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1 Uvod

vvvvvv

¢lovek je unikat, ktery svou praci a myslenkami ovliviiuje chod podniku a také jeho zisk

a konkurenceschopnost.

Proto je nutné, aby k pracovniktim tak bylo pfistupovano a byla jim vénovana urcita pozor-
nost. Z tohoto ditvodu se personalni administrativa, ktera se z nejvétsi ¢asti zajimala jen o ad-
ministrativni ¢innost, rozvinula az v fizeni lidskych zdroja, které¢ vyzdvihlo personalistiku
na pozici fidici. Tudiz neni vyjimkou, Ze tuto praci zastavaji také manazefi.

Jedna se tedy o rozsahlé téma, které se sklada z rady ¢innosti jako jsou vybér zaméstnance,
jeho rozvoj, stabilizace ¢i v neposledni fadé naopak uvolovani zaméstnance z organizace

vcetné propousténi.

Nem¢éli bychom také zapominat na nové trendy, které jsou ¢im dal tim castéji vyuzivany
fadou firem, a to i z pohledu benefitt, jako jsou naptiklad flexibilni pracovni rezimy, kterych

fada firem vyuziva za Gi¢elem udrzeni pracovnika v organizaci.

Z toho vyplyva, Ze nejtézsi Cinnosti tedy neni pracovnika ziskat, ale spise si ho udrzet. Proto
je znacna Cast teoreticke 1 praktické prace v€novana praveé témto zaméstnaneckym vyhodam,

a to i z pohledu modernich trenda.

Cilem bakalatské prace je analyza systému fizeni lidskych zdrojti ve vybraném podniku a na-
vrh zmén pro zlepseni tohoto systému. Nastudovat si problematiku fizeni lidskych zdrojd,
poté analyzovat stav personalnich ¢innosti v podniku XY pomoci fizenych rozhovorti s per-
sonalisty a nasledné zjistit spokojenost zaméstnancli s t€mito ¢innostmi a také celkovym pro-
sttedim podniku. Na zdklad€ toho navrhnut vedeni spolecnosti zmény, které by mély zvysit

spokojenost pracovnikti a pozitivné ovlivnit jejich stabilizaci v podniku.



2 Literarni prehled

2.1 Vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroju

Tato disciplina se zabyva v§im, co se vaze k zaméstnavani lidi v organizaci a jejich nasled-
nym fizenim. Termin fizeni lidskych zdroju je definovan jako strategicky a logicky promys-
leny ptistup k vedenti lidi, ktefi v organizaci pracuji a svymi vykony piispivaji k dosazeni cilti

organizace (Armstrong, 2007).

Jedna se tedy o manazersky ptistup k lidem v organizaci k vyuzivani jejich usili, schopnosti
a oddanosti k zajisténi vykonu jim stanovené prace, ktera ma organizaci piinést perspektivni
budoucnost. Filozofie fizeni lidskych zdroji vychazi z ptedpokladi, Ze lidé piinaseji podniku

konkurenéni vyhodu s cilem zvySovani jejich oddanosti.

Funk¢nost tohoto oboru je zabezpecovana prostiednictvim personalniho Gtvaru, personalisti

i liniovych manazerd. (Armstrong & Taylor, 2015)
Podle Armstronga & Taylora (2015) mezi cile Fizeni lidskych zdroju patfi:

e Podpora dosahovéani strategickych cili organizace.

e Rozvijeni podnikové kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu.

e Zabezpecovat kvalifikované, talentované a oddané pracovniky.

e Vytvareni pratelské atmosféry a dobrych vztahti mezi zaméstnanci a navazovani vza-
jemné ditvéry mezi managementem a zamestnanci.

e Uplatiovani etického ptistupu k lidem.

Koubek (2007) uvadi, Ze organizace miize fungovat jen tehdy, podati-li se shromazdit, pro-

pojit, uvést do pohyby a vyuzivat:

e materialni zdroje,
e finanéni zdroje,
e lidské zdroje,
¢ informacni zdroje.
Materialni a finanéni zdroje samy o sobé k ni¢emu neslouzi, potfebujeme lidské zdroje,

aby je uvedli do ¢innosti. K tomu musi mit n¢jaké schopnosti a znalosti, za kterymi stoji

informacni systém.



2.1.1 Vyvoj fizeni lidskych zdroju
Termin fizeni lidskych zdrojt neni jediny, miZeme se jesté setkat s pojmy, jako jsou perso-
nalni administrativa, personalni fizeni a jiz zmifované fizeni lidskych zdroji. Jedna se o vy-

vojové faze personalistiky.

Personalni administrativa je oznaCovana za nejstarsi pojeti personalni prace, jez byla po-
vazovana za sluzbu zajist'ujici administrativni praci a administrativu spojenou se zaméstna-
vanim lidi, jejich ¢innosti a nasledné predavani téchto poznatkli vedeni organizace prostied-
nictvim vedeni personalni evidence (Siky¥, 2016). Personalni prace byla povaZzovana pouze
jako pasivni podpora organizace. V soucasnosti funguje persondlni administrativa i nadale

v nékterych organizacich, kde je personalni prace nedoceiiovana.

Personalni Fizeni je oblast, ktera se jiz vice zabyva pracovniky (Kocianova, 2010). Nejprve
se zacalo objevovat v expanzivnich podnicich sdynamickym a progresivnim vede-
nim za ucelem ovladnuti co nejvetsi Casti trhu. Podniky totiz zjistily, ze faktorem nejveEtsi
konkuren¢ni vyhody jsou lidé a za Gcelem vytvareni schopnych tymu a jejich formovani

se zacala prosazovat aktivni role personalni prace.

Personalni ttvary jiz v této dobé méli pomérné velkou odpovédnost a pravomoc k rozhodo-
vani. Navzdory tomu ziistal charakter personalni prace pouze v operativnim feseni problémi

se zamé&stnavanim a hospodatenim s lidmi (Sikyt, 2016).

