zaméfit na to, aby byla schopna piredvidat
problémy tykajici se ptebytku nebo nedostatku lidskych zdroji a témto problémim
predchazet (Armstrong, 2007).

2.2.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Ucelem ziskdvani a nasledné vybéru pracovnikii je zajisténi takovych
zaméstnancl, na jejichz opatfeni jsou vynalozeny optimdlni naklady a zéaroven
je dosazena takova kvalita atakové mnozstvi pracovnikid, které jsou nezbytné
Kk uspokojeni potieby organizace v oblasti fizeni lidskych zdroji (Armstrong & Taylor,
2014).

Zakladem ziskavani pracovnikl pro dané pracovni misto, které se obsazuje, jsou
pozadavky na pracovnika na obsazovanou pracovni pozici. Je nezbytné vzit nejdiive
vV avahu popis pracovniho mista a nasledné¢ vychézet znarokii na schopnosti
a z kvalifikacniho profilu zaméstnance, ktery je ziskdvan na dané pracovni misto.
Je potiebné vzit v potaz a zvazit, zda je zde moznost obsadit dané pracovni misto vnitinim
zdrojem, tedy pracovnikem, ktery jiz pracuje v dané organizaci, nebo zda budeme
vyuzivat vnéj§i zdroj. Dal§im vyznamnym krokem v procesu ziskavani pracovnikt
je volba, jakym zpisobem budou potencialni uchaze¢i informovani o tomto pracovnim
misté a jakym zplsobem jim bude organizace predavat jednotlivé informace — tedy
komunikace mezi organizaci a potencialnimi uchazeci. Cilem celého procesu je zajistit
tuto komunikaci mezi organizaci a potenciadlnimi zdjemci tak, aby na nabidku pracovni
pozice reagovalo optimalni mnozstvi vhodnych zéjemcii a shromazdit o téchto zéjemcich
takové mnozstvi informaci, které bude dostate¢né K posouzeni vhodnosti téchto
uchazec¢u. Podstatnymi faktory, které se musi brat v potaz jsou také vynalozené naklady

na ziskavaci proces a také Cas na ziskavani, jelikoz hledani nového pracovnika na dané



pracovni misto by nemélo trvat nepfiméfen¢ dlouho, a proto si musime stanovit, jak

rychle je potfebné obsadit dané pracovni misto (Kocianova, 2010).

2.2.4 Prijimani a orientace pracovniki

Dvoiakova (2001) definuje pfijimani pracovnikti jako fadu postupt, které
prichazeji poté, co je uchazec, ktery byl vybran pro danou pracovni pozici, informovan
0 tom, ze byl vybran pravé on, a poté uchazec piijme nabidku na zaméstnani v dané

organizaci.

Dale se Koubek (2007) vyjadiuje k orientaci pracovnikd, kterou definuje jako
peclivé promysleny, a pro kazdou organizaci, 1 kazdy druh pracovniho mista specificky
definovany proces adaptacnich a vzdélavacich ¢innosti, které maji ulehcit a také urychlit
proces sezndmeni se novych pracovnikd s pracovnimi podminkami, s novymi tukoly,
které se tykaji jejich nové prace, a S novym pracovnim a socialnim prostiedim. Ukolem
tohoto procesu je zkratit dobu, po kterou nové pfijaty pracovnik neodvadi vykon
standardn¢ a nejisté se orientuje V pracovnim a socidlnim prosttedi, které je pro néj nové.

Jde 0 ulehceni orientace nového pracovnika v nové organizaci.

2.2.5 Hodnoceni pracovniku

Pracovnici nemaji pfi stejné praci totozny pfistup k praci a ani vykon v préaci.
Proto Halik navrhuje feSeni, v podob& hodnoceni, diky kterému ma vedouci pracovnik

povédomi o vykonech pracovnika v organizaci (Halik, 2008).

Hodnoceni pracovnikii je personalni ¢innost, kterd se zabyva:

e Zjistovanim, jak jednotlivi pracovnici vykondvaji svoji pracovni napln, jak plni
naroky a ukoly, které jsou spojeny s danym pracovnim mistem a také jaké
je chovani téchto pracovnikti a vztahy a piistup K ostatnim spolupracovniktim
¢1 zakaznikiim.

¢ Naslednym ozndmenim, vyhodnocenim a projednanim vyse zjisténych informaci
S pracovniky.

e Hledanim novych opatieni a feSeni ke zlepSeni pracovniho vykonu (Koubek,
2007).



Hronik (2006) uvadi na rovinu, Ze se pti hodnoceni pracovnikli nema organizace
soustiedit na osobnost pracovnikii, nybrz na hodnoceni toho, jak svym chovanim dosahuji
pracovnici vykonu. Proto pokud se jednd o hodnoceni pracovnikli, hodnotime jejich

pracovni vykon, ne jejich osobnost.

Halik (2008) tvrdi, ze proces hodnoceni miize byt i jednim z motivacnich nastroju,
pokud je spravné pouzito. Je nutné se vyvarovat n¢kolika zalezitosti, jako jsou zaujatost
a piedpojatost v hodnoceni, protoze hodnoceni by mélo byt objektivni, dale osobnich
a pratelskych vazeb, ,,zlaté stiedni cesty*, coz by znamenalo zvolit totoZzné ohodnoceni
pro vSechny pracovniky a nadpriimérného nebo podprimérného hodnoceni pro v§echny

pracovniky.

2.2.6 Rozmist'ovani, propousténi a penzionovani pracovniku

Koubek, Hiittova & Hrabétova (1995) definuji rozmistovani jako kvalitativni,
kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani pracovnikll s pracovnimi tkoly a pracovnimi

misty.

Dle Koubka (2007) jsou zde v ramci rozmist'ovani pracovnikd uvniti organizace
tfi druhy rozmistovani pracovniki:

e PovySeni pracovnika — jedna se o pohyb, diky kterému dany pracovnik prechazi

e Pievedeni neboli transfer pracovnika — jedna se o pohyb, ve kterém dany
pracovnik ptechdzi v rdmci podniku na pracovni pozici, ktera je pfiblizné stejné
povahy. Tato pracovni pozice ma podobny vyznam, plat i postaveni v hierarchii
organiza¢ni struktury, jako prace predchozi.

e Prefazeni na nizsi funkci — jednd se o pohyb, ve kterém pracovnik sestupuje
V hierarchii organizacni struktury na nizsi stupeni. Obvykle je soucasti snizeni

mzdy.

Koubek, Hiittova & Hrabétova (1995) popisuji jako pasivni stranku vnéjsiho
rozmist'ovani pracovniki podniku nékolik zplisobtl, kterymi se pracovni pomér ukoncuje.

Jedna se o:

e Propusténi pracovnika — toto ukoneni poméru je iniciované ze strany

organizace. PfiCiny mohou vzniknou jednak na stran¢ organizace (omezovani
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vyroby, likvidace n¢jakého provozu), tak na stran¢ pracovnika (porusSovani
pravidel, nedostate¢ny pracovni vykon).

Penzionovani pracovnika — zde se jednd o dohodu s pracovnikem, budto
0 pfedcasném penzionovani, nebo naopak odlozeném penzionovani.

Rezignace pracovnika — Vv ramci rezignace pracovnika se jedna o jeho rozhodnuti
Z organizace odejit. Pokud je pracovnik rozhodnuty a odhodlany ukonc¢it pracovni
pomér, jsou zde zpravidla omezené moznosti na vyjednavani o tomto rozhodnuti.
Umrti pracovnika — ukonéeni pracovniho poméru zde vzniké na zakladd umrti
pracovnika. Toto ukon¢eni nemuize organizace na rozdil od ostatnich ukonceni

pracovniho poméru nijak ovlivnit.

2.2.7 Podnikové vzdélavani pracovniki

Dle Stybla (2003) je povazovano celozivotni vzd€lavani za stézejni zdroj

produktivity. Vzdélavani je cestou k nejnoveéjsim informacim a znalostem a k pochopeni

a naslednému vyuziti neustale se zrychluyjicich zmén. Taktéz Styblo (2003) tvrdi,

Ze progresivni organizace vnimaji prostiedky vkladané do vzdélavani zaméstnancu jako

investice, nikoliv jako pouhé nédklady. Tyto investice do vzdélavani pracovnikli nejsou

zpravidla navratné okamzit¢ neboli kratkodobé. Ptirozené néjaky cas trva adaptace

novych poznatkil ziskanych pracovniky na riiznych typech vzdélavacich program.

Koubek (2007) popisuje vzdélavani jako jednu z personalnich Cinnosti, ktera

zahrnuje aktivity jako:

Ptizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii pracovnim mistiim, které méni
svoji povahu a pozadavky neboli zdokonalovani pracovnich schopnosti.
ZvySovani vyuzitelnosti pracovnikii na takové urovni, aby alespon c¢astecné
ovladali dovednosti a znalosti, které jsou nezbytné k vykonavani ostatnich
pracovnich mist nebo druhii praci. Jinymi slovy jde o rozsifovani pracovnich
schopnosti, které napomadhaji k flexibilit¢ pracovnika na rGznych pracovnich
mistech.

Rekvalifikacni procesy, ve kterych ti pracovnici, kteti maji pracovni kvalifikaci
v oblasti, kterou organizace momentaln¢ nepotiebuje, jsou pieskolovani na druh

prace, ktery organizace aktualn¢ potiebuje.

11



e Pfizplisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikli konkrétnim
pozadavkiim pracovniho mista, pouzivané technologii, technice, stylu prace
V organizaci a podobnym zélezitostem.

e Formovani osobnosti pracovnika — vlastnosti, které hraji velkou roli v oblasti

mezilidskych vztaht.

2.2.8 Odménovani pracovniki

7w

Kazdy z nds ma svijj vlastni Zebficek hodnot. Ne kazdy dava penize na prvni
misto. Zaroven je ale ziejmé, ze to bez finanéniho odménéni jednoduse nejde. Z toho
vyplyva, ze ne vzdy musi finanéni odména ovlivnit vykonnost pracovnika, ale zaroven

kazdy pracovnik si potiebuje vydélat penize (Halik, 2008).

Odménovani, jinymi slovy také kompenzace ¢i nadhrada za praci, je realizovano
ve formé platu, mzdy nebo jiného penézniho ¢i nepenézniho odménovéani. Jedna
se 0 kompenzaci, ktera je uréena pracovnikovi za vykonanou praci. Je povazovano
za jeden z nejefektivnéjSich a nejucinnéjSich nastroji motivace, které maji vedouci

pracovnici dané organizace k dispozici (Kocianova, 2010).

Ucelem odménovani je spravedlivé ocenéni realného vykonu pracovnika, které

ma daného pracovnika stimulovat k dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2012).
Armstrong (2007) vymezuje slozky odménovani na:

e Zakladni penéZni odménu a dodatecné penéZzni odmény. Jinymi slovy fixni
a variabilni mzdy nebo platy.

e Vyhody pro zaméstnance.

e Nepenézni odmény jako je naptiklad uznani, uspéch, ocenéni, osobni rozvoj,
odpovédnost.

e Procesy tizeni pracovniho vykonu.

Koubek (2007) popisuje, Ze mezi mzdové formy patii:

e C(Casova mzda a plat — hodinova, tydenni nebo mési¢ni ¢astka, kterou pracovnik
dostava za svoji praci.
e Ukolova mzda — pracovnik je placen pfedem urcenou cCastkou za kazdou

odvedenou jednotku prace.
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e Podilova mzda — odména pracovnika je z&asti nebo zcela zavisla na prodaném
mnozstvi.

e Mzdy za ocekavané vysledky priace — odmény, které jsou odvadéné
pracovnikovi, ktery se zavaze odvést béhem konkrétni doby, Vv odpovidajici
kvalit¢ a odpovidajicim mnozstvi, dohodnuty soubor praci nebo se jedna
0 odménu za ptredem dohodnuty vykon.

e Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — odménovani je v tomto piipad¢ zavislé
na tom, zda je pracovnik schopen kvalifikované a G¢inné vykonavat pracovni
ukoly, které se tykaji riznych pracovnich mist nebo druhti praci.

e Dodatkové mzdové formy — napiiklad odména za hospodarnost, prémie,

zaméstnanecké akcie, odménovani zlepSovacich navrhu.

2.2.9 Pracovni vztahy

Vztahy se vytvareji pii jakémkoliv kontaktu jednoho ¢lovéka s jinym ¢lovékem.
Proto je zfejmé, Ze se vztahy utvareji mezi lidmi i v ramci vykonu pracovni ¢innosti.
Zakladni d€leni vztaht je na formalni a neformalni. Formalni vztahy jsou specifické tim,
Ze jsou vétSinou upravovany urcitymi pravidly. Naopak neformalni vztahy jsou vztahy,
které mohou byt prolozené emocemi, jsou nefizené pravidly, a naopak jsou fizené spise

osobnim zajmem (Horalikova, 2004).

2.2.10 Péce o pracovniky
Koubek (2007) rozd€luje péci o pracovniky do tfi skupin:

e Povinna péce o pracovniky je vymezena zédkonem, piedpisy a kolektivnimi
smlouvami, které jsou uzaviené na vyssi urovni.

e Smluvni péce o pracovniky je dana kolektivnimi smlouvami, které jsou uzavieny
na urovni organizace.

e Dobrovolna péce o pracovniky je dana politikou organizace, zavisi tedy

na dobré vuli organizace, zda bude implementovat n€které moznosti z této oblasti.

Péci o pracovniky lze vnimat jako personalni Cinnost, kterd je rozhodujici

pro produktivitu prace a spokojenost pracovnikt.. Zahrnuje napiiklad takové slozky, jako
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je péfe o pracovni podminky a prostfedi, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
organizace pracovniho rezimu ¢i pracovni doby, sluzby, které jsou poskytované

za ucelem zlepseni kvality pracovniho zivota, rozvoj zaméstnancii a jiné (Styblo, 2003).

2.3 Nové trendy v rizeni lidskych zdroju
2.3.1 Vyuziti socialnich siti v fizeni lidskych zdroju

Socialni sité se s postupem uplynulého Casu stavaji vice a vice pouzivané. Jsou
zkratka fenoménem dnesni doby. Mnozstvi osob pouzivajici socidlni sité kazdym dnem
neustale roste. Socialni sité se staly soucasti soukromého zivota mnoha osob. To je také
divod, pro¢ se zacinaji pomalu dostavat i do sféry pracovni. Doba, kdy uzivatelé

pouzivali socilni sité pfedevsim pro zdbavu je viceméné pry¢ (Bohmova, 2012).

Nékteré organizace uzivani socidlnich siti v pracovni dobé povoluji a nckteré
zatim nikoliv. Pro kazdé z téchto feSeni, jsou racionalni odivodnéni. Pokud zaméstnanci
maji dovoleno pouzivat socialni sité v pracovni dob¢, je zde vidina lepsi komunikace
mezi sebou a vétsi spokojenosti zaméstnanct diky tomu, Ze se jim neodebere to, co radi
pouzivaji a citi se diky tomu svobodnéji. Na druhé¢ strané je zde velka pravdépodobnost
sniZzeni produktivity a efektivnosti prace v disledku traveni €asu na socidlnich sitich,

prerusovani koncentrovani se na svoji praci a jiné dusledky (Halbrstat, 2010).
2.3.1.1 Déleni socialnich siti

Pojem socidlni sité je vyuZivan podstatné déle pfed vznikem a vyvojem internetu.
Tento pojem definoval v roce 1954 sociolog J. A. Barnes. Puvodné se tedy jednalo
0 termin, vyuzivany k definovani socidlnich struktur propojenych pomoci spolecnych
z4ymul, nabozenstvi, ptatelstvi, lidské rasy, sexudlni orientace nebo dalSich atributi.
S postupem ¢asu a vyvojem informacnich technologii se utvaii socialni sité, které mohou
lidé vyuZzivat diky rozvoji internetu. Hlavnimi funkcemi se stdvd udrzovani kontaktu
s prateli, rodinou, kolegy, spoluzaky nebo navazovani kontaktd slidmi de facto

odkudkoliv ze vSech ¢asti svéta (Pavlicek, 2010).
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Dle Janoucha (2010) mizeme socialni sit¢ délit na tfi kategorie podle ucelu,

za kterym byly zfizeny:
1. Osobni socialni sité

Tyto socialni sité€ jsou predevsim urceny k zalozeni vlastnich profilii nebo profila

skupinovych ¢i firemnich. Zde Ize jako ptiklad uvést socidlni sit’ Facebook.
2. Profesni socialni sité

Na téchto socialnich sitich se propojuji lidé, ktefi jsou profesiondlové v né¢jakém
oboru a diskutuji o svych profesnich zajmech. Respektive mohou sdilet své znalosti
a zkuSenosti. Jako ptiklad Ize uvést LinkedIn, jelikoz je to nejvEtSi a nejrozSifencsi
profesni sit’ na svete.

3. Zajmové socialni sité

Jak uz z ndzvu vyplyva, tyto socidlni sit¢ seskupuji uzivatele se stejnymi zajmy.
Naptiklad se jednd o Cesko-Slovenskou filmovou databazi (zkracené CSFD), kde
se shromazd’uji lidé, kteti chtéji néjakym zpusobem ohodnotit film, dale lidé, kteti
se chtéji docist o ¢em film je nebo lidé, kteti si cht&ji precist recenze od ostatnich

a rozhodnout se, zda film shlédnout ¢i nikoliv.