Kocidnova (2010) rozliSuje pojem zaméstnanci, ktefi pracuji pro organizaci na zékladé¢ pra-
covni smlouvy od pracovnikll, jenz pro organizaci vykonavaji pracovni ¢innost. ,,Hlavnim
ukolem personadlniho Fizeni je umozZnovat managementu zkvalitinovat individualni a kolek-
tivai prinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému tispéchu organizace. *“ (Kocianova, 2010,

s 9).

Rizeni lidskych zdrojt ,.zobrazuje souc¢asnou povahu persondlni prace. Rizeni lidskych

vvvvvv

vvvvvv

ostatnich oblasti Fizeni organizace.” (Sikyf, 2016, s. 44). Timto pojetim se dovriuje vyvoj

personalistiky do faze koncep¢ni, a to skute¢né fidici a lidska pracovni sila je povaZovana

vvvvv
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2.1.2 Ukoly Rizeni lidskych zdroja

Nejzakladngjsim tkolem fizeni lidskych zdroju je provadét takové Cinnosti, aby byla organi-
zace vykonna a jeji vykon se stale zlepSoval. Dosahnout takového tikolu Ize jen tehdy, pokud
se organizace neustale vénuje zlepsovani vyuziti vSech zdroji, jako jsou: materialni, financni,
informacni a lidské zdroje. Rozvijeni a zlepSovani finan¢nich a materidlnich zdroji je zavislé

na zlepSovani vyuziti a rozvoji pracovnich schopnosti lidskych zdroji (Koubek, 2007).
Siky# (2016) uvadi, Ze tkolem personalistiky je zajistit dostatedny podet kvalifikovanych,
schopnych a motivovanych lidi, pomoci jejichz o¢ekavaného vykonu se bude dosahovat stra-
tegickych cili organizace.

V nasledujicim schématu mizeme vidét, jak zlepSovani vyuziti lidskych zdroji zlepsuje
jiz zminované zdroje, a navic zprostfedkované zlepSuje vyuziti i ostatnich zbyvajicich zdroja

(Koubek, 2007).

Obrazek 1: Obecny kol Fizeni lidskych zdroji

SlouZit tomu, aby organizace byla vwkonnd

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI

v ) 2 4

Lidskych Informacnich Materialnich Finanénich
zdroji zdroj zdroja zdroju

, 1 ]

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2007



Kdyz toto téma prozkoumame podrobnéji, dostaneme se k nasledujicim hlavnim tkolim fi-

zeni lidskych zdrojt:

e Vytvafeni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich tkolt a jimi tvofenych pra-
covnich mist a poc¢tem a strukturou pracovnikl v organizaci takovym zplsobem,
aby pracovni schopnosti pracovnika odpovidali pozadavkim pracovniho mista
(Usilovani o zatazeni vhodného pracovnika na dané misto a snazit se o to, aby byl
tento pracovnik neustale pfipraven prizpiisobit se ménicim se pozadavkim tohoto
pracovniho mista).

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

e Utvareni tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a dobrych mezilidskych vztaht.

e Personalni a socialni rozvoj pracovnikli organizace, takovym zplsobem, aby pracov-
nik mél odpovidajici schopnosti a dosahoval vnitiniho uspokojeni z vykonavané
prace.

e Dodrzovani vSech zakont v oblasti prace, zaméstndvani lidi a lidskych prav a vytva-

feni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

2.1.3 Subjekty RLZ

Ukoly fizeni lidskych zdroji a innosti s nimi spojenych jsou zaleZitosti nejen personalniho
utvaru, ale také neoddélitelnou soucasti prace vedouciho pracovnika. Podle Koubka (2007)
jsou nékteré personalni ¢innosti souasti prace kazdého, jenz fidi alespon jednoho dalSiho

pracovnika.
ManazZeri

V soucasné dob¢ se piesouva vétSina pravomoci a odpoveédnosti v souvislosti s fizenim a ve-
denim lidi z personalistii na manaZery, a to na vSech stupnich fizeni organizace. Manazefi
naplnuji ukol personalistiky, kdyz fidi a vedou zaméstnance k stanovenym ciliim organizace.
Vykon prace manaZera v oblasti fizeni lidskych zdroji vyplyva i ze zdkoniku prace, kde jsou

vymezeny prava a povinnosti vedoucich pracovniki (Sikyf, 2016).



V ramci personalnich ¢innosti zastdvaji manazeti ndsledujici ukoly:

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist,

e planovani lidskych zdroji,

e zaplnéni volnych pracovnich mist,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanc,
e odménovani zaméstnancu,

e Vvzdélavani zameéstnancu,

e péce o zamestnance,

e Vvyuzivani personalniho informac¢niho systému.

Personalni dtvar

Personalisté vétSinou v organizaci zastavaji administrativni ¢innosti vychdzejici z pracovné-
pravnich ptedpist, ddle se mohou vénovat koncepcéni, metodické a analytické ¢innosti spo-
jené s fizenim a vedenim zaméstnanct. V neposledni fadé také ptisobi jako poradce manaze-

rim a zaméstnancim (Dvotakova a kol., 2012).

Misto personalisty se li§i podle velikosti podniku. V malé organizaci toto misto zpravidla

vytvofeno neni, protoZe si personalni ¢innosti fidi majitel podniku nebo vrcholovy manazer.

Ve stiedné velké organizaci byva vytvoreno alespon jedno misto personalisty a v nékterych

piipadech cely personalni utvar.

Velké organizace miva zfizen Siroky a strukturovany personalni Utvar, kdy tento utvar fidi
vedouci a ma pod sebou nekolik ¢innostné rizné zamétenych personalistl. Cely tento utvar
je ptfimo podfizen generalnimu fediteli a vedouci takového utvaru se stava ¢lenem vrcholo-

vého vedeni organizace.

2.2 Personalni €innosti
Vytvareni a analyza pracovnich mist, jez charakterizuje k danému pracovnimu mistu

ukoly, pravomoc, odpoveédnost a dale poskytuje popis pracovniho mista.

Personalni planovani potieb a rozvoj pracovnik.



Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki, ktery zacina zvefejnénim volnych pracovnich
mist pfes shromazd’ovani informaci o potencidlnich uchazecich az po samotny vybér nej-

vhodnéjsiho uchazece a seznameni ho s organizaci.

Hodnoceni pracovniki zabyvajici se kontrolou, vyhodnocovanim a poskytovanim navrh,

jak zlepsit pracovnikiv vykon.

Rozmist’ovani pracovnikii a ukonéovani pracovniho poméru, tj. pfidélovani pracovnikii

na dané pracovni misto a nasledné povysSovani, piipadné penzionovani ¢i propousténi.

Odménovani poskytujici penézitou odménu, ¢i fadu benefitl, které maji zaméstnance moti-

vovat a zvySovat jeho vykon.
Vzdélavani pracovniki, jez je zaméfeno na zvySovani kvalifikace pracovnika.

Pracovni vztahy mezi vedenim podniku a odbory zastupujici zaméstnance, ale také 1 vztahy

mezi lidmi na pracovisti a vyhybani se tak mezilidskych konfliktt.

Péce o pracovniky za ucelem celkové spokojenosti zaméstnance, at’ uz jde o bezpecnost
a ochranu zdravi pfi praci, nastaveni vhodné pracovni doby, zajisténi stravovani, hygienic-
kych podminek nebo podnikovych starobnich dichodu ¢i poskytovani vyhod pii kulturnich

akcich nebo sportovnich aktivitach.

Personalni informacni systém se zaméiuje na zjistovani, zpracovani a vyhodnocovani in-
formaci tykajicich se zaméstnancii a jejich prace, pracovnich mist, personalnich ¢innosti v or-
ganizaci a vné&jSich podminek ovliviujicich chovani a vykonnost zaméstnancu (Koubek,

2007; Armstrong & Taylor, 2015).

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Jedna se o proces, pomoci n€hoZ jsou definovany pozadavky na pracovni misto a k nému
ptidélené ukoly. Toto pracovni misto pak uspokojuje potfeby organizace a také zaméstnance
zastavajici dané pracovni misto. Analyza pracovniho mista je dtlezita také pro potencialniho
zamestnance, prostfednictvim ni, mu jsou piidéleny pravomoci, povinnosti, odpovédnosti

a ukoly (Kocianova, 2010).



Vytvareni pracovnich tikoli a pracovnich mist
K tomu je nutné zajistit nékolik pozadavka, kterymi zajistime, aby:

e Pracovni tkoly ptispivaly k dosaZeni cili organizace.

e Uspokojovaly pracovniky a motivovaly je.

e Braly ohled na fyzické a duSevni zdravi pracovnika a udrzovaly ho.
e Vyhovovaly kvalifikaci a schopnostem pracovnikd.

e NeporuSovaly zdkony a piedpisy dané statem.
Sikyi (2016) déle uvadi, Ze tyto tikoly musi uplatiiovat a rozvijet schopnosti zamé&stnanci.

Dalsi nezbytnou soucasti prace je pracovni prosttedi, ve kterém se zaméstnanci nachazi. Jde
o souhrn vSech materidlnich a socialné psychologickych podminek pracovni Cinnosti, které

ovliviiuji pracovnika béhem jeho pracovni ¢innosti 1 jeho vztah k praci a zamé&stnavateli.
Pracovni prosttedi rozdélujeme do tii skupin a tedy:

Prostorové reSeni pracovisté, kde je bran zfetel na vhodnou pracovni polohu pfi praci jeji
stiidani, ptizpisobena vyska pracovni plochy vySce pracovnika, optimalni ptistup pracov-

nika na pracovisté a jeho pohyb po ném.

Fyzikalni podminky, jako jsou vhodna teplota ovzdusi a vlhkost vzduchu déle je to osvét-
lenost pracoviste, které by nemélo byt nadmérné, ale ani nedostacujici takovym zplsobem,
ze by se pracovnik na svou praci nemohl soustfedit a téméf by na ni nevidél. Ve vyrobni sféfe
je Castym ruSivym jevem hluk, ktery ma nepfijemny efekt. Hluk nejprve plsobi skryté
a Vv podvédomi pracovnika se hromadi a soustavné napada lidsky organismus. V neposledni
fadé¢ je bran zfetel také na Upravu pracovisté v podobé€ barev a také vybaveni riznych tvari
¢1 velikosti.

Socialné psychologické podminky souvisejici s rozmisténim pracovnikil, zda pracovnik
pracuje sam, kdy potiebuje klid a pln¢ se soustiedit, jako je tomu u praci dusevniho charak-
teru, kde by sdileni prostoru vice lidmi narusovalo jeho vykonnost. Dalsi variantou je sdileni
pracovniho prostoru vice pracovniky, kdy je vyzadovana jejich sou¢innost ¢i obcasna spolu-
prace. NejcastéjSim piikladem je fyzicka prace, pii které sdileni prostoru vice lidmi tolik
nerusi. Navic interakce s vice lidmi zlepSuje pracovni pohodu a spokojenost zaméstnance

a pozitivné tim pusobi na spolecenskou atmosféru.
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2.2.2 Personalni planovani
Planovani je cilevédoma ¢innost orientovand do budoucnosti, ur¢i, ¢eho se ma dosahnout
a jak to ma byt provedeno. Vysledkem planovani je plan, ktery specifikuje cile a postupy

k jejich dosazeni (Kocianova, 2010).

Zaroven slouzi i k uspokojovani potieb zaméstnanctl, jelikoz skrz néj lze planovat rozvoj

zaméstnanct a jejich kariéry (Sikyi, 2016).

Planovani je proces vyzadujici intelekt. Musime pritbézné urcovat jeho dalsi prib¢h a nase

rozhodnuti zakladat na cilech, znalostech a odhadech.

Plany se povazuji za efektivni tehdy, kdyz se nam podati naplnit jejich cil, a to s pfiméfenymi

naklady, jak na ¢as a finance, tak 1 na uspokojeni jedinct a skupin.