Dle Molnara (2011) miiZzeme socialni sité délit na dvé kategorie:
1. VSeobecné socialni sité

Jednd se o socidlni sité, které maji po obsahové strdnce co nabidnout témér
komukoliv a umoznuji registraci jakéhokoliv uzivatele bez urcitych rozdili. Piikladem
tohoto druhu socidlni sité je naptiklad Facebook. Lidé se na n& mohou zaregistrovat
bez rozdilu nebo patiiénych nalezitosti. Facebook je zaméfen na vSechny uzivatele,

jelikoz zde mlZe kazdy uZzivatel nalézt néco, co osobné shledava jako zajimavé.

2. Oborové socialni sité

Tyto socidlni sité, jsou urceny pro uzivatele, ktefi se seskupuji na zakladé toho,
Ze se zabyvaji stejnym oborem nebo maji stejné zajmy. Oborové socidlni sité se ¢leni
na Profesni — sdruzuji profesiondly v ur¢itém oboru, dale na Hobby socidlni sité, které

sdruzuji uZivatele, ktefi se zajimaji o dané téma, ale pouze na hobby urovni a posledni
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skupinou jsou studentské socidlni sité, které se zaméiuji na studium. V tomto piipadé
se muze jednat napfiklad o studentskou komunitu plisobici v ramci néjaké univerzity
nebo univerzit. Jako piiklad lze uvést Primat.cz, kde se da dohledat hodnoceni
vyucujicich nebo predmétii z konkrétnich vysokych skol, dale hodnoceni fakult nebo
celkové vysokych Skol a v neposledni fadé materidly zhodin, které maji piispét

k pochopeni latky a doplnéni napiiklad v pfipadé nemozné iCasti studenta na hoding.

2.3.1.2 Nabor pracovnikiu prostirednictvim socialnich siti

Ukazuje se, ze tuzemské firmy v soucasné dobé nepatii mezi bézné uzivatele
socialnich siti pfi naboru zaméstnanct. Tyto firmy vyrazné zaostavaji za spole¢nostmi,
které puisobi ve svété (Bohmova, 2012).

Spole¢nost TREXIMA realizovala v roce 2014 prizkum, jehoz cilem bylo zjistit,
v jakém méfitku jsou socidlni sité vyuZivany pro nabor pracovnikil v Ceské republice.
Tento prizkum byl realizovan pod ndzvem Vybér pracovnikli a adaptacni proces
ve firmach. Vysledkem tohoto priizkumu bylo zjisténi, ze se v Ceské republice jedna
pouze o krajovou zalezitost. Jen 29 % organizaci vyuzivalo socidlni sit€¢ pro hledani
pracovnikd, a navic pouze na pozice manazerské ¢i pozice riznych specialistii. Pro ndbor
na pozici délnika vyuziva socialni sité pouhych 7 % organizaci. Pokud jsou pracovnici
ziskavani ptes socialni sité, je to z pfevazné Casti socialni sit' LinkedIn (TREXIMA,

2014).

2.3.1.3 Podnikové socialni sité

Pod pojmem socialni sité si vétSina lidi predstavi Facebook, LinkedIn, Twitter
nebo napiiklad Instagram. Podnikové socilni sité¢ se na pohled mohou zdat témét stejné
jako ty vetejné. Realita je ale jina. Prvnim dilezitym znakem podnikové socialni sité
je ten, Ze je uréena pouze pro danou spole¢nost, coz znamena, Ze se nikdo, kdo nema
povoleni, nemtize do interni socialni sité dostat. Podnikova socidlni sit umoznuje vytvaiet
soukromé diskuzni skupiny, centraln¢ administrovat, sdilet dokumenty, prizkumy a také

predeviim komunikaci mezi jednotlivymi ¢leny (Horvathova, Bldha & Copikova, 2016).

V rdmci organizaci se vyskytuji ¢asté problémy, pro které mohou byt podnikové

socialni sité¢ snadnym feSenim. Prvni problém je ten, Ze je pro nékteré vetsi organizace
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obtizné sdilet informace v rdmci organizace a mezi sebou navzajem, takze to napiiklad
prostiednictvim e-mailu trva zbyteéné dlouho. Nejcastéji k této situaci dochazi, pokud
firma zaCina rast nebo je uz velkd je. Dalsim cCastym problémem mize byt
to, ze se Vv organizacich tvofi jedna ¢innost dvakrat nebo fesi jeden problém dvakrat.
To nastava v disledku toho, ze o sob€ tvoftitelé nebo fesitelé vzajemné nevédi. VSechny
tyto problémy fizeni by mohly byt feSeny prave diky podnikové socialni siti. V soucasné
dobé¢ je asi nejznaméjSim dodavatelem podnikové socialni sit€ Microsoft se svoji socidlni

siti Yammer. Dale pak Jive Software nebo IBM Connections (Valdman, 2015).

2.3.1.4 Jak funguje podnikova socialni sit’

Podnikova socidlni sit’ obsahuje Inbox, coz je slozka, ve které se ndm ukazi
ptichozi zpravy nebo jind upozornéni jako jsou napiiklad sdilené ptispevky. Déle zde
muzeme nalézt celou historii probiranych témat. Diky ptislusSnému okénku mtuzeme diky
jednomu slovu vyfiltrovat jiz dfive probiranou problematiku, ktera nas momentalné

zajima (Valdman, 2015).

Dal$im pfinosem je diskuze v jednotlivych skupindch. Prvni elementarni skupina
slouzi pro celou organizaci. Je to tedy ta skupina, ve které uvidi zpravy vsSichni
zameéstnanci organizace. Tato skupina je tedy vhodna naptiklad pro sdileni informaci
0déni v organizaci. Ostatni skupiny se vytvafeji napiiklad na zadklad¢é tematického
zamé&feni skupin, pravomoci k jednotlivym ukolim nebo na ziklad€ konkrétnich
oddélent, ktera jsou ve firmé. Pracovnici spolu tedy komunikuji prosttednictvim riznych

skupin, at’ uz na tarovni celé spole¢nosti, oddéleni nebo tymu (Panak, 2013).

2.3.2 Diversity Management

Pojem diverzita managementu historicky spadd do USA do obdobi 80. let
dvacétého stoleti. Od 90. let se tento pojem dostava do Evropy, ale v organizaéni praxi
ho mizeme pozorovat predeviim v poslednich letech. V Ceské republice je tento pojem
rozSifen zatim zfidka, oproti ostatnim statim Evropské Unie (Muzakova, 2014).
Dle Muzakové (2014) je Diversity management koncept zvladani odliSnosti v pracovnim

prostiedi.
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Definice diverzity neboli rozdilnosti, riiznorodosti nebo odli$nosti je vyjadiena
jako rozdily mezi zaméstnanci, které se tykaji jejich pohlavi, v€ku, etnika ¢i jinych

prislusnosti K ur¢itym spole¢enskym skupinam (Urban, 2004).

Definice Diversity managementu je dle Keila a kol. (2007) védomé, aktivni
utvareni strategického fidiciho procesu, ktery spocivd v akceptovani a vyuzivani
jednotlivych rozdili a naopak podobnosti, jako potencidlni hnaci silu spole¢nosti. Tento

proces je vniman tak, Ze pfinasi organizaci piidanou hodnotu.

Cilem Diversity managementu je Vytvofit V organizaci takové prostiedi
a podminky, které umozni veSkerym pracovnikim plné¢ vyuzit a rozvinout jejich
potencidl. Cilem Diversity managementu je podporovat rovné pfilezitosti a umoznovat
vSem pracovniklim uplatnit svou odliSnost ve prospéch celku a rozvijet sviij potencial

(Bedrnova & Novy a kol., 2011).

Pfi¢inou, pro¢ se zadina o tomto pojmu mluvit i v Ceské republice je vyvoj
spoleCnosti v poslednich dekadach. Je evidentni, ze ve vétSin€ stati Evropské Unie
rapidné klesa porodnost a ani Ceska republika neni vyjimkou. Tato klesajici porodnost
ma za disledek starnuti nasi populace a nariistajici potize se ziskdvanim kvalitnich
pracovnikl. Zndmym faktem tedy je, Ze zatimco diive si zamé&stnavatelé mohli prevazné
vybirat z nékolika kvalitnich kandidatii o pracovni pozici, dnes je zaméstnavatel vdéény
1 za jednoho kandidata, ktery alespoil z€asti odpovidd zadanym kritériim na danou
pracovni pozici. Trh prace je moZzné doplnit zapojenim doposud opomijenych pracovnich
sil jako jsou napftiklad zdravotné postizeni obCané, Zeny s malymi détmi, lidé s vySSim
veékem nebo naopak Cerstvi absolventi, ktefi jeSt¢ nemé€li moznost ziskat praxi. Zapojeni
pravé téchto nevyuzitych skupin spolu s sebou ale v dnesni dobé nese i mnoho piedsudkit
(Veliskova, 2007).

2.3.3 Age Management

V Ceské republice je Age management pomé&mé novy pojem, ktery jesté neni moc
rozsiteny. Tento pojem pfinesl do Ceské republiky projekt Strategie Age managementu
v Ceské republice, ktery byl realizovan v letech 2010-2012 (Horvathova, Bléha
& Copikova, 2016).
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Age managementem se rozumi fizeni lidskych zdroji s ohledem na schopnosti,
vék a potencial zaméstnancii. Hlavnim ucelem Age managementu je, aby vSichni
zaméstnanci mohli rozvijet a vyuzit sviij potencial a predevsim, aby nebyli znevyhodnéni

kvili svému véku (Horvathové, Blaha & Copikova, 2016).

Tento pojem se nepoji pouze k zaméstnanciim, kteti maji vyssi vék a zarazuji
se do starnouci populace, ale opatieni Age managementu se vztahuje taktéz k jinym
skupindm zaméstnancti. Mohou to byt naptiklad rodice malych déti nebo mladi lidé, kteti
praveé dokoncili stfedni Skoly nebo vysoké Skoly neboli lidé, ktefi postradaji praxi, jelikoz

hledaji svoje prvni zaméstnani (Novotny a kol., 2015).

Age management vyzaduje jednotny piistup pracovnikl a zasahy do mnoha
oblasti organizace, pifedev§im zmény ve vnimani véku, zavadéni rGznych opatieni
V ramci zivotnich f4zi zaméstnance na pracovisti, podporu spoluprace mezi jednotlivymi
generacemi a vhodné pracovni podminky, aby se potencial pracovnikli pln¢ vyuzival
apostupné¢ se zvysSoval (Kocianova, 2012). Cimbalnikova (2012) definuje Age

management jako fizeni s ohledem na vék.

Z hlediska implementace Age managementu na Urovni organizace ma velky

vyznam 8 piliii Age managementu:

1. Znalost problematiky véku — dobr¢ znalosti o vékovém slozeni.

2. Vstricny postoj k jakémukoliv véku — férové postoje ke starnuti.

3. Management, ktery ma pochopeni a rozumi individualité kazdého jedince
a rozdilnosti — management, ktery funguje.

Kvalitni a funkéni vékova strategie — funkéni vékova strategie.

Dobra a vhodna pracovni schopnost.

Vysoky stupeni kompetenci neboli znalosti.

Dobra a vhodna organizace prace a pracovniho prostiedi.

© N o g B

Spokojeny a kvalitni Zivot (Horvathové, Blaha & Copikova, 2016).

Ptikladem implementace Age managementu mize byt firma BMW v Némecku,
kterd ve spolupraci s lékafi navrhla novy a vhodnéj$i pracovni prostor pro generaci
+55 let. Organizace BMW ptizpisobila vyrobni linku, u které se obvykle stoji, k sezeni
na ergonomickych zidlich. Dale tato linka byla vybavena pruznymi podlahami a lupami.

Nakonec zde byly implementovany pravidelné piestavky, které byly sice kratsi,
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ale v kratsich intervalech nez ptivodni prestavky. Piekvapenim muze byt, ze se u této
linky ukazala vétsi efektivita prace a niz$i nemocnost, nez u ostatnich neptizpisobenych

vyrobnich linek (Linhartova Paldnova, 2016).

2.3.4 Personalni Controlling

Controllingem se obecn¢ rozumi proces, ve kterém se méfi a pozoruji stanovené
ukazatele, které chceme kontrolovat. Zjisténé hodnoty téchto ukazateli jsou nasledné
porovnany s pfedem stanovenymi standardy neboli tim, ¢eho chceme dosédhnout nebo
dosazené hodnoty porovnavame s hodnotami, které byly dosazeny v minulych obdobich
(Williams, McWilliams & Lawrence, 2017).

V personalnim controllingu sledujeme ukazatele, které se tykaji Cinnosti fizeni
lidskych zdroji. Dle Urbana (2013) jde v personalnim controllingu o stanovovani
specifickych cilti at’ uz kratkodobych ¢i dlouhodobych, néasledné pozorovani a rozbor

odchylek mezi pfedem stanovenymi cili a skutec¢nosti v fizeni lidskych zdroja.

Personalni Controlling je vyuZivan jako néstroj, diky kterému je mozZné zjistit jaky
pfinos ma persondlni prace v rdmci dosahovani cilti organizace. K zédkladnim néstrojim
personalniho controllingu patii jeho ukazatele. Diky témto ukazatelim Ize hodnotit
efektivitu a G¢innost personalnich opatieni. Proto hraje klicovou roli to, jaké ukazatele

zvolime a aby tyto ukazatele odpovidaly cilim organizace (Urban, 2016).

Personalni controlling dokdze odpovédét napiiklad na to jakou mirou napomaha
fizeni lidskych zdroji k napliiovani cilti organizace, kolik organizaci stoji lidské zdroje
anésledné jaké je navratnost téchto investic uskutecnénych do lidskych zdroji. Dalsi
odpovédi mohou byt napiiklad jaka je vykonnost a produktivita zaméstnanct nebo jaké
konkrétni pozice hraji pro organizaci klicovou roli z hlediska dosahovani jejich cilt

(Styblo, Urban & Vysokajova, 2011).
Dle Kocianové (2012) jsou vychozimi body pro personalni controlling:

e Personalni naklady — v rdmci kterych se stanovi cilové naklady jako planované
hodnoty a jejich srovnéni se skutecné¢ vynalozenymi hodnotami.
¢ Rizeni vykonu pracovniki — Vv ramci tohoto bodu se stanovi vykonové cile

a poté vyhodnoti dosaZzené hodnoty.
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e Piistupy chovani pracovnikii — napiiklad indikator absence (diivody nemoci,
dovolené¢, urazu, skoleni) nebo indikator fluktuace pracovnikt.
o Efektivita a ufinnost nastroji, které tvoii fizeni lidskych zdrojt, jejichz G€inky

ma persondlni controlling hodnotit (naptiklad analyza spokojenosti pracovnikil).

2.3.5 Work-life Balance

V posledni dob€ je vyraznym zdjmem zaméstnavatelii vytvofit a umoznit svym
pracovnikiim pocit harmonie mezi pracovnim a soukromym zivotem. Stav slad’ovani
pracovniho a osobniho zivota je obc¢as definovan tak, ze zaméstnanci maji urcity stupen

kontroly nad svoji praci ve smyslu kde, kdy a jak pracuji (Collatz & Gudat, 2011).

Tato harmonie ¢i sladéni pracovni sféry a soukromé sféry mtize byt pro organizaci
velmi prosperujici. Pokud zaméstnanci vnimaji toto sladéni jako vyhovujici a jsou s nim
spokojeni, snizi se fluktuace spolecnosti, zaméstnanci budou vice loajalni vici
spole¢nosti, bude ruast efektivita prace a na zakladé toho potencialné dojde ke zvySeni

ziskovosti spolecnosti (Delecta, 2011).

Na harmonii osobni a profesni sféry neexistuje jedno jediné feseni. Je tedy nutné
ptizplisobovat dostupné moznosti jednotlivym zaméstnancim a situacim, ve kterych
se momentaln¢ zaméstnanci nachéazeji. Pravdépodobné bude mit jiné potieby dvacetiletd
zena bez zavazkl, jiné potieby bude mit Ctyficetileta vdana Zena se dvéma détmi a jiné

bude mit Sedesatileta rozvedena zena s vnoucaty (Price, 2011).

Skutecnosti je, Ze stdle rostouci naroky na lidi v pracovnich profesich maji
Vv posledni dob& dopady na zdravotni a psychicky stav pracovnikil, zaroven také dopad
na jejich rodinny zivot a kvalitu Zivota. Pracovnici trpi nedostatkem casu a disledkem
piepracovani a nadmérného stresu (stresu z nezvladani sladéni pracovniho a soukromého
Zivota) je Casto zvySend nemocnost, konflikty na pracovisti, problémy v rodinnych

vztazich (ptedevsim vztah s partnerem) nebo dokonce vyhoteni (Kocianova, 2012).

Opatteni, tykajici se harmonizace mezi soukromym a pracovnim Zivotem, ktera
muze zameéstnavatel poskytnout a jsou predevSim upravy pracovni doby, upravy
pracovniho mista, respektive dal$i benefity, které se mohou tykat podpory zdravi

zaméstnanct, vzdélavani, kulturniho vyziti, péce o rodinné prislusniky a mnoho dalSich
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oblasti. Na nékteré z uvedenych mozZnosti maji zaméstnanci ze zdkona narok a jiné jsou

na dobré vili zaméstnavatele (Kocianova, 2012).