Koubek (2007) podrobnéji specifikuje persondlni planovéani organizace v zavislosti na pra-

covni sile, ktera by méla byt:

e V pozadovaném mnozstvi.

e S potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi.

e S pozadovanymi osobnostnimi charakteristikami.

e Spravné motivovana K vykonu prace.

e Flexibilni a pfipravena na zmény.

e Spravné¢ rozmisténa do pracovnich mist i organizacnich celkli v rdmci organizace.

e Ve spravny Cas a s ptiméfenymi naklady.

2.2.3 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovniki je ¢innost, ktera ma za kol ptilakat co nejvétsi pocet vhodnych ucha-
ze€l o dané pracovni misto s pfiméfenymi naklady na né&, a to ve spravny cas. Jedna se tedy
o rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojl, pfedavani informaci o volnych
pracovnich mistech v organizaci a nasledné nabizeni pracovnich mist, dale v jednani s ucha-
ze€1 o pracovni misto a ziskavani informaci, jez budou slouzit k vybéru nejvhodnéjsiho ucha-

zece (Koubek, 2007).
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Nutnou soucasti je navazani komunikace obou stran, tedy organizace a uchazece o pracovni
misto za ucelem sdéleni pozadavkl a podminek daného pracovniho mista, a naopak i K zjis-

t&ni informaci o zptisobilosti k praci daného uchazede o pracovni misto (Sikyt, 2016).

Ziskavani pracovniki a jejich nasledny vybér jsou zasadnimi personalnimi Cinnostmi,
které umoznuji organizaci ziskat kvalitni persondl (Kocianova, 2010).

vvvvv

o uspésnosti, prosperité a konkurenceschopnosti organizace. Pii tomto procesu proti sobé
stoji dv¢ strany, na jedné je to organizace, ktera hleda nejvhodnéjsiho potencialniho zameést-
nance na dané misto a na té druhé strané jsou to uchazeci o praci. Tito uchaze¢i mohou byt
lidé, ktefi jsou momentalné nezaméstnani nebo si chtéji najit jiné pracovni misto, nez na kte-
rém soucasné pusobi, ale také to mohou byt zameéstnanci organizace, kteti maji zajem zménit
pracovni misto v ramci organizace nebo jsou k tomu nuceni v souvislosti s tsporou pracov-

nich sil ¢i zmén v organizaéni struktufe podniku (Koubek, 2007).

Pti tomto procesu je dilezité vychazet z popisu pracovniho mista a pozadovanych schopnosti
a dle toho ur¢it, zda najdeme pozadovaného pracovnika z vnitinich ¢i vnéjSich zdrojt pra-

covnich sil (Kocianova, 2010).

V souvislosti s uvolnénim pracovniho mista poukazuje Siky (2016) na zvazeni riznych al-
ternativ jeho zaplnéni jako je naptiklad moznost doasného neobsazeni pracovniho mista

nebo slouceni s jinym pracovnim mistem ¢i dokonce jeho plné zruseni.

Vhitini zdroje pracovnich sil
Tento segment potencidlnich zaméstnanci zastavajici dané pracovni misto tvofi:

a) Pracovnici jejichZ prace byla nahrazena novou technologii nebo v souvislosti s pou-
zitim produktivnéjsi technologie.

b) Pracovnici uvoliiovani v disledku splnéni n¢jaké ¢innosti.

¢) Pracovnici, jenZ pracovné dospéli do faze, kdy mohou vykonavat vyssi pozici.

d) Zaméstnanci, ktefi souCasné zastavaji n¢jaké misto v organizaci, ale ze své vlastni

vile cht&ji prejit na nove vzniklé nebo uvolnéné misto v organizaci.
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Plynouci vyhody ze ziskavani pracovnikl z vnitinich zdrojt jsou ty, Ze pracovnik zna orga-
nizaci, naopak organizace zn4 silné a slabé stranky pracovnika, navic se tim zvySuje motivo-

vanost a vykonnost ostatnich zaméstnancti v souvislosti s vidinou lep$iho mista.

Vnéjsi zdroje pracovnich sil
Z dtvodu nedostatku vnitinich zdroji musi organizace hledat potencialni zaméstnance mimo

organizaci (Kocianova, 2010). Mezi tuto skupinu uchazect radime:

a) Volné pracovni sily na trhu prace,
b) absolventi,

€) zaméstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji zménit své pracovni misto.
Koubek (2007) uvadi, ze mezi tzv. doplitkové zdroje patfi:

e zeny Vv domacnosti,

e duchodci,

e studenti,

e pracovni zdroje v zahranici.

Vné;jsi zdroje pracovnich sil pfinasi také svoje vyhody i nevyhody.
Mezi vyhody Fadime:

e VEtsi dostupnost schopnych a talentovanych uchazecii nez uvnitf organizace.
e Moznost vnést do organizace noveé napady, nazory zkuSenosti a pohledy na véc.

e Mensi finan¢ni naroc¢nost ziskani vysoce kvalifikovanych pracovnikii.

Nevyhody:

e Delsi adaptace a orientace pracovnika v novém prostiedi.
e Vyssi ndklady na vyhledavani pracovnika.

e Neznalost podnikového prostiedi.
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Metody ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji

Je tieba dat vhodnym lidem na védomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci a zla-

kat je k tomu, aby se o tato mista uchazeli (Koubek, 2007).
Kocianova (2010) do metod ziskavani pracovniku fadi:

e Inzerce v mediich.

e Inzerce prostfednictvim internetu.

e Vyuzivani externich sluzeb, kterymi jsou poradenské a zprostiedkovatelské agentury.
e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi.

e Spoluprace s urady prace.

e Doporuceni uchazece.

e Piimé osloveni vyhlédnutého jedince.

e Nabidky uchazect.

e Vyvésky a letdky.

2.2.4 Vybér a prijimani pracovnikt

Zameétuje se na posouzeni predpokladi uchazect o dané pracovni misto a zvoleni uchazece,
ktery se jevi jako nejvhodnéjsi a nejlépe vyhovujici pozadavkim pracovniho mista a chovani
na daném mistg.

Na této ¢innosti by se méli podilet personalni specialisté i vedouci pracovnici. Firmy také
Casto vyuzivaji externich odbornikt pii vybéru pracovnika (Armstrong & Taylor, 2015).
Kocianova (2010) rozliSuje pfijimani pracovnikil na pojeti uzsi, kdy do organizace nastupuje
novy pracovnik a pojeti Sir$i, pfi¢emz se jedna o nastup stavajiciho pracovnika na jinou po-
zici v organizaci.

Ukolem vybéru pracovniki je shromazdit dostatek informaci, podle nichz dokazeme pied-
povidat vysi pracovniho vykonu a chovéni jedince na daném pracovnim miste, jeho piizpu-

sobeni organizaci, a to po strance pracovni i socidlni.

Déle zjistit jeho motivaci k dané praci a snahu rozvijet se a ovéfit, jestli prace odpovida

jeho pozadavkiim a ambicim.
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Pti tomto procesu se tedy setkavaji dv¢ strany, a to organizace a uchaze¢. Ob¢€ strany maji

své nabidky, organizace vybird pracovnika a pracovnik vybird organizaci.

Cely tento proces a jednani s uchazeci by tedy mél odpovidat jednani na partnerské urovni.

Proces vybéru pracovniki je proces, pfi¢emz na jeho konci je nabidnuto pracovni misto nej-

vhodnéjsimu uchazeci.

Vybér pracovniki miize postupovat v nasledujicich krocich:
1) zkoumani dokumentti uchazecu,

2) kontakt uchazece s organizaci,

3) sbér a analyzovani podrobnéjSich informaci o uchaze¢i, naptiklad prostiednictvim as-

sesment centra’ ¢i 1ékatské prohlidky,

4) vybérovy pohovor,

5) zkoumani referenci,

6) predstaveni pracovisté a potencialni spolupracovniky uchazeci,
7) rozhodnuti o ptijeti pracovnika,

8) informovani uchazece o piijeti.

Tato ¢innost obsahuje také fazi predvybéru, pficemz jsou uchazeci rozttidéni podle vhodnosti
k danému pracovnimu mistu do tii skupin, a to na velmi vhodni, méné vhodni a zcela ne-

vhodni.

Pfi nedostatku velmi vhodnych uchazec¢l byva tato skupina doplnéna uchazeci ze skupiny

mén¢ vhodnych, kteti se stavaji ptipadnou rezervou k vybéru.

Vybérova fizeni byvaji realizovana ve vice kolech. V prvnim kole je uchaze¢ zkouman per-

sonalistou.

1 Assesment centrum je jednodenni &i vicedenni program zjist'ujici pracovni zpisobilost uchazede.
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V ptipadé¢ postupu do dalSich kol se uchaze¢ setkava s nadfizenym a naptiklad s psycholo-
gem, kdy je proveden sbér a analyza informaci o uchazeci ziskané naptiklad testovanim zpi-

sobilosti, poté je realizovan prvni rozhovor s uchazecem a jsou zkoumany jeho reference.

Nasledn¢ po sbéru a analyzovani informaci mohou byt uskutecnény dal$i pohovory, poté
muze byt uchaze¢ proveden po pracovisti a ptipadné byt predstaven spolupracovnikiim.
V névaznosti s rozhodnutim o pfijeti je uchaze¢i nabidnuto pracovni misto (Kocidnova,

2010).

Metody vybéru pracovniki

Tyto metody slouzi k posouzeni uchazeci vii¢i naroklim na pracovni misto, o které se uchazi,

za Gcelem vybrani toho nejvhodnéjs$iho uchazece.

Je dokézano, Ze Zadna metoda neni univerzalni ani nejlepsi, proto se v praxi nejcastéji pou-

ziva kombinace vice metod.
Mezi metody vybéru uchazeci patii:

e analyza dokumentace uchazecu,
o Zzivotopis a motivacni dopis,
o firemni dotaznik,
o reference,
o lekarské vySetieni,

e Vvybérovy pohovor,

e testy pracovni zplsobilosti,

o vykonové testy,

o testy osobnosti,

o assesment centrum.

Nasledujicim krokem je pfijimani pracovniki, coz je proces, ktery nasleduje poté, co byl
depsani pracovni smlouvy nebo jiného dokumentu, podle né¢hoZz vyplyva, Ze pracovnik bude
pro organizaci vykonavat praci.
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Jelikoz smlouva neni jednostrannou zalezitosti, je kladen diraz na to, aby si i pracovnik urcil
a formuloval podminky prace a vyjednaval o nich s organizaci. Pfed nastupem a podpisem
pracovni smlouvy je také vyzadovano, aby pracovnik prosel vstupni lékaiskou prohlidkou,

na jejimz zaklad¢ je urceno, zda pracovnik mize tuto praci vykonavat.

Pokud v pracovni smlouvé neni uvedena doba pracovniho poméru, shledava se platnost pra-
covniho poméru na dobu neurcitou. Po podpisu smlouvy je pracovnik zatazen do personalni
evidence, nateZ mu jsou zafizeny nezbytné nalezitosti jako jsou osobni karta, mzdovy list

¢1 pritkaz zaméstnance (Kocianova, 2010).

Poté, co je pracovnik pfijat, nasleduje krok, kdy nadfizeny piedstavi nového ¢lena ostatnim
kolegiim a zavede ho na jeho pracovisté, kde mu jsou predany vSechny potiebné zafizeni,

material a ptidéleny prvni pracovni tikoly (Koubek, 2007).

2.2.5 Odmeénovani pracovnikt

V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji znamena odméinovani zaméstnanct o néco vice
nez jen plat nebo mzda za vykonanou préci. Rozsah tohoto téma je mnohem S§ir$i, obsahuje
povyseni, uznani a také zaméstnanecké vyhody, které jsou zaméstnanci poskytovany neza-
visle na jeho pracovnim vykonu. Tyto vyhody maji zpravidla nepenéZitou povahu, mohou
to byt naptiklad vybaveni kancelaie, ptidéleni urcitého stroje Ci stale se vice uptrednostiiované
vzdélavani. Tyto odmény jsou hmotné, tudiZz je miZzeme uZivat, ale stale vice pozornosti
se vénuje vnitinim odménam, které souviseji s radosti a spokojenosti pracovnika s vykona-

nou praci. Souhrn vSech téchto odmeén tvofti tzv. celkovou odménu (Koubek, 2007).