2.3.6 Flexibilni formy prace

2.3.6.1 Pruzna pracovni doba

Flexibilni pracovni doba je vétSinou praktikovana tak, ze si zaméstnanci
na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti zvoli zacatek a konec pracovni doby. Tedy je flexibilni
tim, od kdy do kdy ptijdou do prace. Zaméstnavatel pouze stanovi zaméstnanci povinny
urcity interval, ve kterém musi byt na pracovisti K dispozici. Naptiklad zaméstnavatel urc¢i
zaméstnanci povinny interval ptitomnosti od 9 do 15 hodin. Zda si zamé&stnanec piivstane
a pijde do prace diive napiiklad na 7 hodinu nebo tam zistane do pozdéjSich hodin

je na jeho vlastni volbé (Duda, 2008).

Tato flexibilni forma prace se fadi do téch nejvice vyuzivanych v oblasti podpory
work—Ilife balance a Age managementu. Nejvice vyuzivana forma to muze byt pravé
diky tomu, Ze se nabizi jako prvni volba pro zaméstnavatele, pokud chce podpofit
harmonii mezi osobnim a pracovnim zivotem, kvili tomu, Ze se jedna o Gpravu nejméné
naro¢nou z organizacni ¢i finanéni ndro¢nosti. Podstatné je, Ze zaméstnavatel nema
ze zakona povinnost tuto flexibilni dobu poskytnout, tedy je to na dobré vuli

zaméstnavatele (Novotny a kol., 2015).

2.3.6.2 Caste¢ny ivazek

Plny tivazek odpovida podle zakona 40 hodinam tydné. Je mnoho zpusobu, jak
lze castecny tvazek vyjadfit. ZjednoduSené o casteCny uvazek jde tehdy, pokud
zaméstnanec uzavie pracovni smlouvu na méng, nez je plny stoprocentni uvazek.
Zamgéstnavatel ma dle zdkona povinnost vyhovét zadostem zameéstnanci o zkraceni
uvazku, pokud zaméstnanec spliuje urcité podminky jako je napiiklad starost o dité

mladsi 15 let nebo pokud se jedna o t€¢hotnou zaméstnankyni (Valentova, 2007).

22



2.3.6.3 Sdileny pracovni uvazek

Jedna se o flexibilni formu prace, pifi které jedno pracovni misto sdili vice
zaméstnancl. Zpravidla jsou to dva zaméstnanci, ktefi pracuji na castecny uvazek
na pozici, kterou za normalnich podminek vykonava na plny uvazek jeden zaméstnanec

(Hutrka, 2010).

2.3.6.4 Prace zdomova

Také se tomuto typu nékdy fika prace na dalku nebo home office. Jedna
se 0 variantu flexibilni formy, kdy mize byt prace vykonavana z domova nebo jiného
mista. Zjednodusené feceno, pracovnik sice pracuje, ale Vv praci neni fyzicky pritomen

(Kocianova, 2012).

Tato forma je zaloZena na divéfe mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
Vétsinou se jedna o moznost, kdy mize pracovnik vybrané dny pracovat z domova.
Ve vétsing pripadi se nejedna o plny tivazek prace z domova. Je zifejmé, ze tuto flexibilni
formu jde vyuzivat pouze u specifickych pracovnich pozic, jako jsou napt. IT profese,
manazerské profese, redaktoii a jiné profese podobného charakteru. V piipade, kdy
pracovnici potfebuji pro svoji praci pfistup do informacniho systému, Vyuziva
se zde VPN (virtualni privatni sit) nebo riznorodé moznosti cloudovych feseni

(Veliskova 2013).

2.3.6.5 Stlaceny pracovni tyden

Tato varianta flexibilni formy prace spoc¢iva v tom, Ze zaméstnanec pracuje Ctyii
dny v tydnu deset hodin misto toho, aby pracoval osm hodin pét dni v tydnu. Ma tedy
je jeden zasadni problém. Resi se zde otazka, zdali je viibec nékdo schopny stejné
produktivné vykonavat praci po vice nez osmi hodindch denné. Naopak pokud umi
zaméstnavatel a zaméstnanec tuto formu Uc¢inné praktikovat, mize byt naopak velmi
ucinnd. Zalezi zde na druhu prace. U nékterych druhti tato forma neni mozna aplikovat.
Je vhodna naptiklad pro studenty, kteti studuji formou kombinovaného studia (Novotny
a kol., 2015).
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2.3.6.6 Flexibilni priace na smény

Nejcastéjsi formou prace na smény je tiisménny provoz po 8 hodindch nebo
dvousménny provoz po 12 hodinach. Pod praci na smény se rozumi to, Ze se na jednom
pracovisti mezi sebou stiidaji zaméstnanci v ramci nejcastéji 24 hodin po sobé jdoucich.
Flexibilni prace na smény znamena to, ze je pracovnikiim dle potfeby ptizplisobovana
délka smény, tedy toho, jak dlouho budou fyzicky pfitomni na jedné pracovni sméné

(Kovarova, 2012).

2.3.7 Outsourcing

Dalsim velkym trendem v oblasti fizeni lidskych zdroju je outsourcing. Jedna
pochézejici z externiho prostfedi. Jinymi slovy organizace deleguje konkrétni interni
¢innosti na externi firmu, ktera se na tyto ¢innosti specializuje a bude je vykonavat misto
dané organizace. Zejména jde o ¢innosti, které vyzaduji urcité mnozstvi kvalifikovanosti
a specializace a zéaroven nejsou hlavnim pfedmétem podnikdni dané organizace

(Bruckner & Vorisek, 1998).

Muze se jednat o oblast personalistiky, finanéniho a mzdového ucetnictvi,
IT sluzby, logistiku a jiné podobné oblasti. V Cestin€ je tento proces nazyvan stale
outsourcing. Pokud se tento pojem chce vyjadtit ¢esky, musi se zdlouhavé pouzit externi
vyuziti sluzeb. To je také diky tomu, Ze 1 anglicky pojem outsourcing je sloZeninou tii

slov, a to outside resource using (Walker a kol., 2003).

Nézory a minéni o pouZiti outsourcingu fizeni lidskych zdroji jsou rGznorodé.
Proto kazda organizace, kterd Celi rozhodnuti, zda vyuZit outsourcing né&jakych
personalnich ¢innosti nebo pokracovat ve vykonu téchto personalnich ¢innosti z internich
zdroji, musi peclivé zvazit, jaké potencialni vyhody a zaroven rizika s outsourcingem
vznikaji. Vyhody a nevyhody vznikaji pro kazdou organizaci individualng. To, jak
se organizace rozhodne, zavisi na specifickych cilech a potfebach, které ma kazda

organizace odli$né.

Laabs (1993) definuje vyhody, které mohou byt dosazeny outsourcingem

nékterych persondlnich ¢innosti jako:
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e Uspora ¢asu a tspora usili — Management se jiz nemusi zaobirat otizkami
v oblasti lidskych zdroji. Kazdodenni rutinni problémy jsou delegovany
na externi firmu, kterd je za feSeni téchto problému zodpovédnd. Mize to vést
k vyraznému snizeni zatéze pro vedeni spolecnosti.

e ZvySené zamérieni se na klicové kompetence — Diky tomu, ze je vedeni
osvobozeno od rutinnich otazek personalniho charakteru, mize vice pozornosti
veénovat strategickym cilim. Outsourcing méni roli manazert.

e Sluzby poskytované prostirednictvim profesionali — Vzhledem k tomu,
ze se delegovana spolecnost zaméfuje pouze na oblast fizeni lidskych zdroji,
da se ocekavat, ze zaméstnanci takové firmy budou mit kvalitni dovednosti
a dlouholeté zkusenosti v oboru. Tym odbornikl zajistuje, Ze jsou tyto aktivity
vykonavany na vysoké urovni. Pravdépodobné budou externi odbornici schopni

fesit 1 problémy, které by byly pro interni zaméstnance obtizné.

Navzdory vyhodam Caruth, Haden & Caruth (2010) definuji nevyhody, které

s sebou miiZze outsourcing fizeni lidskych zdrojt piinést:

o Nekompatibilita s externim poskytovatelem — Usp&iny vztah vyzaduje
slucitelnou podnikovou kulturu a filosofii obou partnerti. Proto je dulezité
pfi vybéru externiho dodavatele zvazit jeho hodnoty a filosofii.

e Ztrata kontroly — Hrozi zde riziko sniZeni nebo dokonce ztraty nad oblasti fizeni
lidskych zdrojt.

e Riziko tuniku divérnych informaci — Externi poskytovatel ma pfistup
do internich informaci podniku. Na zakladé tohoto rizika, bychom méli
vyhledavat spolehlivého partnera, ktery disponuje riznymi certifikaty a zaroven

vymezit veskeré jednani a pfistupy ve smlouvé o outsourcingu.

2.3.8 Informacéni systém

Podle Koubka (2007) je nezbytnou podminkou personalni prace pro fungujici
organizaci existence informaci, které jsou vérohodné, detailni a aktualni. Koubek definuje

informacni systém jako pocitacovy systém, ktery je usporadany. Diky tomuto systému
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se daji zjistovat, uchovavat, zpracovavat a poskytovat informace o vSem, co se vztahuje

K personalni praci v dané organizaci a o vSem, co je pro personalni praci potiebné.

Walker (2003) personalni informacéni systém povazuje za zpracovatele,
upravovatele a archivaie dat. Dale personalni informacni systém povazuje za prakticky
aplikaéni systém, ktery uchovava informace a udaje o pracovnicich. Tento informacni

systém muze podporovat vétSinu, ne-li vSechny personalni ¢innosti.

Je nutné brat na védomi, ze se stile praktikuje i personalni dokumentace
V papirové podobé, kterd je digitalni podobou zatim nenahraditelna. Jedna se naptiklad
0 pracovni smlouvy, pracovni Urazy, potvrzeni o kvalifikaci nebo odméinovani. Tyto
dokumenty jsou vedeny jak v informaénim systému, tak ale stale hmotné ve formé slozek.
Vétsinou to funguje tak, ze ma kazdy zaméstnanec svilj Sanon, do kterého se tyto

dokumenty zakladaji (Smarda 2009).

Dle Stybla (2005) mtze jit konkrétn€ o tyto typy informaci:
e Vstupni informace o poctu pracovnich mist.
e Informace pro vnitini i vn&j$i planovani.
e Informace pro zajisténi vyzadovaného mnozstvi pracovnik.
¢ Informace pro hodnoceni a posuzovani pracovnich mist.
e Informace pro potiebny rozvoj ¢i trénink.
e Informace v motiva¢nim a mzdovém systému.
e Informace pro bezpe€nost prace a ochranu zdravi pii praci.

e Informace o nakladech.

Koubek (2007) ¢leni informace v ramci personalniho informacniho systému na:

e Informace o pracovnicich — Zde jsou vedeny naptiklad osobni tidaje slouZici
k identifikaci pracovnika, idaje o vykonavané pracovni pozici a typu pracovniho
pomeéru, informace o vzdélani ¢i kvalifikaci, udaje o dosavadni kariéfe. Také
se zde objevuji tdaje o pracovnich omezenich, odménach a podobné informace
této povahy.

e Informace o pracovnich mistech — Kde by mély byt obsazeny naptiklad
informace o kategorii pracovniho mista, organiza¢nim zafizeni pracovniho mista,
misté vykonu prace, postaveni v hierarchii pracovnich mist, trvalost, do¢asnost
¢1 sezonnost mista nebo naptiklad informace o tom, zda je dané pracovni misto

rizikové, jestli je pracoviste stalé ¢i pohyblivé a jiné.
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¢ Informace o personalnich ¢innostech — Budou mit vétSinou podobu dokumentti
a tyto informace budou zahrnovat napiiklad pouzivané¢ dotazniky k riznym
uceltim, informace o pouzitych metodach vytvareni a analyzy pracovnich mist,
pouzité metody planovéni, ziskdvani a vybéru pracovnikii. Jde tedy témét
vetsinou o néjaké dotazniky, systémy, metody, fady a jiné.

e Informace o vnéjSich podminkich ovliviiujicich formovani a fungovani
pracovni sily organizace — Zde se objevuji naptiklad informace o situaci na trhu
prace, o stavu a vyvoji obyvatelstva, statistiky, Setfeni o mzdach, nebo informace

o konkuren¢ni nabidce pracovnich prilezitosti a jiné.

Oblast ohledn¢ informacnich systémi je velmi dynamickou zalezitosti. V dnesni
dobé se stale posouvaji hranice moznosti. Oblast informacnich systému je tedy neustale
se vyvijejici oblasti, ve které se stale mizeme setkavat s fadou trendt. K nejaktualnéjsim
trendiim soucasnosti patfi:

e Vyuzivani cloudovych moznosti.

e Moduly pro fizeni talentu.

e Propojeni S privatnimi socidlnimi sitémi.
e Aplikace pro mobilni telefony.

e Manazerské aplikace.

e Sprava &ipovych karet (Horvathova, Blaha & Copikova, 2016).

2.3.9 Talent Management

Kazdy z nds ma vrozené vlohy na Grovni nadani nebo dokonce na trovni talentu.
Vétsina lidi ale také nevi, na co ma nadani ¢i talent. Problémem tedy je, Ze vétSina lidi

neumi svoje nadani nebo talent rozpoznat a nasledné je rozvijet (Horvathovéa, 2010).

Pro organizaci je velkym pfinosem, pokud se ji podafi rozpoznat a rozvijet nadani
svych zaméstnancii. Talent management se zabyva pravé rozpoznanim talentu

konkrétnich lidi a nasledné spravnym vyuzitim téchto lidi (Elegbe 2010).

Spolecnost se zamétfuje na nadané a talentované stavajici, ale i potencidlni
budouci zaméstnance. Jde tedy o fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na talentované
zaméstnance, ktefi jsou stézejni pro organizaci. Tito zaméstnanci mohou velkou mirou

ovlivnit spole¢nost. Zejména z pohledu feSeni problémil, novych napadii na produkty,
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postupy a spolu s tim spojenou konkurenceschopnost, oproti ostatnim spole¢nostem.
Probiha zde neustaly rozvoj znalosti, zkuSenosti a inovaci. Financial Times publikovaly
roku 2006 shrnuti, které je volné pielozeno tak, Ze je talent nejvzacnéjSim zdrojem

vyskytujicim se v dne$nim modernim svété (Horvathova, Blaha & Copikova, 2016).

Talent management je proces identifikace, ziskavani, udrzeni a vyuziti talentd.
Zacatkem tohoto procesu je identifikace talentovaného ¢lovéka a konec tohoto procesu

je vyuziti zpusobilosti a schopnosti tohoto talentovaného ¢loveéka (Hronik, 2007).

2.3.10 Lidé generace Y

Na zacatek své profesni kariéry vstupuji v soucasné dob¢ lidé, kteti se narodili
ptiblizn¢ v letech 1980 az 1995. Tato mlada generace pracovnikil je nazyvana jako
generace Y. Tato generace se narodila do relativné klidnych Casti a obdobi miru.
Je ziejmé, Ze tato generace ma jiné naroky, pfistupy a ocekavani nez generace predchozi.
Rizeni lidskych zdroji by mélo na zakladé znalosti odlisnosti a preferenci
generace Y upravit jednotlivé postupy a pokusit se vyhovét pozadavkim
generace Y, aby byl pln& vyuzit potenciél téchto lidi (Horvathova, Bldha & Copikova,
2016).

Machélkova (2012) ptiblizuje zastupce této generace jako studenty, ktefi se neboji
studovat vice vysokych Skol nardz, dale jako lidi, ktefi nemaji problém s praci z kavaren

nebo domova a dale jako lidi, ktefi st mnohem vice vazi svého osobniho ¢asu, vyZzadujici

wevr

Dle Rezlerové (2009) jsou pro zastupce generace Y penize prostiedkem, ale
ne hodnotou, jak je tomu u pfedchozich generaci. Proto lidé této generace nemaji problém
s vyuzivanim vSech moznych hypoték, pijcek nebo uveért, méni vice pracovni mista

a zmény jsou obecn¢ vnimany jako nedilna soucast jejich zivott.

2.3.11 Dopad globalizace

V dnesni dob¢ se spolecnosti stavaji stale vice spoleCnostmi na globalni tirovni.
Jednoduse feceno, nabizi svoje zbozi 1 v jinych statech, nez je ten vlastni (piivodni).
Pokud se nestdvaji multikulturni, alesponl zaméstnavaji stdle vice zahrani¢nich

pracovnikii. Spolu stim je spojeno 1 rizné ptizplsobovani. Jako naptiklad
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pfizptisobovani vyrobkl dané zemi a jeji kultufe, musime ptizptsobit také systém fizeni
lidskych zdroju. Je potieba vyvinout systém, ktery bude poméhat ve spolupraci mezi
multikulturnimi slozkami. ManaZefi by zde méli byt flexibilngjsi, a piedevSim by méli
byt znali kultury a zvykl svych zaméstnanci. Diky této znalosti a kulturni gramotnosti
se da porozumét jednani svych zaméstnancti a zplsobu jakym oceiovat jejich praci.
Proto v této oblasti fizeni lidskych zdroji musi byt manazefi otevieni ucit se novym
veécem a chtit chapat pro¢ zaméstnanci z jinych zemi jednaji timto zpiisobem, a ne tieba

tim, ktery je vlastni kultufe manazera (Williams, McWilliams & Lawrence, 2017).

2.3.12 Novinky v odménovani

V ramci pojmu odménovani jsou zahrnuty veskeré nalezitosti, které obdrzi
zameéstnanec jako kompenzaci za odvedenou praci nebo za svoji ptisobnost ve firmé.