Soubor téchto odmén ovliviiuje vysi a kvalitu budouciho vykonu odvedeného pracovniky.
Odmeénovani tak patii mezi nejefektivnéjs$i nastroj motivace, kterym mutize organizace ovliv-

novat své pracovniky a tim zvySovat jejich vykon (Kocidnova, 2010).

Hlavnim Gc¢elem je spravedlivé odménit pracovnika za jeho skute¢né odvedenou praci a mo-

tivovat ho k dosahovéani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016).

Nasledné¢ rozdélujeme mzdové formy na zakladni a dodatkové.
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Zakladni formy mzdy

Casova mzda a plat

Vyjadiuje se v hodinovych, tydennich nebo mési¢nich ¢astkach, kterou je pracovnik odme-
nén za odvedenou praci. Hodinovd mzda se nejcastéji tyka délnickych profesi, u ostatnich
nedélnickych pozic je to mésicni plat. O casové mzd¢ a platech mluvime, jako o nejcastéji

pouzivanych zakladnich mzdovych formach.

Tato forma mzdy je nejcastéji pouzivana pro druh prace, kde pracovnik nemuize ovlivnit
mnozstvi své prace, nebo v piipadech, kdy se mnozstvi prace neda zméfit. Jeji nevyhodou je,
ze nestimuluje k vys$§im vykoniim, a proto byva dopliovana jinymi druhy mzdy, jako jsou

naptiklad prémie.

Ukolova mzda

Odviji se od odvedené prace zaméstnancti, kterd je vyjadiena stanovenou pracovni normou
vykonu. Prakticky se jedna o nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy. Hodi
se pro odménovani pracovniki na délnickych pozicich. Tato metoda spoc¢iva v placeni Castky
pracovnikovi za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Tedy jeho mzda je tvofena ndsobkem
poctu odvedenych jednotek prace krat odména, kterou ma stanovenou za jednotku préace.

Pii této forme mzdy je nutné zajistit, aby mnozstvi a kvalita byly zjistitelné a kontrolovatelné.

Podilova mzda

Tato mzda je nejcastéji uplatiiovana v obchodnich ¢innostech ¢i v nékterych sluzbach. Mzda
zamé&stnance se nasledné muze délit nejcastéji dv€ma zpusoby, v prvnim piipade je odmeéna
zameéstnanci vyplacena Cisté na zdklad€ prodaného mnozstvi. V druhém piipadé ma pracov-
nik garantovany zakladni plat, o ktery nemiize piijit, k némuz se pficita provize za prodané

mnozstvi.
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Mzdy za ofekavané vysledky

Jedna se o odmény, které jsou pracovnikovi slibeny za soubor praci a za dohodnuty vykon.
Postup je nasledujici a to, Ze pracovnik se organizaci béhem dané doby zavaze odvést urcity
pracovni vykon v odpovidajicim mnozstvi a kvalité pro organizaci a organizace mu za to

pribézné vyplaci dohodnutou penézni ¢astku.

Mzdy a plat za piinos

V tomto ptipad¢ jde o vysledky, kterych pracovnik dosahuje a o schopnosti, kterych pti do-
sahovani vysledkt vyuziva. Jedné se o kombinaci odménovani za dosavadni vykon a odme-

fovani za budouci uspésnost.

Mzdy a plat za znalosti a dovednosti

Tento pobidkovy zpiisob odménovani se vztahuje k pracovnikovo schopnostem efektivité
vykonavat fadu riznych praci ¢i zastavat fadu riznych pracovnich mist. Firma vyuzivajici
takovouto formu odménovani ma vytvorenou inventuru zadoucich znalosti a dovednosti v ur-

gitém zaméstnani (Sikyt, 2016; Koubek, 2007).

Dodatkové formy mzdy

Tyto formy mzdy se zpravidla pouZzivaji, jako odména vztahujici se k vykonu nebo zasluham.
Casto jsou pouzivany ve spojitosti s nizkou pobidkovosti ¢asové mzdy nebo platu. Dodat-
kové formy mzdy se vazou k individualnimu ¢i kolektivnimu vykonu. Mohou byt jednora-

zoveé nebo periodicky se opakujici (Koubek, 2007).

Odména za Gsporu casu

Tato odmeéna se ptidéluje pracovnikovi, ktery odvede pozadované mnoZstvi prace v Case

kratsim, nez predepisuje norma. Pouziva se pro délnické pozice.
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Prémie
Jedna z nejcastéjsich podob dodatkovych odmén v podobé mzdy jsou prémie, coz je pobid-
kové forma mzdy. Pridava se k Casové nebo ukolové mzd¢€. Prémie rozdélujeme na prémie

periodicky se opakujici za uplynulé obdobi se zavislosti na odvedeném vykonu a na prémie

jednorazové za mimotadny vykon, iniciativu ¢i pracovni chovani.
Osobni ohodnoceni

Vyuzivano, jako ohodnoceni naro¢nosti prace a uznani za dlouhodobé dosahovani dobrych

vysledkii. Vyse ohodnoceni je ddna procentualni vysi ze zakladniho platu.
Odména za zlepSovaci navrhy

Je druh odmény vyplaceny pracovnikovi za ndvrhy poskytnuté organizaci, které ji posunou

smérem dopiedu. Byva odvozena od ptirastku zisku nebo od poklesu nakladu.

Zaméstnanecké akcie

Tyto akcie byvaji nabidnuty manazertim ¢i ostatnim zaméstnancim podniku. Akcie se nabi-
zeji po urcity Cas za urcitou cenu a tato nabidka se vztahuje k dobé, kterou pracovnik v orga-
nizaci pracuje, jeho platu a zisku organizace. Mohou byt voln¢ obchodovatelné, ale také

i neobchodovatelné.

Piiplatky

Piiplatky d€lime na povinné, které jsou zakotveny v pravnich normach a vyplaci se za praci
ptescas, praci ve svatek, v sobotu, v nedéli, praci v noci nebo za vedeni ¢i zastupovani ve-
douciho. Mezi nepovinné pfiplatky, jimiZ organizace cili na vétsi spokojenost pracovnikil
patii ptispévek na: dopravu, odév, ubytovani a na dal$i véci spojené s praci.

Mtuzeme se také setkat s dal§imi piiplatky, jako jsou naptiklad: podil na vysledcich hospo-
dafeni, 13. plat, pfispévek na Vanoce, ptispévek na dovolenou ¢i k Zivotnimu jubileu, od-
stupné, zlata pouta, které pracovnika ,,drzi* v organizaci nebo také naborovy piispévek (Si-

kyt, 2016; Koubek, 2007).
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Zaméstnanecké vvhody

Predstavuji formy odmén, které zaméstnanec dostava za to, ze v organizaci pracuje. U téchto
vyhod neni bran zfetel na vykon pracovnika, ale spiSe na funkci a postaveni pracovnika v or-

ganizaci (Koubek, 2007).

Jde tedy o druh odmény ptidavané pracovnikovi k jeho bézné form¢ mzdy, zahrnujici po-

loZky, u nichzZ se nejedna o piimou odménu (Kocianova, 2010).

Siky¥ (2016) uvadi, Ze tyto vyhody dodateéné zvyhodiuji zaméstnance, zvysuji atraktivnost

zaméstnani a zlepsuji povést zaméstnavatele.
V Evropé se se zaméstnanecké vyhody déli do tii skupin:

e Vyhody socialni povahy (ptjcky, dichody, matetské Skolky, pojisténi).

e Vyhody vztahujici se k praci (stravovani, produkty organizace za snizené ceny, vzdé-
lavani).

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci (luxusni automobily, telefon pro sou-

kromé ucely, bezplatné bydleni, narok na odé€v ¢i jiné reprezentacni véci).

Tyto vyhody musi byt organizaci pro pracovnika nastavené takovym zplsobem, aby uspo-

kojovali jeho ptfedstavy a potieby (Kocianova, 2010).

V soucasné dobé je ve velké mife vyuzivan Cafeteria systém, coZ je program vyhod pro za-
mgéstnance, ktery jim umoznuje ¢ast vyhod si voliteln€ vybrat podle jejich preferenci a druhou
&ast, ktera je pevné dana a stejna pro viechny zaméstnance (Sikyt, 2016).

Z divodu odlisnych preferenci se také vyuziva volitelny systém zaméstnaneckych vyhod,

ktery zaméstnanci umoznuje vybrat si zcela sam cely soubor sestavenych vyhod bez jakych-

koliv omezeni (Koubek, 2007).

2.2.6 Vzdélavani
Z divodu velkého technologického rozvoje a dalSich zmén tykajicich se kvality produkti,
lidskych potieb apod., dochézi k zvySovani pozadavku kvalifikace a vzdélani pracovnikd.

Jiz nestaci zakladni metody uceni jako bylo naptiklad doskolovani a zacvik, diraz je kladen
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na rozvojové aktivity, jejichz prosttednictvim pracovnik ziska vice znalosti a dovednosti

(Koubek, 2007).

Styblo (2003) uvadi, ze penézni prostredky, které organizace investuji na rozvoj zaméstnance
nelze brat pouze jako naklad, ale jako investici, ktera se postupem ¢asu v podobé vzdélaného

zaméstnance zhodnoti.

Koubek (2007) rozdéluje metody vzdelavani do dvou skupin.

Vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace a vzdélavani mimo pracoviste.

Pti¢emz prvni skupinu vzdélavanych by méli tvofit délnické pozice a druhou vyse postaveni
pracovnici, av§ak v praxi jsou vyuzivany obé metody pro vSechny pracovniky.

Podle Folwarczné (2010) rozdélujeme piistupy k rozvoji manazert na:

Formalni pfistupy, které jsou zalozeny na identifikaci potfeb rozvoje na zékladé hodnoceni
pracovniho vykonu zahrnujici metody, jako jsou: koucCovani, mentoring, sebevzdélavani,

uceni se akci, vzdélavani pomoci kurzi a mnoho dalSich.

Neformalni pfistupy k rozvoji osobnosti manazera vyuzivaji prilezitosti k uceni, se kterymi

se manazeti setkdvaji kazdy den ve své praci.

Koucovani

Koucovani je individudlni proces, ktery umoziiuje lidem rozvijet nebo zlepSovat jejich vykon
prostfednictvim ivah o tom, jak aplikuji konkrétni nové nabyté dovednosti nebo znalosti.

Vyvoj je zasadni pro pteziti jedince i celé organizace (Thorpe & Clifford, 2003).

Koucovani je vztah mezi dvéma rovnocennymi partnery tedy mezi kou¢em a koucovanym,
ktery je zaloZen na vzajemné dliveére, otevienosti a uptimnosti. Jedna se o dlouhodobou péci

o cloveka, o jeho tispésnost a riist v profesnim i osobnim zivoté (Suchy & Néahlovsky, 2007).

Koucovani ¢lovéku umoziuje ukazat svilj potencial, a tim tak maximalizovat jeho vykon.

Koucovani samo o sob& nicemu neuci, spisSe pomaha ucit se (Gallwey, 2004).
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Mentoring

Mentoring je dobrovolny vztah, kdy mentor, ktery je zkusenéjsi a star§i poméha svému své-

fenci rozvijet jeho osobnost, dovednosti a uméni fesit problémy (Podana, 2012).

Mentofi jsou specidlné vybrani a proskoleni jedinci, ktefi vedou a radi za ucelem piispét

k rozvoji kariéry lidi, ktefi jsou jim ptidéleni (Armstrong & Stephens, 2008).