Do odménovani spada jak mzda ¢i plat, tak rizné typy bonusi, prémii a benefitt.

Co se v odménovani stale vyviji jsou predev§sim benefity. Netypické benefity,
které ptinasi dnes$ni doba, jsou naptiklad vzdalena kancelaf na exotickém misté na jeden
tyden, dale moznost mit své psy na pracovisti, volno Vv den svatku a narozenin
generalniho feditele nebo specialni odpocinkovy prostor vybudovany v sidle spole¢nosti.
Napiiklad spole¢nost SKODA AUTO, a.s., nabizi pro své pracovniky zaptjéeni

automobilu na svatbu (Dolezal, 2017).
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3 Metodika prace

3.1 Cil prace

Cilem této bakalatfské prace je analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci a navrh zmén pro zlepSeni této oblasti. Cilem je zjistit, jaké nové trendy
z oblasti fizeni lidskych zdroju, které jsou popisované v odbornych publikacich, jiz
mbzeme nalézt implementované ve vybraném podniku v Ceské republice, a které trendy
se do Ceské republiky naopak jestd nedostaly. Uéelem je zjistit, jaké trendy a novinky
v fizeni lidskych zdrojii jsou jiz implementovany a poptipadé¢ pokud jsou

implementovany, tak v jakém rozsahu.

Vybranym podnikem byl podnik X, v némz bylo provedeno prvni Setieni, nebot’
by ale vysledky o problematice novych trendii v fizeni lidi nebyly vypovidajici, byly
k tomuto podniku ptidany do zkoumaného vzorku i dalsi podniky. Diky tomu je tato prace
pro podnik X pfinosna, protoze ji mize pouzit ke komparaci s ostatnimi podniky a udélat

ptredstavu o tom, jak je natom s pouzivanim trendi ve srovnani s ostatnimi spole¢nostmi.

3.2 Metodika prace

Za celem dosaZeni spravnych postupil a zaveri u praktické ¢asti této bakaladiské
prace, byla nejdiive detailné¢ prostudovana problematika tykajici se nejdiive obecné
tématu fizeni lidskych zdroji a nasledné podrobné prostudovana jiz pouze tématika, ktera

se tyka modernich trendd, které se v fizeni lidskych zdrojl objevuji.

V literarni reSersi bylo ¢erpano z odbornych publikaci, které se zabyvaji tématem
fizeni lidskych zdrojli a novymi trendy v rdmeci fizeni lidi. V literarni reSersi byl nejprve
priblizen a zné€kolika thli definovan pojem fizeni lidskych zdrojd, nésledné byl
vysvétlen pojem lidské zdroje, poté byla popsédna napli jednotlivych personélnich
¢innosti, a nakonec byly popsany jednotlivé trendy posledni doby v oblasti fizeni

lidskych zdrojt.

Po podrobném studiu odborné literatury doslo ke sbéru dat, kterd byla potfebna
k vyhotoveni praktické Casti této bakalaiské prace. Sbér dat probihal formou dvaceti
rozhovoril s fediteli fizeni lidskych zdroji ¢i vedoucimi personalnich oddéleni. Tyto
rozhovory probihaly ve dvaceti riznych spole¢nostech, jejichz vzorek je podrobné&ji

popsan v praktické casti.
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Jednalo se o kvalitativni vyzkum formou polo strukturovanych rozhovord,
ve kterych byla pfedem stanovena kostra dotazovanych témat. Témito diskutovanymi
tématy byly jednotlivé trendy v fizeni lidskych zdroji. Rozhovor obsahoval 18 hlavnich
otazek, které se poté dé¢lily do riznych podotazek, které bud’ byly nebo nebyly zjistovany,
V navaznosti na predchozi odpovédi respondentt. Podklady k tomuto rozhovoru jsou

k nalezeni v pfiloze ¢. 1 této bakalarské prace.
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4 Prakticka cast

Pro analyzu novych trendl v oblasti fizeni lidskych zdroji bylo vybrano dvacet
podnikii, které se z velké ¢éasti nachédzeji v regionu Vysocina. Tyto podniky budou

nasledn¢ charakterizovany a ptibliZzeny dle rtiznych specifik ¢i znak.

Prvnim specifikem jednotlivych organizaci je jejich velikost, kterd je v této
bakalarské praci hodnocena na zakladé poctu zaméstnanci, jelikoz zaméstnanci jsou
pravé tou slozkou, kterd je pro tento prizkum nejpodstatnéjsi. Do prizkumu byly
zatazeny predevsim velké podniky, které byly doplnény malym poctem stfednich
podniki. Velké podniky se s ohledem na pocet zaméstnancti vyznacuji tim, Ze maji vice
nez 250 zaméstnanct. U stiednich podniki to je méné nez 250 zaméstnanci, ale vice nez

50 zaméstnancu.

Preference velkych spolecnosti vV tomto prizkumu je déna faktem, ze podniky
s ptivlastkem velké mivaji vétSinou vétsi prostor zaméfit se na zaméstnance, predevsim
s ohledem na finan¢ni prostfedky. Také se v téchto firmach Iépe zjist'uje, co je aplikovano
ve spole¢nostech, ve kterych neni mozny individudlni piistup ke vS§em zaméstnanciim
v takovém méfitku jako v malych spole¢nostech. Z téchto pfedem zminénych divodu
se vzorkem tohoto prizkumu staly dva podniky, které svym poctem zaméstnancii
odpovidaji stiedni spole¢nosti a 18 podnikt, které¢ disponuji poctem zaméstnanct, ktery
odpovida velkym podnikim.

Graf 1: Velikost podnikii dle poctu zaméstnancii

VELIKOST PODNIKU DLE POCTU ZAMESTNANCU

Odo 250 zaméstnanci @250 - 500 zaméstanci

B500 - 1000 zaméstnanci Onad 1000 zaméstnanci

nad 1000
zaméstnanca zameéstancl
35% 15%

Zdroj: vlastni data
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Druhym specifikem, které ndm umoziuje pfedstavu o pouzitém vzorku
jednotlivych spole¢nosti, a nasledné vyvozeni vyuziti trendd v fizeni lidskych zdroju,

je vzdélanostni struktura.

Prizkum jednoznacné¢ potvrzuje, ze vzdé€lanostni struktura jednotlivych
organizaci razantné ovliviluje fizeni lidskych zdroji v podniku a nasledné vyuzivani
novych trendt. Z prizkumu vyplynulo, Ze spolecnosti, ve kterych pfevazuji zaméstnanci
s vysokoskolskym vzdé€lanim, a tedy i vice specializovanymi pracovnimi pozicemi
anaplnémi prace, maji odliSné pozadavky nez podniky s méné kvalifikovanymi
pracovniky. VSechno lze v tomto piipadé vysvétlit i na Maslowoveé pyramidé potieb.
Pokud pracovnikovi chybi zdkladni potfeby, jako jsou penize, nebude ho zajimat

napiiklad potieba uznani a rozvijeni sebe samého.

Nejvetsim prikladem zde miize byt otazka mzdy a benefitd. Z priizkumu jasné
vyplyva, Ze pracovnici, ktefi se vyskytuji na mén¢ kvalifikovanych pozicich preferuji
za svoji praci jednozna¢n¢ mzdu. Tito pracovnici nestoji o nové Skoleni ¢i pripadné
dodatecné vzdélavani. TaktéZ nemaji zajem o rGzné druhy nové piichédzejicich benefita.
Persondlni feditelé se u téchto zaméstnancii setkdvaji se stiznostmi, ve kterych
zameéstnanci pozaduji misto veskerych benefitl radéji penize. Tento fakt je urcité
ovlivnén také tim, Ze tito pracovnici dostavaji daleko mens$i finan¢ni ohodnoceni,
nez pracovnici na vice specializovanych ¢i kvalifikovanych pozicich, a proto jsou nuceni

tesit finance daleko vice a vSeobecné k nim zaujimat jiny postoj.
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Graf 2: Vzdélanostni struktura dle nejvyssiho dosazeného vzdélani zaméstnancii v dotazovanych podnicich

VZDELANOSTNI STRUKTURA

Zakladni Skola Stiedni odborné ucilisté m Maturita [ Vysoka skola

5. 15% 50% o 15% | 20% |
6 1% 48% e |
’ 0 0%
8. 17% 43%

9.0,5% 29,5% I 26%

~
(e}
~
X
w1
(o))
X

7%

13 40% 40% 17%

12%

~
(6]
N
wn
53
I
o
X

T 0% 10%  [EEEN 52%

1, 38% 32%
15, oE s |
o e 40%
oo i NS |
0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%

Zdroj: vlastni data

Dalsim specifikem, diky kterému Ize definovat vzorek zkoumanych spolecnosti
je vekova struktura pracovnikd v jednotlivych spolec¢nostech. Diky statistikdm
je evidentni, 7e populace v Ceské republice starne. Podle poméru zaméstnanych
pracovnikti ze ziskanych dat, ktefi dosahuji véku nad 50 let, to tento prizkum pouze

potvrzuje. Vékovou strukturou spolecnosti se nasledné¢ bude piimo zabyvat jeden



z trendd, kterym je Age management, a proto je zde pouze uveden graf, ktery demonstruje

jednotlivé vékové struktury v kazdé z dotazovanych spolecnosti.

Graf 3: Vékova struktura pracovnikii v jednotlivych podnicich

VEKOVA STRUKTURA
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Zdroj: vlastni data

Pokud chceme implementovat moderni trendy v oblasti fizeni lidskych zdroji
je dualezité zvazit, na co se firma zaméfuje. Co je tedy odvétvim a specializaci podniku.
Toto je ten nejstézejnéjsi bod, od kterého se bude kazdy persondlni feditel odrazet
a rozhodovat se, které prvky muze v ramci jednotlivé organizace implementovat. Podle
povahy spole¢nosti se nastavuje cela strategie fizeni lidskych zdroji. Pokud se napiiklad

jedna o obchodujici nebo IT podniky, ptijde o UpIné€ jiné spektrum moznosti, které

35



je mozné zavést v oblasti fizeni lidskych zdrojt. V téchto spole¢nostech pievazuji pozice
obchodnikli a IT specialistd. Charakter téchto pracovnich mist umoziuje zpiijemnit
pracovni prostiedi kompletné jinym zpusobem, nez je tomu ve vyrobnich podnicich.
V obchodujicich a IT firmach je opravdu na misté popisované nové trendy, a predevSim
nové benefity, vV podobé prostoru na odreagovani, jako je tfeba mistnost s polstari
Kk relaxaci ¢i mistnost s fotbalkem, ping pongem a kule¢nikem nebo se souhlasem
ostatnich spolupracovniki moznost mit svého psa na pracovisti. Prizkum pouze potvrdil,
ze v téchto typech spolecnosti mizeme nalézt jiz implementované predem zminéné
benefity. Opakem jsou zminované vyrobni spole¢nosti, které nemaji takové moznosti
zpusobu fizeni lidskych zdrojd, jelikoz zde pfevazna vétSina zaméstnancl pracuje
ve sménném provozu. Ale i v téchto podminkach je zajist¢ moznost vymyslet ptivetiva
Opatieni.

Graf 4: Zameéreni jednotlivych spolecnosti

ZAMERENI SPOLECNOSTI Z PRUZKUMU

DO Vyrobni spolecnost W Spolecnost poskytujici sluzby O Obchodujici spolecnost

Vyrobni
spole¢nost

Spolecnost 40%
poskytujici
sluzby
55%

Zdroj: vlastni data

Dalsi podstatny fakt je ten, ze fizeni lidskych zdroji je ovliviiovano dle toho,
Vv jaké zemi sidli matefska spole¢nost dcefiné spolecnosti, kterd byla soucasti prizkumu.
Podstatnych rozdili bylo zjiSténo, pokud jsou srovnany piistupy firem, které mayji
matefskou spolec¢nost v Americe a v Némecku. Zalezi tedy na nastaveni konceptu celého
podniku. U nékterych podnikii z tohoto prizkumu je zfetelné vidét propojenost
a navaznost na jinou cast svéta, a tim padem i na jiny pfistup K fizeni lidskych zdroju

a spolu s tim i druh implementovanych trendu v této oblasti.
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Dalsi stéZejni okolnost, kterd ovliviiuje to, jaké je fizeni lidskych zdroji
Vv jednotlivych spolecnostech, je velikost pravomoci, které ndlezi manazerovi fizeni
lidskych zdrojti. Jsou zde dvé krajni situace. V prvni situaci je vedouci personalniho
oddé€leni ¢i feditel fizeni lidskych zdroji pouze zaméstnanec, ktery plni nafizeni
at’ uz ostatnich manazeri ¢i jinych pracovniki. V tomto piipadé nema velkou pravomoc
a autoritu. Na druhé stran¢ miiZe byt ale personalni feditel opravdu vyznamna osoba dané
organizace, na které stoji mnoho rozhodnuti, ma velké kompetence k riznym ¢innostem
a ma prostor na vykonavani fizeni lidskych zdroji zptisobem, ktery je dnes vysvétlovan

v odbornych publikacich.

4.1 Age Management

S Age managementem intuitivn¢ pracuji vSechny organizace a jiz je v povédomi
mnoha spole¢nosti tohoto prizkumu. Nekteré firmy s Age managementem pracuji
cilen¢ji. Nasly se i takové, které shledavaji Age management trendem, ktery
ma budoucnost, na ktery je tieba se soustfedit a urcité ho nezanedbat v ramci fizeni

lidskych zdrojut.

Zijeme v dobé, ve které nase populace starne. Ve firmach pracuji stale ¢im dal
star$i pracovnici a n€které firmy si uvédomuji, Ze zanedlouho bude potieba tento ukazatel
zacit n¢jakym zplisobem fesit. K tomu, Ze pracovnici starnou pfispiva také neustdle

se zvySujici hranice diichodového véku.

V jedné ze zkoumanych firem probiha momentalné projekt nazyvany generacni
obména. Tento projekt je o postupném odchodu star§ich zaméstnanci do dichodu
a pfijimani novych mladSich zaméstnancti. V ramci tohoto projektu probihd také
zacClenovani mladsich lidi do organizace. Toto za¢lenovani doprovazi podpora spoluprace
mezi generacemi, a snaha o odbourani mezigeneracnich pfedsudkd. V ramci tohoto
projektu usiluji o to odbourat pfedsudky mladsich lidi vuéi star§im lidem nebo naopak
starSich lidi vi¢i mladSim lidem.

K fizeni lidi s ohledem na vék v ramci organizace lze ptistupovat mnoha riznymi
zpusob. Kazda firma vnima Age management jinak a nékteré si dokonce mysli, ze tato
problematika neexisuje. Zkratka, ze jsou rozdily mezi zaméstnanci podle veéku

zanedbatelné a podniky se jim vénovat viibec nechtéji. Ale i pfesto, ze jsou si vSichni
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zaméstnanci rovni, Age management je spiSe vnimani rozdilti v potfebach a ocekavanich

lidi, ktefi jsou rozmisténi po celé vékové skale.

Personalni feditel jedné ze zkoumanych spole¢nosti vidi Age management jako
stézejni pred vSemi ostatnimi trendy. Vysvétluje, ze fidi ve firm¢ tifi generace
zaméstnanct, které spolu musi spolupracovat. Rozdily popisuje naptiklad v preferencich
Vv priblizovani informaci. Zatimco star$i zaméstnanci davaji prednost osobnimu sdélovani
informaci, mladsi preferuji zaslani e-mailu nebo SMS. Reditel této firmy také vidi Age
management v mnoha dalSich aspektech —mladi lidé nevnimaji jako benefit notebook
a mobilni telefon, naopak chtéji v mnoha ptipadech vyuzivat v praci svoje zafizeni.
Dalsim ptikladem, ktery v rdmci Age managementu feditel fizeni lidskych zdroji musi
fesit je ziskavani novych pracovniki. Potvrzuje, ze je velky rozdil napiiklad v tom, jaké
kandly musi vyuzit k ziskdni mladych a vyspélejSich pracovnikii. Zatimco mladi
pracovnici preferuji pro hledani inzeratd predevsim internet, starSi pracovniky ziskava
spolecnost spise prostifednictvim tradi¢nich komunikaénich kandlt, jako jsou naptiklad

inzeraty v novinach.

Jinym piikladem, se kterym se potykéd vice persondlnich feditelli, je nabidka
flexibilnich forem prace. Ta je nejvice vitdna mladymi lidmi, jelikoz star$i lidé mayji
zab&hly svij rutinni rezim. Tito lidé jsou zvykli chodit do prace kazdy den, pficemz vzdy
zacinaji a konci ve stejnou dobu po tficet let. Z téchto diivodi si nemohou starsi lidé
najednou zvyknout na to, Ze by mohli svoji pracovni dobu upravovat a vyuzivat
Ji efektivngji.

Ve spolecnosti, ktera se zaméfuje na oblast stavebnictvi je bran ohled na vék
pracovnikli takovym zpusobem, ze od uréitého véku neni pozadovano, aby pracovali
pfimo na stavbé. Je zde snaha tyto pracovniky ochranit pfed nepfiznivym pracovnim
prostfedim (naptiklad dést’, zima nebo nadmérna fyzicka zat€z). Tito star§i zaméstnanci
pracuji napiiklad ptimo v provozu v tovarné.

V Zadném podniku z tohoto prizkumu ale také nefunguje strategie, ktera by ptimo
nafizovala jiné pracovni podminky pro starsi zaméstnance. Pokud se zaméstnanci citi byt

naprosto Vv poradku, je s nimi jednano tak, jako s ostatnimi zaméstnanci bez ohledu

na vek.

V tomto prizkumu se také vyskytla firma, kterd ma velmi nizky vékovy primér

zamé&stnancl. Tato firma naopak shleddva svoji potfebu v tom, Ze by uvitala véEtsi
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zastoupeni  zkuSenéjSich odbornikli, nez jakym disponuje. Tato spole¢nost
je ale limitovana naroc¢nosti povahy prace. Odbornici, kteti zde pracuji, realizuji projekty
po celém svéte, coz s sebou piinasi i nezadouci faktory jako je dlouhodobé odlouceni
od rodiny na tydny imésice. Celkova naplii prace a vSe s ni spojené klade naroky
na fyzickou a psychickou kondici, podporu ze strany rodiny a také naroky na dlouhodobé
udrzeni odbornosti doprovazené neustadlym vzdéldvanim. Tyto zminéné pozadavky
snadné&ji splnuji mladsi ro¢niky, protoze malokdo vydrzi tento pracovni model po celou
dobu svého profesniho ptisobeni. Tyto pozadavky zatim limituji vékovou vyrovnanost
této spolecnosti a prevraceji ji stale ve prospéch mladsSi generace. V této organizaci

pracuji zaméstnanci nad 50 let véku pouze v fadu jednotek.

V tomto prizkumu se nachazeji také podniky, které jiz maji projekty, které jsou
zamé&feny na star§i zaméstnance. Jde naptiklad o snizeni poZadovanych hodin stravenych
praci, za které ale dostanou stejné finan¢ni ohodnoceni. Jedna organizace ma projekt
nazyvany Senior program, diky kterému je zaméstnancim poskytnuta moznost pietazeni
na méné narocnou vyrobni pozici a zaroven poskytuji benefitni program, ktery obsahuje

lazné, wellness, rehabilitace a podobné benefity tohoto charakteru.

4.2 Socialni sité
Graf 5: Pouzivani socialnich siti

POUZIVANI SOCIALNICH SITi

NE
20%

ANO
80%

Zdroj: vlastni data

Na to, zda vyuzivat socialni sité¢ k hledani novych zaméstnanct existuje mnoho

pohledii. Co je ale evidentni je to, ze pfevaznd vétSina podnikd z tohoto prizkumu
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socialni sit¢ alesponi Caste¢né vyuzivd. O plnohodnotném vyuZzivani socidlnich siti
muzeme Z naSeho prizkumu mluvit pouze u jedné spolecnosti, kterd tyto sité shledava
jako jiz nepostradatelny kanal pFisunu novych zaméstnanci. Organizace uvadi,

Ze Pro ni jsou socialni sité¢ vyznamnym zdrojem piisunu mladych lidi.

Vyuzivani socialnich siti Vv organizacich mlze byt opravdu nazyvano jako
novodoby trend v oblasti fizeni lidskych zdroju, jelikoz ptevazna vétSina spolecnosti
je s vyuzivanim socialnich siti teprve v zacatcich. Nadpolovi¢ni vétSina uvedla,
ze S vyuzivanim socialnich siti zacala v roce 2017. Momentaln¢ se tedy spolecnosti
nachazeji ve fazi, kdy jiz pfevazné socialni sité¢ vyuzivaji, ale stale se s nimi uci pracovat
a hledaji stale nevyplnéna mista, ve kterych by se daly socialni sit¢ ucinné vyuzivat.

Nejcastéji jsou socialni sité¢ pouzivany ke sdileni informaci ze Zivota spolecnosti,
za ucelem dostat se do povédomi uzivatelli socialnich siti, a poté k ndboru novych
zaméstnancu, respektive ke sdileni nové hledanych pracovnich mist nebo k ptimému
hledani a ovéfovani si novych adeptli. Pokud spole¢nosti pouzivaji socilni sit¢, jde zde
v Ceské republice o dvé socidlni sit&, které maji pievahu nad vyuZzivanim ostatnich

socialnich siti. Témito sit€émi je Facebook a LinkedIn.

To, zdali budou socialni sit€ vyuzivany je ale zavislé na tom, jaky ndzor
ma na socialni sité majitel spole¢nosti, poptipad¢ zalezi na nastaveni konceptu celého

podniku.

Ne&které spole€nosti maji s vyuzivanim socialnich siti $patné zkuSenosti, které
jsou zpusobeny pifedev§im lidmi, ktefi se nevhodné a nepfiméfené vyjadiuji

pod piispévky sdilené danou spolecnosti.

Z prizkumu vyplyva, Ze na socialnich sitich 1ze hledat pfevazné potencidlni
zameéstnance stiednich a vyssich pozic nebo zaméstnance, jejichz profese se tyka vice
odborné zamétenych pozic. Jinymi slovy, spole¢nosti, které hledaji pro svoji organizaci
z velké casti naptiklad zaméstnance na pracovni pozici délnika, neshledavaji socialni sité

jako efektivni kanal K ziskavani novych zaméstnancu.

V ramci interniho zapojeni socidlnich siti do organizaci naSe zemé jesté nedospéla
pfili§ daleko. Zaméstnanci mezi sebou sice dosti Casto komunikuji prostfednictvim
socialnich siti, ale je to pouze neoficialni formou prostiednictvim Facebooku. Pouze tfi
spolecnosti maji zakoupeny software na podnikovou socidlni sit’, diky které spolu

pracovnici opravdu komunikuji. Na této socidlni siti maji zaméstnanci razné skupiny,
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napiiklad pro celou spolecnost, pro jednotliva oddéleni, pro jednotlivé tymy. Zde mohou
pracovnici projednavat riznorodé problémy, nadvrhy a napady. Také zde spolecnost sdili

informace se zamé&stnanci, které se tykaji déni ve spole¢nosti.

4.3 Talent Management

Graf 6: Pouzivani Talent managementu

TALENT MANAGEMENT

ANO
100%

Zdroj: vlastni data

Tento trend vyuzivaji vSechny spolecnosti z prizkumu. Nékteré spolecnosti jiz
aplikuji detailné propracované programy v ramci urcitych projektii spolecnosti, jiné jsou
S vytvarenim programu v zacatcich. Pro vSechny spolecnosti je ale dulezité zamétovat
se na talenty a vnimaji tento trend jako nezanedbatelny, efektivni a pfinosny. Personalni
feditelé podnikd, ve kterych je tento trend uz plné realizovan, jej hodnoti tak, ze jim
kazdoro¢né pfispivd mnoha talentovanymi pracovniky, ktefi jsou velkym piinosem
pro podnik. Z tohoto z divodu hodnoti feditelé Talent management jako trend, na ktery
je potieba se soustfedit. Pokud totiz tento trend srovname s jeho pfinosem a finan¢ni

a ¢asovou naro¢nosti, je Talent management shledavan jako vysoce G¢inny.

Je evidentni, Ze v ramci Talent managementu musi pfijit vytipovani od vedoucich
pracovnikt. Ti jsou zde angazovani na prvnim misté¢ a bez jejich iniciativy nema
personalni oddéleni sebemensi Sance zavadét jakykoliv systém vramci Talent
managementu. Jedna ze spoleCnosti ucastnici se tohoto priizkumu ma momentalné
V programu prave pieusporadani odpovédnosti manazerii ve vytipovavani novych talentt,
jejich vedeni a rozvoji, aby podchytila nedostatky, které se u nich ve spolecnosti tvofi

praveé uz na pocatku celého projektu, tedy u vedoucich pracovnikii. Z divodu Spatného
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pterozdéleni odpovédnosti vedoucich pracovniki za talentované pracovniky nechava tato
spolecnost veskeré vytipované pracovniky testovat u externich psycholozek, aby Iépe
porozumela potencialu téchto pracovniki a zjistila jakym zplisobem se méa s jednotlivymi
zaméstnanci pracovat. Tato forma je finanéné nakladné. Proto se spoleCnost zaméiuje
na prerozdéleni odpovédnosti vedoucich pracovnikd, kteti by o svych podiizenych méli
tyto otazky ohledné potencidlu a zplsobu spoluprace védét nakonec mnohem Iépe

nez externi psycholozky.

Opét se zde vyskytuje mnoho piistupt, jak spolecnosti vnimaji talenty a jak si tyto

talenty hledaji a pfipravuji na budouci praci.

Jedna organizace z tohoto pruzkumu ma napiiklad tfislozkovy program fizeni
talent. Prvni skupinou, na kterou je zaméten Talent management této spolecnosti jsou
zaméstnanci, ktefi jsou experti v ur€ité oblasti a cilem je tyto experty stile vice
zdokonalovat. Druhou skupinou, na které se tato spole¢nost zamétuje jsou vedouci
zameéstnanci, ktefi by méli byt rozvijeni tak, aby mohli po urcité dob¢ obstaravat vyssi
vedouci pozice. Posledni skupinou jsou poté fadovi zaméstnanci, ktefi jsou vytipovani
jako talentovani a ptedpoklada se, ze se z nich stanou vedouci pracovnici. Kazdy, kdo
je soucasti programu Talent management v této spole¢nosti, ma svoji rozvojovou kartu,
ve které se stanovuje individualni plan, ktery bude realizovan s danym talentovanym
zamé&stnancem. Spole¢nost s témito zaméstnanci nejcastéji pracuje metodou on the job.
Také je v této spoleCnosti v ramci Talent managementu vyuzivano stinovani a rotace

prace.

Dalsi podnik z tohoto priizkumu vnima Talent management jako nastroj, kterym
si pfipravuje nastupniky na klicové pozice. Tato firma ma matefskou spolecnost
V Americe, a jelikoz s Talent managementem pracuje globalné, tento trend aplikuje jiZ tfi
roky. I po této dobg, je to stale ve stavu nastavovani a zdokonalovani, jelikoz se zaméiuje
na vytvofeni propracovaného a fungujiciho systému, v ramci kterého si bude spole¢nost

postupné piipravovat dva nasledovniky na kazdé kli€¢ové pracovni misto.

Dalsi spolecnost ucastnici se tohoto prizkumu ma také program na Talent
management, ktery je ale doplnény zajimavou c¢asti. V ramci Talent managementu
ma tato spolecnost projekt, ktery je zaméfeny na déti svych zaméstnanct. Tento projekt
je zalozeny na tom, Ze jsou vytipovani talentovani zameéstnanci v riznych oblastech. Poté
je zjisténo jestli tito zaméstnanci nemaji potomky na stfedni Skole technického zaméfeni

nebo né&jaké vysoké Skole. Pokud ano, jsou tito zaméstnanci osloveni s nabidkou, zda
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by jejich potomci neméli zajem byt soucasti tymu lidi, ktery je slozen praveé z déti téchto
pracovnikl. V ramci daného tymu se pracuje na rtuznych projektech, které podporuji
¢innost podniku. Zarovei jsou ¢lenové tohoto tymu piipravovani na budouci zaméestnani
v piipadé jejich zajmu. Toto rozhodnuti je samoziejmé zavislé na tom, zda se tito

pracovniCi V daném typu prace osveédci.

V ramci ziskavani novych pracovnikd, ktefi jsou ptimo Cerstvymi absolventy jedna
z dotazovanych firem aplikuje velky projekt, ktery nazyva jako Trainee program. Tento
program je zaméfen na absolventy magisterského studia. Podminky pro ptihlaseni jsou
takové, ze zadjemce musi poslat zddost do tohoto programu do jednoho roku od ukonceni
magisterského studia, dale musi ovladat angli¢tinu na vyborné urovni a musi mit za sebou
pracovni nebo studijni zahrani¢ni zkuSenost. Pokud tyto podminky zdjemce spliuje,
ma moznost zazadat si o pfijeti do tohoto programu. Ti nejnadanéj$i zdjemci jsou
do programu vybrani a zaéinaji pracovat ve svém vysnéném oddé€leni, které si sami
stanovi. Tim padem také spolecnosti a sob¢ vyjasni to, co by chtéli nejvice délat. V ramci
tohoto programu ale probihd rotace prace a tito ucastnici si vyzkousi préci v riznych
oddélenich spolecnosti. Ddle tito ucastnici jedou na zahrani¢ni stdz, a poté, pokud
se prokazi jako opravdu talentovani jsou na své vytouzené oddéleni opravdu zaméstnani.
Tento program je nadstandardem oproti ostatnim spole¢nostem. Je rovnéz finan¢né
naroény a mohou si ho v Ceské republice dovolit opravdu pouze velmi prosperujici

spolecnosti, které jsou multikulturniho charakteru.

4.4 Work-life balance a flexibilni formy prace

U Ceskych zaméstnavateld mizeme pomalu zacit sledovat uvédoméni, ze v zajmu
udrzeni konkurenceschopnosti organizace je nevyhnutelné upravovat a prizptsobovat
pracovni podminky ménici se pracovni sile a také ménicim se podminkam pracovniho

trhu.

V ramci work-life balance a flexibilnich forem prace jsou V této praci nasledné
vyobrazeny grafy, které informuji o tom, zda v organizacich z prizkumu maji
zaméstnanci moznosti vyuZit jednotlivych flexibilnich forem prace. Je ziejme, Ze tuto
moznost nemaji vSichni zaméstnanci z podniku. Grafy zobrazuji, zda maji tuto moznost

pracovni pozice, ve kterych Ize flexibilni formy prace aplikovat.
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4.4.1 Pruzna pracovni doba

Graf 7: Pouzivani pruzné pracovni doby

PRUZNA PRACOVNI DOBA

ANO
100%

Zdroj: vlastni data

4.4.2 Casteény uvazek
Graf 8: Pouzivani castecného vvazku
CASTECNY UVAZEK
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Zdroj: vlastni data
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4.4.3 Sdileny pracovni uvazek

Graf 9: Pouzivani sdileného pracovniho uvazku

SDILENY PRACOVNI UVAZEK

Zdroj: vlastni data

4.4.4 Prace zdomova

Graf 10: Pouzivani flexibilni formy prdce z domova

PRACE Z DOMOVA

ANO
60%

Zdroj: vlastni data
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4.4.5 Stlaéeny pracovni tyden

Graf 11: Pouzivani stlaceného pracovniho tydne

STLACENY PRACOVNI TYDEN

NE
45%

Zdroj: vlastni data

4.4.6 Flexibilni prace na smény

Graf 12: Pouzivani flexibilni prdace na smény

FLEXIBILNI PRACE NA SMENY

ANO
11%

Zdroj: vlastni data
Tento trend je pln€ zavisly na zaméfeni dané organizace a na povaze pracovni
pozice. Je ziejmé, ze jej na uréitych pracovnich pozicich neni mozné vibec zrealizovat.
Mluvime zde naptiklad o zaméstnancich, ktefi délaji ptfimo v provozu na smény, kde

je potieba, aby byly nékteré stroje obsluhovany nepfetrzité. Naopak u pozic, kde
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je moznost tento trend zrealizovat, zkoumané spolecnosti pocituji, ze si doba tento trend

zadéa a musi ho poskytovat.

Z pruzkumu vyplyva, ze je tento trend nejvice ocenovan zameéstnanci, ktefi maji
malé déti, a proto piivitaji moznost si svlij ¢as straveny v praci pomysiné korigovat.
Naopak z vypoveédi personalnich feditelti plyne, Ze si na tento trend hufe zvykaji starsi
lidé, kteti jsou zvykli chodit do prace denné ve stejném Casovém intervalu.

Podnik XY vnima pfilezitost pro zaméstnance sladit si sviij osobni a pracovni
zakladé¢ se zaméstnanci rozhoduji, zda budou v dané spolecnosti pracovat. Dalsi
organizace mé zkuSenost, ze diky umoziovani tohoto trendu se jim daii ziskavat nové
zameéstnance a obsazovat pracovni pozice pomérné rychle. Déle jim tento trend pomaha
udrzet nizkou fluktuaci, loajalitu a také je vniman feditelem fizeni lidskych zdroju tak,
ze podniku napomaha udrzovat si svoje kli¢ové pracovniky. Proto feditel fizeni lidskych

zdroju shledava cely tento trend jako kli¢ovy pro spolecnost, ve které pasobi.

Reditel daldi organizace vnima umoznéni manipulovat si s pracovni dobou
dle potieby jako pocit svobody, ktery je umoznén zaméstnancim. Pracovnici se diky
tomuto trendu citi, ze vice ovladaji svij zivot, jelikoz jim davad pomyslnou volnost

planovat si svoji praci a reagovat tak na nahodilé situace v jejich zivote.

HR manazer dalsi spole¢nosti dokonce se svym nastupem do spolecnosti zrusil
u sttednich a vysSich pozic Cipové karty, které evidovaly dochazku na minutu piesné.
Vklada tedy divéru do svych zaméstnanctl, kterou oni mohou vnimat jako motivacni
faktor, a predevsim je piedpokladano, Ze tuto divéru nebudou pracovnici zneuzivat.
V této spole€nosti jsou zaméstnanci kontrolovani, zdali udélali svoji praci tak, jak méli,
ale je pouze na nich, kdy tuto praci udélaji. Je na jejich rozhodnuti, zdali piijdou do prace
tfikrat tydné a budou zde od rana do vecera, nebo budou chodit do prace kazdy den, ale

na krat$i dobu.

Jedna ze zkoumanych organizaci jiz dokonce nabizi upraveny sménny provoz,
ve kterém aplikuje program pro matky, které pecuji o dité. Jedna se o deseti hodinovou
sménu, a diky tomu je pracovnikiim umoZznéno chodit do prace pouze ¢tyii dny v tydnu

namisto standardnich péti.

U dalsi firmy, ktera dé¢lala prizkum mezi svymi zaméstnanci ohledné

spokojenosti, byla nabidka flexibilnich forem prace a umoznéni work-life balance
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na Spicce veskerého hodnoceni. Z toho vyplyva, Ze je tento trend zkratka potieba brat

V tvahu, jelikoz si ho zaméstnanci vazi, vyhledavaji ho a pfinési jim nejvetsi spokojenost.

Nejdiskutovanéjsi oblasti flexibilnich forem prace je prace z domova. Tato
moznost flexibilni formy prace zacina byt pracovniky vyzadovéna a spolecnosti zacinaji
chapat, Ze pokud chtéji ztstat konkurenceschopné ve spojitosti s atraktivitou prace v dané
spolecnosti, bude nutné pracovnikiim tuto moznost poskytnout. Je zfejmé, Ze se nemuze
jednat o soustavnou praci z domova, jelikoz komunikace mezi pracovniky je nedilnou
a nepostradatelnou soucasti prace. Moznost prace z domova vitaji naptiklad
administrativni a ucetni pracovnici a podobné pozice v piipadé nemoci nebo nemoci
svych déti, kdy mohou tito pracovnici pracovat z domu v dobé¢, kdy se jim to nejvice hodi
nebo jim prace z domu umoziuje udé€lat alespont nezbytné minimum. Dalsi situace, kdy
je tato forma vitana je v ptipad¢, kdy si rodi¢ na matetské dovolené potiebuje néco zatidit
a druhy muze zGstat pracovat doma a pritom se postarat o dité. Dal§im pfinosem prace
z domu, ktery pracovnici nejvice oceiuji je ten, Ze nemusi cestovat do prace. S tim

je mozné usetfit spoustu Casu.

4.5 Outsourcing

Tento trend neni pro mnoho organizaci zadnou novinkou. Nelze ani kategorizovat,

zda outsourcing pouzivaji velké nebo malé spole¢nosti.

Nejvétsi podnik, Ktery se zucastnil tohoto prizkumu ma 30 000 zaméstnanci.
Tento podnik pouziva outsourcing ucetnictvi i personalistiky. Vyuziva tedy personalni
a mzdovou agendu. Personalni agenda funguje tak, Ze se externi spoleénost povéiena
outsourcingem stard o pfedem definovanou dokumentaci této spolecnosti. V této
spolecnosti tedy najdeme vedouci persondlniho odd¢€leni, ta se ale nestard o dokumentaci.
Vedouci personalniho oddé€leni tvrdi, Ze outsourcing s sebou piinasi chladné;jsi osobni
vztahy, jelikoz je jakousi formou oddalovani se pracovnikim, ale mé pocit,

Ze outsourcing V jejich spole¢nosti opravdu dobfie funguje.

V mensich firméch je velmi obvyklou zalezitosti outsourcing ucetnictvi. V téchto
firmach dochazi k tomu, Ze se podniku nevyplati zaméstnavat ti€etni pracovnici na mensi
pocet zaméstnancil. V jedné ze spolecnosti ucastnicich se tohoto priizkumu vypovédéla
vedouci personalniho oddéleni, Ze jejich podnik pouziva outsourcing ucetnictvi z toho

divodu, Ze si tento podnik sam Skolil tfi ucetni pracovnice. Jelikoz se jednalo o mladé
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Zeny, postupné tyto zeny odchazely na matetskou dovolenou. Poté co se toto spolecnosti
ptihodilo potieti, byl preferovan pfesun praveé k outsourcingu ucetnictvi, protoze
spolecnost pochopila, Ze je to nakonec mén¢ nakladnd, a predevSim méné ¢asoveé narocna

forma.

VétSina ze spolecnosti deleguje na externi specialisty rizné druhy cinnosti.
Nejcastéji je to outsourcing ucetnictvi, advokatnich sluzeb, IT, ostrahy, uklidu
a podobnych ¢innosti. Outsourcing fizeni lidskych zdroji neni v podnicich nachazejicich

se v Ceské republice piili§ obvyklou zaleZitosti.

4.6 Diversity management

Tento trend se v Ceské republice uréité nevyskytuje ve formé, ve které ho lze najit
napiiklad ve Spojenych Statech Americkych. V zadné z ceskych firem nefunguji
predpisy, které by definovaly, kolik procent Zen musi byt ve vedeni nebo jaky pomér
bilyjch a &ernych etnik ma pracovat na daném oddéleni. V Ceské republice
je k pracovnikiim pfistupovano podle jejich odbornosti, schopnosti a dovednosti.
Na zakladé¢ toho jsou jim pfifazovany pracovni pozice ¢i odpovédnost za rizné pracovni
ginnosti. Zadny podnik se nerozhoduje podle toho, jaké naboZenstvi pracovnik vyznava

nebo jakou barvu pleti ma.

Intuitivni prace s lidmi podle jejich odliSnosti funguje v kazdé organizaci.
Nejcastéji je to snaha skladat tymy z lidi, ktefi jsou v ramci jednoho tymu raznorodé
rozmisténi po celé vékové Skale pracovnikili. Star§i pracovnici maji vétSinou bohaté
zkuSenosti, kterymi mohou pfispivat, a naopak mladsi pracovnici byvaji ¢asto velkym

pfinosem v kreativité a novych myslenkach ¢i napadech.

Dale Ize tizeni podle odliSnosti sledovat v rdmci charakteru pracovniho mista.
Pokud jde o praci, kterda vyzaduje velkou fyzickou silu, pfirozené jsou na tuto pozici
hledani muzi. Uz kvuli tomu, Ze samotny zakonik prace vymezuje napiiklad jakou
lidskych zdrojt, ve které nesmi chybét vlastnosti jako je trpélivost, empatie, schopnost
naslouchat a podobné, Ize si pov§imnout, ze tento druh prace zastavaji z velké Casti zeny,

které dopliuje mensi mnozstvi muzu.
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V mnoha spolecnostech se zac¢ina objevovat snaha zaméstnavat vice zen. Dlivod
je takovy, Zze zeny do podnikil pfinesou presné ty rozdily od muzl, které v podnicich,
kde ptevazuji muzi, chybi. Zeny jsou napiiklad mnoha spole¢nostmi z priizkumu
vnimany jako peclivéjsi. Dotazovana velkd organizace XY ma ve své momentalni
strategii dokonce orientaci na Zeny, které se podnik snazi ziskat ve vétSim podilovém
zastoupeni. Tento podnik ma momentalné 30 000 zaméstnancti a z tohoto poctu je pouze

sto zZen.

Pokud je mozné vyzdvihnout nejdilezitéjsi ¢ast Diversity managementu v ramci
Ceské republiky, je to orientace mnoha firem na zaméstnavani matek, které pecuji o dité
nebo usnadnéni zaméstnavani Zen po navratu z matetské dovolené. Nekteré firmy, které
jsou soucasti tohoto prizkumu, maji pro tuto skupinu zaméstnancii piimo vytvoiené
programy, ve kterych vymysli, jak této skupin€ co nejvice usnadnit pracovni podminky.
Témet vSechny dotazované podniky zaméstnavaji pracovniky z této skupiny.

wevr

Nejcastéjsi formou, kterou podniky nabizeji Zendm na rodi¢ovské dovolené jsou
castené neboli zkracené uvazky, které jsou soucasti flexibilnich forem prace. Tyto
zkracené uvazky dovoluji zaméstnanciim, aby se starali o své dit¢ v rdmci rodicovské
dovolené nebo je zde také moznost starat se o jiné¢ho ¢lena rodiny a zarovenn moznost

pracovat.

Zenami na rodi¢ovské dovolené jsou tyto astené uvazky vitany. Také jsou tyto
uvazky vyuzivany spole¢nostmi v momenté, kdy dojde ke snizeni mnozstvi prace
na daném pracovnim misté. Naptiklad nastane Situace, Ze ¢lovek, ktery byl ve spolecnosti
zaméstnan na plny uvazek najednou neni na plny tvazek potteba. V tomto momenté
je zde feSeni, kdy tomuto zaméstnanci podnik nabidne ¢asteény tGvazek, diky kterému
si zaméstnance udrzi, nez se zase objevi vétsi mnozstvi prace. Rozhodnuti, zda piijmout

CasteCny uvazek, nebo ne, je pouze na zameéstnanci.

Dalsi podnik z prizkumu se orientuje na pracovniky, kteti jsou jiz v dichodu. Tito
pracovnici nestoji o to, aby chodili do prace pét dni v tydnu, ale stoji o to pracovat.
Zaméstnanci tohoto typu jsou pro spolecnosti velkym pfinosem specidln€ v dnesni dob¢,
kdy je nedostatek odbornikii. Persondlni tfeditelka tvrdi, Ze je to pro spolecnost velky
piinos, jelikoZ jsou to odbornici ve svém oboru, které je v této dobé narocné sehnat

na trhu prace.
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4.7 Lidé generace Y

Tito lidé jsou kategorizovani jako lidé narozeni v 80. a 90. letech minulého stoleti.
Jsou to lidé, ktefi maji radi zménu. Nepreferuji stereotypni prace. Hledaji moznosti

rozvoje a také se mnohem vice soustiedi na slad’ovani socialniho a pracovniho Zivota.

Jsou firmy, které maji prostor na to, aby se na tyto pracovniky zaméfily, ale jsou
1 takové, které nemohou nabidnout ldkavé pracovni podminky pro tuto generaci. Jsou
to naptiklad vyrobni spolecnosti s vysokou mirou standardizace prace. Tyto spolecnosti
nepiinaseji prostor pro specialni pfistup ke generaci Y, protoze zde ptevazuji pozice, které

maji pfesny popis a jsou rutinniho charakteru.

Jedna ze zkoumanych spole¢nosti ma program, ve kterém se kvili nedostatku
pracovni sily pfeorientovala na mladsi ro¢niky. Tato spolecnost se diive soustiedila pouze
na vysokoskolaky, se kterymi byla naucena pracovat a zaucovat je. Nyni se ale stale vice
zameétuje na absolventy stfednich Skol. Persondlni feditelka této spolecnosti potvrzuje,
ze je to skupina lidi, se kterymi se musi pracovat jinym zptisobem, jelikoz jsou méng zrali

a mén¢ schopni samostatné prace na zahranic¢nich projektech.

Mnoho organizaci se soustfedi na programy, ve kterych spolupracuji se skolami
a studentim nabizeji rizné druhy praxi a stazi. Jedna vyrobni spole¢nost z tohoto
prizkumu ma v pldnu piimo zavést samostatné oddé¢leni, které se bude zaméiovat
na komunikaci se skolami, a pfedev§im na efektivni zaskolovani absolventl

do technickych pozic.

I'kdyZ se podle odborné literatury doc¢itame, Ze lidé generace Y preferu;ji také praci
na zahrani¢nich zakdzkach, tento prizkum to stoprocentné nepotvrzuje. Nelze tedy fict,
Ze by préci v zahranici vitali star§i nebo mladsi lidé. Tento pfistup je individudlni. Jedna
organizace, ktera se zamétuje z 90 % na praci v zahranici, se v posledni dob¢ setkava
S tim, Ze je prace v zahrani¢i pro mladé lidi omezujici. Pracovnici si stézuji, Ze je tato

préace zatéZujici a omezuje jejich soukromy Zivot a eliminuje jejich konicky.

Dalsi spole¢nost pfistup k této generaci fesi specidlnimi programy na zménu
pracovniho mista. Zaméstnanci se mohou sami vyjadfovat k tomu, co by v ramci
své prace chtéli délat, kam by chtéli sméfovat a co si mysli, Ze by byla pfesné¢ prace
pro ng&. Pokud se prokéazi patficnymi schopnostmi a dovednostmi, je jim tato pfilezitost
opravdu poskytnuta. Persondlni feditelka této spole¢nosti o tomto programu hovofii jako

o velmi efektivnim v rdmei motivace.
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Mnoho ze zkoumanych firem nabizi praci na projektech v zahranic¢i. Jedna
organizace napiiklad nabizi zaméstnancim moznost $koleni v zahrani¢i ohledné n&jaké
&innosti a poté zavedeni této ¢innosti ve spoleénosti v CR. Aby ale tito pracovnici mohli
dostat takovou prilezitost, musi disponovat specifickymi zkusenostmi. Pokud po této
prilezitosti zaméstnanci touzi, je to pro né¢ motivacni faktor, aby na sob¢ pracovali, jak

tvrdi personalni feditel této spolecnosti.

4.8 Odmeénovani

Graf 13: Nejvice vyuzZivané benefity

NEJVICE VYUZIVANE BENEFITY

20

18
18 16 Y 16
16 15
14
12
10
8
6 4 > 4
i LN i
o N i
Piispévek na Piispévek na 13. a 14. plat Sick days Tyden dovolené
penzijni stravovani navic

pripojistsni

ANO mNE

Zdroj: vlastni data

V tomto trendu existuje nejdalezitéjsi otazka, kterou je, zda pracovnici preferu;ji

pouze mzdu nebo ke své praci vyzaduji mzdu doplnénou riznymi benefity.

Jedna ze zkoumanych vyrobnich organizaci dé¢lala v minulém roce prizkum mezi
pracovniky. Vysledkem tohoto vyzkumu byla jednoznaéna odpovéd’. Tito zaméstnanci
se o pracovni nabidce rozhoduji na 90 % podle nabizené mzdy. Nabizené benefity
ovliviiyji rozhodnuti nastupu pouze ze 30 %. Persondlni feditel této spolecnosti zastava
nazor, ze benefity jsou trend poslednich let a jsou tedy nutnym nastrojem, jak ziskat nové
zameéstnance. Stavajici zaméstnanci ale preferuji radéji obdrzet vyssi mzdu, a ne benefity,

do kterych firma investuje a zaméstnanci je ani patii¢né neoceni.
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Pravym opakem tohoto predeslého tvrzeni je dalSi ze zkoumanych spolecnosti,
ktera ma zavedeny Cafeteria systém od SODEXO, ktery shledava jako jednu ze svych
nejsilngjsich stranek spojenych se zaméstnanci. Cafeteria na zamé&stnance pusobi velmi
privétive a personalni feditelka této spoleCnosti si tento systém nemuze vynachvalit.
Tento systém si ale nemtze dovolit kazda firma. Je urcen spiSe pro velké a prosperujici
spolecnosti. Kazdy ze zaméstnancli zde mé osobni ucet, na ktery ma ptidélenou urcitou
¢astku v bodech nebo korunach, za kterou sménuje jednotlivé benefity, dle vlastniho
uvazeni a potieby. Pracovnici mohou volit z rtiznych oblasti, které se poté déli do mnoha
podskupin. Tato spolecnost nabizi jesté kazdému pracovnikovi pfispévek na penzijni
ptipojisténi. Pokud ho zaméstnanec nevyuziva, tyto penize se mu piipisi do osobniho uctu

a milZe si za n¢ vybrat patfi¢né benefity dle vlastniho uvéazeni.

Dalsi podnik, ktery ma zavedenou benefitovou kafeterii, také hodnoti tento
zpusob odménovani velmi pozitivné. Personalni feditelka daného podniku popisuje,
ze implementace byla sice velmi naro¢na z ¢asového, i finan¢niho hlediska, ale poté,
co systém zacal fungovat, je jednoduchym a velmi efektivnim feSenim, jak benefity
ve spolecnosti fidit. Personalni feditelka hodnoti velmi pozitivn€ individualitu a férovost

tohoto systému vii¢i zaméstnancim a naslednou spokojenost zaméstnanct.

V disledku vyvoje celého pracovniho trhu doSlo v minulém u vSech dvaceti
dotazanych spolecnosti z prizkumu K navySeni zakladu mezd, jelikoz navySeni
zakladnich mezd persondlni feditelé vnimali jako nezbytnou nutnost pfi soucasném

nestalém trhu prace a nedostatku odbornika.

I kdyz se v odborné literatufe mtizeme docist, Ze se od benefiti 13. a 14. platu
stale vice opousti, tento priizkum toto tvrzeni zcela vyvraci. Dle riznych prizkuma mezi
zamé&stnanci vypovidaji feditelé fizeni lidskych zdrojl, Ze se tyto benefity stale nachazeji
na nejvyssich mistech zebtickl. Kazda spolecnost mé opét jiny ptistup k udélovani téchto
13. a 14. platd. Nékteré organizace je rozpocitavaji na mésice, jiné na pololeti a podobné.

Zcela jisté je to, ze je tento benefit stale v kurzu.

DalSim benefitem, ktery se ukazuje jako velmi oblibeny a diky své oblibenosti
stale Castéji ve spoleCnostech zavadény, je benefit sick days. Zde lze mluvit o benefitu,
ktery je vniman jako trend a novinka. Personalni feditelé si poskytovani dnli zdravotniho
volna nemohou vynachvalit. Rikaji, Ze se poskytovani tdchto dnii osvédéilo. Snizila
se diky nim nemocnost a skoncilo vybirani kratkodobé dovolené pro tento ti¢el. Tento

trend opé€t nelze zavést na vSech pracovnich pozicich, jelikoz by se také mohlo stat,

53



ze na sménu nepiijde zadny pracovnik. Naptiklad ve sménném provozu tedy sick days
aplikovany sice jsou, ale stale v takové formé, kdy musi pracovnik zavolat svému

nadfizenému a domluvit se s nim, zdali je moznost tento benefit vyuzit.

VétSina firem, které se Gi¢astnily tohoto prizkumu poskytuji néjaké sluzby nebo
jsou vyrobni. U firem jiného charakteru, které byly Vv tomto prizkumu pouze dvé,
se objevuji benefity typu ,,mazlicek na pracovisti®, rizné specidlni mistnosti a podobn¢,

jak bylo jiz zminéno v uvodu praktické ¢asti této bakalaiské prace.

Vedle benefiti s povahou kulturniho, sportovniho a podobného vyziti mizeme
nalézt také neobvyklé benefity v raznych spolecnostech. Zajimavym benefitem
je moznost vyuziti pravnich sluzeb dané organizace. Nejedna se o vyuziti téchto sluzeb
Kk potiebam v praci, ale spiSe jde o to, pokud zaméstnanci potebuji poradit s néjakymi
osobnimi zélezitostmi nebo potiebuji pfimo zastoupeni v osobni oblasti jejich zivota.

Ptispévky na stravovani uz jsou vét§inou zarazeny v ramci benefitd jednotlivych

podnik. Novinkou Vv ramci stravovani je napiiklad to, Ze jedna z dotazovanych

spole¢nosti zavadi také zdravé jidlo v jidelné, které nazyva jako Health management.

Pokud bychom méli shrnout odménovani ¢i nové formy benefitli, nema tato oblast
Vv ramci fizeni lidskych zdroju tak dynamicky vyvoj, jako jiné oblasti ¢i trendy. Velkym
problémem, se kterym se feditelé fizeni lidskych zdroji shledavaji je to, Zze zaméstnanci
obc¢as nevnimaji n&jaké benefity jako vyhodu, ale jsou vnimany jako samoziejmost.

Piikladem je ptispévek na stravovani nebo tyden dovolené navic.

4.9 Informacéni systém

Graf 14: Pouzivani informacniho systému
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Kazdd z dotazovanych organizaci pouzivd samoziejmé informacni systém
a kazda organizace vyuziva, at’ uz interné nebo externé, odborniky, ktefi tento systém
spravuji. VéEtSina spolecnosti také zaméstnava pracovniky, ktetfi pracuji na soustavném

vyvoji a zdokonalovani informac¢niho systému.

Nékteré spole¢nosti maji vice informacnich systému, kdy dochazi k tomu,
ze je kazdy systém navrhnut a zaméfen na n&jakou oblast ve spole¢nosti. Naopak nékteré

spolecnosti preferuji jeden informacni systém, ktery je propojeny napii¢ vSemi oblastmi.

Personalni feditelka jednoho z podniki, ve kterém je implementovany jednotny
informacni systém tvrdi, Ze jejich podnik Vv ramci informacniho systému narazi praveé
V oblasti persondlni a mzdové, nebot’ je jejich informacni systém primarné urceny
a navrzeny pro ekonomickou oblast a oblast projektového fizeni. Personalni a mzdova
¢ast tohoto informacéniho systému neni tak propracovand, jako tomu je u informacnich
systémt, které jsou pfimo zaméteny na personalistiku a mzdy, coz se projevuje pfedevsim
mensi flexibilitou a spolehlivosti, které musi byt nahrazovany internimi kapacitami
daného podniku. Napftiklad zde dochézi k takovym problémim, ze se musi kontrolovat
spravnost udajii a vypocti, nékteré idaje se musi zadavat vicekrat. Velkou obtizi jsou

V tomto systému také legislativni zmény.

Dalsi spolecnost z tohoto prizkumu mé tym, ktery se zaméfuje na vytvareni
novych aplikaci v rdmci informacniho systému, které maji urcitym zpiisobem ulehcit
préaci n&jakého oddéleni. Momentalné tento tym vyvijel aplikaci, kterd slouzi k tvorbé
referencnich listt a uSetfi obchodnimu oddéleni nespocet hodin ¢asu. Jsou zde nahrana
data, podle kterych se daji jednotlivé zakazky filtrovat a zaroven ihned tvofit referen¢ni
listy, se kterymi se organizace referuje u potencialnich zakaznikd. Obchodni feditel této
firmy konstatuje, ze néco, co mu trvalo celé dopoledne, najednou trva par minut.
Piedchozi aplikaci tohoto tymu, kterd se tyka konkrétné fizeni lidskych zdroji byla
aplikace na tvorbu Zivotopisi. Ta slouzi spole¢nosti k tomu, ze v ptipadé, kdy ptijde
naklikat na pracovniky, kteti jsou pro tuto zakazku vybrani a v n€kolika momentech
vygenerovat unifikovanou podobu Zivotopist vyzadovanych K zaslani do spolecnosti,

ktera hleda dodavatele na danou zakazku.

Tento tym a jeho prace je dikazem toho, Ze je informacni systém velmi dilezity

pro vSechna odd¢leni a je neustéle tieba ho zdokonalovat, protoze mtiZze uSettit obrovské
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mnozstvi ¢asu. Kvalitni a propracovany informacni systém je nedilnou soucasti celé

konkurenceschopnosti a prosperity podniku.

Mnoho z personalnich fediteld dotazovanych v ramci tohoto prizkumu
ale konstatuje, Ze jim v ramci jejich informaéniho systému v oblasti personalistiky dosti
casto néco chybi a vnimaji zde pomérné velké nedostatky. Z dotazovanych personalnich
feditelll bylo minimum téch, ktefi by fekli, Ze jsou se svym informacnim systémem zcela
spokojeni, a proto by spolecnosti mély klast diiraz na neustaly vyvoj a vylepSovani
informacnich systému. Rozméry v ramci informacnich systémt, kterych se v dnesni dobé
da dosdhnout téméf neznaji meze, a proto je informacéni systém a vse, CO S sebou stale

pfinasi, opravdu stale trvajici trend.

4.10 Dopad globalizace

V ramci tohoto trendu byli manazeti fizeni lidskych zdroju dotazovani, zda jsou
Vv jejich spolenosti zaméstnavani pracovnici jiné narodnosti. Pokud ano, tak
zda se manazefi a personalni odd€leni snazi né&jakym zpusobem porozumét kultuie

a souvisejicim zvykam téchto zamé&stnanci.

Jedna z dotazovanych organizaci fesi otazku globalizace a toho, ze zaméstnavaji
mnoho narodnosti tak, ze je firemnim jazykem stanovena angli¢tina. Proto zde probiha
snaha o komunikaci v anglickém jazyce, dile mit veskerou potiebnou dokumentaci,
smérnice, meetingy a podobné Vv anglickém jazyce. V ramci této spolecnosti probiha
interkulturni Skoleni. Tato spole¢nost spolupracuje s relokacni/expat agenturou, kteréd jim

S touto problematikou pomaha.

V mnoha organizacich zaméstnavaji nejcastéji zaméstnance ze Slovenska
a Ukrajiny. Jedna se tedy stale o slovanské narody, a tudiz neni tolik kladen narok
na to, aby vedouci pracovnici §li témto kulturdm naproti a snazili se pochopit jejich
mysleni a ¢iny.

V dalsi z dotazovanych podniki k této tématice pfiistupuje z druhého uhlu
pohledu. Zde maji pracovnici jinych narodnosti adaptacni program a také jsou jim

k dispozici tltumoc¢nici a potfebné materialy v jejich rodném jazyce.

Dalsim opatienim, které ma pro své pracovniky z jinych zemi mnoho firem,

Je zajisténa vyuka ceského jazyka, kterou mohou pracovnici vyuzivat.
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Personalni feditelka spolecnosti, ve které maji Sir§i zastoupeni zahrani¢nich
pracovnikli potvrzuje, ze se na kulturni odliSnosti nardzi. Nejvétsi bariérou
je pochopitelné jazyk. I kdyZ jejich zaméstnanci mluvi cizimi jazyky, je dorozumivani
dokazi mezi lidmi vzniknout nejasnosti, natoz pak V feci, kterd neni matetskou
ani pro jednoho pracovnika. Nejvice se tato firma setkava s kulturni rozmanitosti
v situacich, kdy poskytuje sluzby u zakaznikli v zahrani¢i. Zameéstnanci této spolecnosti
se potkavaji s dalSimi zahrani¢nimi tymy na projektech. Tyto pracovniky ale vétSinou
spojuje vasenn pro technologie a techniku, takze se zde na vyrazné¢jsi kulturni obtize
nenardzi. Pro tyto pracovniky byva zahrani¢ni prostfedi mnohem néro¢néjsi z jiného
hlediska. V zemich na vychod od nasi republiky, ptipadné v Africe nebo Jizni Americe,
byva tamni prostiedi mnohdy zaostalé. Tento fakt doprovazi ¢asto zména stravovani,

odli$né mistni klima a podobn¢.

Personalni feditelka dalsi organizace sdélila taktéz, ze problém stietu kultur spise
ptichazi tehdy, kdyz pracovnici vyjedou pracovat na zakazky do riiznych atypickych
statli. Problém je zde pfedevSim ten, Ze na tyto zakazky jede pracovat n€kolik mélo
specialistli. Pracovni ukoly téchto specialistii ale plni pracovnici, ktefi jsou narodnosti
dané zemé¢, do které pracovnici ptijedou. Zde napiiklad dochazelo ke stietu pracovnich
navyku a celkovému postoji K praci. Nehledé na to, ze pracovnici v zahrani¢i mnohdy

vibec nerozuméli tomu, co vlastné maji délat.

Pokud do zahranici cestuji vedouci, manaZefi nebo obchodnici, ktefi vyjednava;ji
o obchodech spolecnosti, je zde snaha nejéastéji formou riznych interkulturnich skoleni
tyto pracovniky pfipravit a naucit je zakladnim zvykim dané zemé. Naptiklad jde
0 zvyky, kdo komu podava prvni ruku, v jakém obleceni se chodi na meetingy, jaka gesta
jsou v této zemi neslu$na, jak se chovat u stolovani a ¢emu se ur¢ité vyhnout, aby nedoslo

ke kulturnimu faux pas.
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5 Diskuze navrhii

V obecném fizeni lidskych zdroju je tomu stejné tak, jako je tomu i Vv ramci
modernich trendd. Nelze navrhnout jeden program, ktery bude definovat, jakym
zpusobem je nejlepsi vykonavat fizeni lidi. Pti tvorbé programu je vzdy nutné zvazit,

0 jaky typ spolecnosti se jedna.

V této bakalatské praci je popsano vyuziti jednotlivych trendti v rdmci raznych
druhil spolecnosti a jejich efektivita ¢i rizné situace, které se objevuji a musi fesit. Nelze
definovat unifikovany navod pro vSechny organizace, jelikoz je kazda organizace
jedine¢na. Kazdé implementaci jednotlivych trendd musi pfedchazet analyzy mnoha
aspektl. Predevs§im zélezi na strategii a celém konceptu spolecnosti. S tim jdou ruku
V ruce i zalezitosti spjaté s typem spole¢nosti a odvétvim organizace. Také je tieba zvazit
pozice ¢i pracovni ndplné svych zaméstnanct, dale vzdélanostni a vékovou strukturu
a plno dalsich vlivt, které délaji kazdou firmu jedine¢nou. Dal$i jedinec¢nost je v tom,
V jaké zemi se nachdzi matefska spole¢nost organizace. Tento fakt je Casto propojen
se zptisobem, jakym je vykonavano fizeni lidskych zdroju a benevolenci k aplikaci

novych trendu.

Bez ohledu na velikost a jiné rozdilnosti by se vSechny organizace mély vénovat
analyzam, které se tykaji novych trendd. Reditelé ¥izeni lidskych zdrojti by méli sledovat
jednotlivé indikatory, které jim dosti napovi, jakym smérem bude sméfovat vyvoj fizeni
lidskych zdroji. Manazefi by meéli sledovat vyvoj jednotlivych ukazatel v Case
a prizptsobit jim implementaci novych trendt. Dle mého nazoru je dulezité nereagovat
na situace, ale pfedpovidat situace. Kazd4 nové ¢innost je béh na dlouhou trat’ a nic

nefunguje ihned.

Pokud se jedna o nové trendy, které by mély byt zajimavé piedevsim
pro pracovniky, doporucila bych spolecnostem prizkumy mezi svymi pracovniky. I kdyz
mohou prizkumy byt at’ uz ¢asové ¢i finanéné narocné, jsou spolehlivym ukazatelem
toho, co by si pracovnici opravdu piali ke své spokojenosti a na ¢em jim zalezi. Mohou
se také dosti lisit od toho, co si mysli o podnétech, které zaméstnance vedou
ke spokojenosti, pravé feditelé Fizeni lidskych zdroju. Pokud se jedna o trendy, které
napomahaji vice blahu spole¢nosti nez svym pracovniktiim, musi zde prob&hnout predem

zmifovana analyza.
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Ackoli nelze jednoznacné fici, jaké nové Cinnosti €i trendy by mély spole¢nosti
zdrojii, na jehoz dulezitosti se shoduji v soucasné dobé vSichni tdzani manaZzeii fizeni
lidskych zdroji. Touto novinkou je Talent management. Proto bych ho zafadila mezi
pfipadny névrh k pouziti kterymkoliv podnikem. Talent management aplikuji vSechny
z dvaceti tazanych spoleénosti. Reditelé fizeni lidskych zdrojui tento trend uvadi
na vrcholku dulezitosti a efektivnosti a zaroven si Talent management v porovnani

S ostatnimi trendy nezadé nepfijatelné mnozstvi financi a Casu.

Dalsim trendem, ktery je dle prizkumu dulezité vzit v potaz je Age management.
Age management by se pred nékolika lety mohl zdat nedtlezitym. Pokud vezmeme
V potaz spolecenské zmény a vyvoj trhu prace v poslednich n¢kolika letech, podstatnost
tohoto trendu dynamicky roste. Proto bych jej doporucila zatadit do programu mnoha

organizacim.

Dalsi soucast, bez které by se fungovani organizaci jiz neobeslo predevsim diky
digitalni ekonomice, ktera v dnesnim svété panuje a v souvislosti s velkou vyzvou
robotizace, je informacéni systém. Informacni systém dokaze usetiit velké mnozstvi Casu,
usnadnit praci a zkratka je néim, bez c¢eho dnes spoleCnosti nemohou byt
konkurenceschopné. Proto by se na informaéni systém i v ramci fizeni lidskych zdroju

m¢l klast dliraz a méla by zde byt snaha, aby byl uzivatelsky co nejpropracovangjsi.

Posledni trend, ktery bych zduraznila a doporucila jej k aplikaci jsou flexibilni
formy prace a work-life balance. Pokud chce spole¢nost byt konkurenceschopna a chce,
aby jeji pracovnici byli spokojeni, méla by nabizet alespon v téch ptipadech, ve kterych
to lze uskutecnit, flexibilni formy prace. Postoj zaméstnancii k praci a k jejich
soukromému zivotu dospél k novému vnimani. Work-life balance je v mnoha ptipadech

tou nejvetsi prednosti pro klicové zaméstnance.

Nelze ale zcela jasné urcit, ktera ¢innost je pro jakou firmu dulezita. Odpovédi
jednotlivych feditelti fizeni lidskych zdroji byly obcas absolutné protichudné. Nékdo
danou ¢innost pro svoji spole¢nost vnimal jako nejpodstatnéjsi v rdmci probiranych
trendtl a jiny ji hodnotil tak, Ze ji viibec organizace nebere v potaz. Ptipadné navody,
pro které podniky jsou jaké trendy vhodné, 1ze nalézt v praktické Casti této bakalaiské

prace.
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6 Zaver

Cilem této bakalaifské prace byla plvodné analyza fizeni lidskych zdroja
ve vybraném podniku a navrh zmén pro zlepseni této oblasti. K zadani tohoto cile bylo
ptistoupeno z jiné stranky, a to z té, ze probehla analyza novych trendd, které se vyskytuji
V fizeni lidskych zdrojt, protoze pravé nové trendy jsou tou slozkou, na kterou by se mély
spolecnosti zaméfit V pfipadé problému Vyskytujicich se v ramci fizeni lidskych zdroji.
Nové trendy piinasi nové pohledy, programy a jednaji s problémy, které se aktudlné
vyskytuji nebo jim predchazeji. Ugelem tedy bylo zjistit jaké trendy se v Ceské republice
vyskytuji, apoté zhodnotit jejich efektivitu neboli udélat jejich analyzu a navrhnout
feSenti.

V ramci této bakalaiské prace bylo vyuzito metody vyzkumu ve formé polo
strukturovanych rozhovord. Pivodné probéhl pouze jeden rozhovor v jedné organizaci.
Z dtivodu, ze by vysledky o problematice novych trendi v fizeni lidskych zdroji nebyly
vypovidajici byly do vzorku pfidany dalsi podniky. Proto rozhovory prob&hly ve dvaceti
spole¢nostech, které se prevazné vyskytuji v kraji Vyso€ina a probéhly s fediteli fizeni

lidskych zdrojt jednotlivych firem.

V praktické casti jsou obsazeny grafy, které poukazuji na to, v jakém mnozstvi
se jednotlivé trendy v téchto podnicich vyskytovaly. Déle jsou zde rizné situace ¢i faze,
ve kterych se jednotlivé trendy nachéazeji. U jednotlivych trendl jsou také piipadné
popsany problémy, se kterymi se manazefi setkali. Také jsou zde vyjadfeny ndzory

jednotlivych manazerq, které se tykaji efektivnosti a dilezitosti téchto modernich trendu.

Zvoleny zpiisob Setfeni, kdy bylo misto jedné organizace zkouméno organizaci
vice, se ukazal jako spravny. Kazda z dotazovanych organizaci realizuje jiné trendy nebo
na n¢ alesponl klade jiny daraz. Pomoci prizkumu bylo zjisténo, Ze pokud organizace
chtéji zavadét nové trendy, musi zvazit veskeré aspekty, které délaji jejich firmy
jedinecné. Nelze definovat jeden program, ktery by mohl byt doporucen vsSem

spole¢nostem k implementaci.

V prvotné zkoumané organizaci X vnima feditelka fizeni lidskych zdroji
nejdulezitéjsi Talent management, ktery vysel taktéz u ostatnich spolecnosti jako jeden
Z nejvice podstatnych trendd. Proto bych jej doporucila alesponn zvazit veétsiné
ze spolecnosti. Samoziejmé se najdou i takové spolecnosti, které svoji povahou nemohou

program Talent management zatadit do fizeni lidskych zdroju.
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Jako dalsi vyznamny trend z tohoto prizkumu vysel Age management s ohledem
na socialni zmény a demograficky vyvoj v poslednich letech. Dalsi klicové trendy, které
pruzkum ukazal jako potiebné k tomu, aby je spole¢nosti braly v potaz, jsou informacni

systém a flexibilni formy prace spolu s work-life balance.

Piivodné zkoumana organizace X ma dosti propracovany informacni systém. Také
se soustiedi na poskytovani flexibilnich forem prace a umoznéni work-life balance.
V oblasti Age managementu se ukdzalo, Zze se v ramci této organizace objevuji vétsi
nedostatky. Z téchto divodi bych této spolec¢nosti s ohledem na jeji typ, vékovou
strukturu a v neposledni fadé momentalni situaci na trhu prace, doporucila zaméfit

se na Age management.

Dle mého ndzoru by se vSechny podniky bez ohledu na jejich velikost mély
vénovat analyze novych trendd. Zavadéni novych trendl ve spravny Cas a na spravném

misté mize pomoci v§em organizacim v boji o lidské zdroje s konkurenénimi podniky.

Je samoziejmosti, ze vSechny organizace nemohou vyuzivat veskeré trendy,
pfedevs§im s ohledem na jejich mnozstvi. Vyuzivani vSeho nového by taktéz nebylo pro
spolecnosti efektivni. Jde tedy o to vybrat urcité trendy, kterym se organizace bude
vénovat na plno. To, jaké ¢innosti a procesy budou nabizeny a vyuzivany, je Cisté zavislé
pfedevSim na typu spolecnosti a na znalostech managementu, protoze management
je pravé ta oblast, kterd o této problematice rozhoduje. Velkou roli hraje odbornost
feditelt fizeni lidskych zdroju a jejich znalost procest ve firmé, diky kterym mohou
vyhodnotit, které trendy by pro organizaci mohly byt pfinosné a zaroven by na jejich

realizaci bylo vynalozeno optimalni mnozstvi finan¢nich a ¢asovych prostiedka.

Doufam, Ze tato prace poslouzi plivodné vybranému podniku X ke komparaci
S ostatnimi podniky v rdmci implementace novych trendt. TaktéZ doufam, Ze poslouzi
I zbylym organizacim, které se Gcastnily prizkumu, pro pfedstavu, jak si vede jejich
podnik a jak jsou na tom podniky, které ptisobi v jejich okoli. A také doufam, Ze poslouzi
1 jinym feditelim fizeni lidskych zdrojt pro inspiraci.

Diky studiu odborné literatury, odbornych ¢lankt a naslednym pohovoriim jsem
si uvédomila, jak podstatné je pro spolecnosti, aby se vénovaly novym trendiim, obzvlasté

Vv oblasti fizeni lidskych zdroji.
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7/ Summary

This bachelor thesis is devoted to the trends of human resource management. The
goal of this thesis is to judge the system of human resources management in the chosen
companies. The most relevant target of this bachelor thesis is to find out whether
the companies, which was chosen, has already implemented new trends of HRM
or if it is more effective to apply them. In this thesis, | am trying to find out what kinds
of trends are used or planned to be implemented in chosen companies. This bachelor
thesis is focused on efficiency of particular trends and the time and finances used for these

trends.

The HRM problematic is currently gaining more importance. Human resources
are the biggest competitive advantage for every company and therefore it is important
to keep track of trends that are connected with human resources. Well managed human
resources are essential for a successful and efficient company. Human resources indicate
the pace and direction of other resources such as material, financial and information

resources.

There are a few essential personnel activities within the human resource
management such as recruiting, rewarding of employees, human resource information
system, training, education and others. Within these activities new innovations constantly

develop. These innovations are known as trends.

The content of this bachelor thesis is divided into three main parts. The first part
is deals with theoretical part. The second part is focused on methodology and objectives

of this bachelor thesis and the last part deals with the practical part of this bachelor thesis.

The theoretical part consists of explanations and definitions of basic terms related
to this topic such as human resources and human resource management. The main
personnel activities are included in theoretical part. Personnel activities are activities,
which are performed by HR specialist in a company. The last part of the theoretical part
deals with trends in Human resource management. This bachelor thesis is aimed at trends

that are implemented in companies in the Czech Republic.

The second part of this bachelor thesis is the methodology and objectives.
The main objective of this work is to analyze trends in 20 companies that are mostly

situated in VysoCina Region. The research will be focused on implemented trends
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in particular companies. | used professional and adequate literature and professional

online articles to find information about trends.

After determination of particular objectives and studying of these materials,
| created a procedure of analysis. This analysis is based on data. | used semi structured
interviews for data collecting. After collecting data, | have processed them and compared
individual trends of each company.

Key words: human resources, trends, management, personnel activities
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Priloha €. 1: Podkladovy material k pohovorim

Dobry den, jmenuji se Eliska Dostalova a jsem studentka 3. ro¢niku oboru Rizeni
a ekonomika podniku na Jihoeské Univerzité. Jelikoz pisi bakalaiskou praci na
téma Nové trendy v oblasti fizeni lidskych zdroji, oslovuji Vés s prosbou o
poskytnuti informaci, které mi umozni sepsat préci na dané téma.

Dovolte mi Vés seznamit se strukturou mého pohovoru. Tento pohovor bude
probihat s 20 fediteli ¢i feditelkami fizeni lidskych, z riznych spolecnosti, které
se nachdzi pfevazné v regionu Vyso€ina. Cilem téchto pohovori je zjistit, jaké
trendy, které jsem popsala v mé bakaléaiské praci, podle riznych vyzkumi jako
pravdépodobné nejvyznamngjii aplikované trendy v CR v oblasti fizeni lidskych
zdroju, jsou jiz implementovany ve 20 riiznych firmach v regionu Vysoc€ina.
Chci tedy zjistit, jaké trendy nebo alesponi ¢asti trendil jsou jiz vyuZivany a
posléze zjistit, jak moc je personalni pracovnice vnimaji jako efektivni ve
srovnani s financemi vynaloZzenymi do téchto trendd a s Gasem, ktery musi byt
vynaloZen na provozovani téchto trendl ve spolecnosti.

1. Nazev spolecnosti:

2. Na co se spoleénost zaméFuje? (vyrobni, poskytovani sluZeb)

3. Kolik ma vase spole¢nost zaméstnanci?

4. Jaky je u Vas ve spoleénosti pomér dosaZeného vzdélani?
PROCENTNI POMER CI ABSOLUTNI POMER
Zékladni skola
Stfedni odborné uciliste
Maturita

Vysoka Skola



5. Uméli byste kategorizovat vék vasich zaméstnancii?
PROCENTNI POMER CI ABSOLUTNi POMER
Méné nez 20 let
20-30 let
31-40 let
41-50 let
nad 50 let

6. Jaké pozice ve Vasi spole¢nosti pfevazuji? (Uved’te nap¥. 6 pozic)

7. VyuZiti socilnich siti v RLZ
Vyuzivéte socidlni sité k hledani potencidlnich zaméstnanci? Pokud na nich
vylozend nevyhledavate potencidlni zaméstnance, sledujete spoleéné
s pfijimanim zaméstnance také jeho profil na sociélni siti?

Vyuzivate n&jaké sociélni sit& v rdmei vasi prace? Naptiklad interni socidlni sité
ke komunikaci mezi zaméstnanci?



Pokud pouzivéte socidlni sit ve vasi spoleCnosti, jak efektivné na Vés pasobi
jejich vyuzivéani?
Pokud nevyuzivate socialni sité, z jakého divodu je nevyuzivate?

8. Diverzity management
Vniméte ve vasi spole¢nosti uréité rozdily mezi zaméstnanci?

Je ve vasi spole¢nosti implementovana n&jaka strategie, kterd by feSila ur¢ité
rozdily mezi zaméstnanci? At uz rovné podminky téchto zaméstnancii nebo
naopak vyuZiti téchto rozdili ku prospéchu spole¢nosti. MiZe jit o rozdily véku,
kultury, pohlavi, etnika, naboZenstvi.

Pokud aplikujete diverzity management ve vasi spolecnosti, jak efektivné na Vés
puisobi jeho implementace?
Pokud nevyuzivate diverzity management, z jakého diivodu ho nevyuzivéte?

9. Age management (Navazuje na pfedchozi diversity management)
Age management je o fizeni lidi podle véku. Vniméte ve vasi spolecnosti urcité
rozdily mezi zaméstnanci, které jsou zptisobené vékovym rozdilem?



Aplikuje vase firma n&jakou strategii, pokud jde o Age management? Maji napf.

star§i zamé&stnanci jiné vybaveni, Cast&jsi prestavky nebo néco podobného?

Pokud aplikujete Age management ve vasi spolecnosti, jak efektivné na Vas
pusobi jeho implementace?
Pokud nevyuZzivate Age management, z jakého diivodu ho nevyuzivate?

10. Work-Life Balance
Setkal/a jste se n&kdy ve vaSem podniku s pojmem work-life balance, tedy
pojmem, ktery je zaméfen na sladovani socidlniho a pracovniho Zivota
zaméstnancli?

Zdali je tento trend soudasti vasi spole¢nosti, jak moc vnimate tento trend jako
efektivni a jak moc ho zaméstnanci ocefiuji?

11. Aplikuje vaSe spole¢nost nékteré flexibilni formy prace?
(Pruzné pracovni doba, Castedny tvazek, sdileny pracovni uvazek, prace
z domova, stladeny pracovni tyden. Flexibilni price na smény)

Pokud aplikujete flexibilni formy prace ve vasi spole¢nosti, jak efektivné na Vés
plisobi jejich implementace & spokojenost zaméstnanct s touto moznosti?
Pokud nevyuZivate flexibilni formy préce, z jakého diivodu je nevyuZivate?



12. Novinky v odméifiovani
Zaznamenal/a jste ve vasi spole¢nosti n€jaké novinky v odméfiovani ¢i néjaké
nové benefity, které by se vice pFizpiisobovaly dnesni dobé? (miize se napt. jednat
o povoleni mit své psy na pracovisti atd.) Jaké novinky ¢i jiz dlouho zavedené
odméfiovani a benefity hodnotite jako nejvice efektivni? Jaké druhy odmeétiovani
¢i benefitl si myslite, Ze naopak chybi vasim zaméstnancim?

Pokud tento trend aplikujete, vyhodnotte prosim jeho Casovou nédroCnost
napiiklad na prizkumy mezi zaméstnanci, jaké novinky by bylo vhodné zavést ¢i
na administrativu, ktera je spojena se zajisténim novinek ¢i ¢asovou ndro¢nost na
vyjednavani téchto novinek s dodavateli.

13. Lidé generace Y
Urcité jste zaznamenal/a, Ze se na pracovnim trhu zacinaji stale vice objevovat
zéjemci o praci, ktefi jsou vnimani jako mladsi lidé, ktefi se narodili do pomérné
klidné doby, a proto maji jiné poZadavky na veskeré aspekty, které se tykaji préce.
Jsou to lidé, ktefi se vétSinou neboji zmény, nechtéji stereotyp, hledaji jiné
dopliiky v praci jako jsou napiiklad vySe zmifiované flexibilni pracovni doby
nebo prace na zakézkach v zahranici. Jednoduse cht€ji stale néco nového.
Moje otézka je, zdali se soustedi vaSe spole¢nost i na tyto zaméstnance. Pokud
ano, tak jak tuto situaci Fesite? Nabizite napf. zaméstnancm praci v zahranici
nebo umoziujete jiny rozvoj a zmény prace?
Pokud ne, tak z jakého diivodu ne?



14. Outsourcing
Pouziva vaSe spolenost outsourcing né&jakych ¢innosti? Napiiklad miZe jit o

Géetnictvi ¢i jiné externi specialisty. Pokud outsourcing pouzivéte, shledévate ho
uzitecny a efektivni?

15. Dopad globalizace
Zaméstnava vase spole¢nost zameéstnance jiné ndrodnosti?
Pokud ano, snazi se manazefi ¢i personalni oddéleni néjak porozumét kultute ¢i
zvykim téchto zahrani¢nich zaméstnanct nebo ve vasi spolecnosti plati spiSe
pravidlo, aby se tito zaméstnanci pfizpUsobili zemi, ve které pracuji? SnaZi se
vase spolecnost pomahat témto zaméstnanciim se vSemi pracovnimi problémy,
které zde musi fesit?
Cestuji vasi pracovnici do zahrani¢i? Pokud ano, pfipravuji se na tyto cesty
z kulturniho hlediska n&jakym zptisobem dopredu?

16. Talent management
Zaméfuje se vaSe spole¢nost né&jak na talentované pracovniky, ktefi jsou stéZejni
pro organizaci? Pokud ano, jak hodnotite efektivitu tohoto trendu. Pokud se
tomuto trendu nevénujete, z jakého diivodu tomu tak je?



17. Informaéni systém
Pouzivéte informacni systém kazdy den?
Pracuje ve vasi firmé nékdo na zlepovani tohoto systému a dopliiovani riznych
aplikaci nebo je tento systém urcen pouze k datové oblasti vasi spole¢nosti?

Jak efektivné na vés informaéni systém piisobi? Jak ho hodnotite? Co byste
vyhodnotil/a jako neptinosngj§i v informadnim systému? Vniméte ho jako
propracovany nebo Vam v ném néco chybi?

18. Celkové vyhodnoceni

Jaky z vySe probiranych trendi, ktery zde byl zminén nebo i jinych trendi, ktery
zde byl opomenut a je aplikovana v ramei personalniho oddéleni shledévéte za
nejpiinosnéjsi, pokud bychom porovnali efektivitu, &asovou a finanéni néro¢nost?
Tedy mohl/a byste mi fici, ktery trend je podle Vas nejpiinosn&jsi ve vasi
spolegnosti, poté ktery trend je dobry aplikovat bez ohledu na to, Ze je finanéné &
Casove narocny a také mi fici néjaky trend, ktery neni tfeba aZ tak néro¢ny na
finance a ¢as, ale zaroven ho hodnotite jako velky piinos?



Piiloha ¢. 2: Prizkum preferovanych Kritérii mezi zaméstnanci ve vyrobni
spolecnosti, ktera byla dotazovana v ramci prizkumu této bakalaiské prace

16. Ktera kritéria jsou pro Vas dulezita p¥i vybéru nového
zaméstnavatele? (Respondenti mohli oznaéit 4 mozZnosti.)

Which criteria are most important to you when considering
a new employer? (Select a maximum of 4 options.)

This question is new to our survey and should unveil the criteria, based on which applicants narrow down

available jobs. Apart from salary, selected by more than 90% of respondents, location is also important.
Same results were observed for flexible working hours and working environment.

Mozné odpovédi Odpovéd’ v procentech
/ Answer Options / Response percent

Nabizena mzda / Offered salary 90,8 %
Misto pracovisté v blizkosti bydlisté / Work location close to place of residence 54,6 %
MozZnost flexibilni pracovni doby (zkracené Gvazky, prace z domu atp.) 456%
/ Flexible working hours (part-time jobs, work from home, etc.) 2

Pracovni prostredi (dostatek osobniho prostoru, Cistota atp.) 456 %
/ Working environment (sufficient personal space, cleanliness, etc.) 2

Obor a vyrobky, které firma produkuje 330%
/ Field and products the company produces e
Nabizené benefity (stravenky, Flexi Passy, Multisport, cafeterie atp.) 318%
/ Offered employee benefits (meal vouchers, Flexi Passy, Multisport, cafeteria, etc.) Y

Viyznam a velikost firmy / Significance and size of company 27,7 %
Prispévek na dopravu, bydleni &i bydleni zdarma 102 %

/ Travel and accommodation allowance or free accommodation

Nabizena mzda / Offered salary

Misto pracovisté v blizkosti bydlisté
/ Work location close to place of residence

Moznost flexibilni pracovni doby (zkracené tivazky,
prdce z domu atp.) / Flexible working hours
(part-time jobs, work from home, etc.)

Pracovni prostfedi (dostatek osobniho prostoru,

Cistota atp.) / Working environment (sufficient personal
space, cleanliness, etc.)

Obor a vyrobky, které firma produkuje
/ Field and products the company produces

é benefity ( ky, flexipasy, Multisport,
cafeterie atp.) / Offered employee benefits (meal
vouchers, Flexi Passy, Multisport, cafeteria, etc.)

Vyznam a velikost firmy
/ Significance and size of company

Prispévek na dopravu, bydleni ¢i bydleni zdarma
/ Travel and accommodation allowance or free
accommodation
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