Mentor nebyvé piimym nadiizenym koucovaného. Svéfenec si sdm vybird svého kouce,

jenz tvofii jeho osobni vzor.
Sebevzdélavani

Jelikoz je sebevzdélavani spojeno s intelektualni zralosti jedince, je brano jako dovrseni pied-

chozich etap ¢lovéka a vede tak ke zdokonalovani a rozvoji osobnosti (Zormanova, 2017).

K dosahovani cilia sebevzdélavani je nutné mit patficné schopnosti a silnou motivaci.
Vaze se k potieb¢ ristu vzdélavani pro plnéni tvoricich se pozadavka vztahujicich se k dané
profesi, ale i zvysujicich se narokl kazdodenniho Zivota. Sebevzdélavani je spojeno s pro-
fesni, ale i mimoprofesni oblasti jedince, a tak dochézi ke spolecenskym zménam, na které
je potieba vyvinout potfebnou snahu vztahujici se k maximalnimu vyuziti osobnich schop-

nosti a rozvoji osobnosti (Cermak, 2017).

2.2.7 Pracovni vztahy

Béhem jakéhokoliv kontaktu jednoho ¢lovéka s druhym dochézi k utvareni vztaht, odliSujici
se kvalitou, a to pozitivni a negativni. Z toho vyplyva, Ze k utvafeni vztahli dochazi 1 mezi
pracovniky pii vykonu préce. Pracovni vztahy se déale rozdéluji na formalni a neformalni,
které byvaji upraveny pravidly uplatiiujicimi se v pracovnich skupinach, v rdmci organizace

¢i celostatné (Koubek, 2007).

Z pohledu vedoucich zaméstnancii je velmi dileZzité jit svym chovanim piikladem ostatnim

zaméstnanctim a viechny jiné nevhodné projevy chovani odstratiovat (Sikyt, 2016).

Koubek (2007) uvadi, ze v pracovnim prostiedi se setkdvame se vztahy, kter¢ mizeme roz-

¢lenit do nasledujicich skupin.

Vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem.
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Tyto zaméstnanecké vztahy jsou upravené zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni

smlouvou ¢i jinym dokumentem.

e Vztahy mezi zaméstnancem a odbory.

e Vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem.

e Vztahy mezi nadrizenym a podiizenym.

e Vztahy k zakaznikim a vefejnosti.

e Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci.

e Vztahy mezi spolupracovniky.

Mezi spolupracovniky pfevazuji neformalni vztahy, zatimco mezi pracovnikem a zaméstna-
vatelem nebo mezi odbory je ve vétSiné ptipadi kladen diraz na vztahy formalni. Kvalita
pracovnich vztahil vyrazné ovliviiuje dosahovani cili organizace i osobnich cili pracovnik.
Kladné ptisobi na spokojenost pracovnikll a pfispivaji ke sladovani individualnich zajma
acila s cili a z4ymy organizace. Nicméné€ 1 na pracovisti se mohou objevit konflikty, které
mohou vzniknout z divodi: osobnosti a socialniho chovani jedinci, nedorozuméni, stylu ve-

deni, umisténi pracovisté a pracovnich podminek ¢i z ptic¢in vzniklych mimo organizaci,

jako jsou naptiklad Zivotni situace pracovnika, nemoc nebo néjaké problémy.

VétSinu z téchto konflikth 1ze feSit pomoci poradenskych sluzeb, psychologa a socialniho
pracovnika. Mimo to je vhodné vytvofit ditvéru a atmosféru mezi pracovniky a vedoucimi

tak, aby pracovnici mohli vyjadrit své nazory a ptipominky (Koubek, 2007).

2.2.8 Péce o pracovniky

Vyjadfuje starost vedouciho pracovnika ¢i zaméstnavatele o dodrzeni pracovnich podminek,
za kterych pracuji zaméstnanci v organizaci za uc¢elem dosahovani pozadovaného vykonu
(Sikyi, 2016). Uspé&snost organizace je ve velké mife zavisla na jejich pracovnicich, z toho
divodu je potfeba se pracovnikiim vénovat a chovat tak, aby se ve firm¢ citili spokojeni.
Mimo to je ¢im dal tim vice vytvaren tlak ze strany odborl na zkvalitnéni a roz$ifeni péce

0 pracovniky.

24



Podle Koubka (2007) miizeme péci o pracovniky rozdélit do nasledujicich skupin:

a) Povinna péce o pracovniky, ktera je upravena zéakony, piedpisy a kolektivnimi
smlouvami vyss$i nadpodnikové urovné.

b) Smluvni péce o0 pracovniky vymezena kolektivnimi smlouvami uzavienymi
na irovni organizace.

c) Dobrovolna péce o pracovniky dana personalni politikou zaméstnavatele, pomoci

které se snazi ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu prace.

2.2.9 Ukong€eni pracovniho poméru

Odchod pracovnika je mozny hned z nékolika diivodii, miize jim byt rezignace?, propusténi,
smrt & penzionovani®. Pfi¢emz u imrti a odchodu do penze jde o trvalé ukonéeni pracovniho
pomé&ru. Druhou skupinou jsou doc¢asné odchody z organizace, mezi nimiZ jsou matefska

dovolend, nastup do vetejné funkce nebo dlouhodoba staz.

K propusténi pracovnika mulze dojit z divodu nadbyteCnosti, organiza¢nich zmén
¢i ze strany pracovnika za nesplnéni svych zaméstnaneckych povinnosti. S témito pracov-
niky je nutno jednat slu$n¢ a Setrn€, abychom jim uleh¢ili tuto tézkou Zivotni situaci (Kocia-

nova, 2010).

V piipadé, Ze dojde k propousténi zaméstnanct z divodu nadbyteCnosti, je bran zietel
na spravedlnost a na kritéria, kterd jsou pro organizaci racionalni. Nej€astéjs$i vyuzivanou
metodou je metoda LIFO, kterd se fidi tim, Ze zamé&stnanec, ktery pfiSel do organizace po-
sledni, bude jako prvni propustén. Organizace tim tak nepftijde o své zkuSené a dlouhodobé
zaméstnance. Dalsi je metoda zalozena na vykonu pracovnikl, kdy organizace propousti
ty pracovniky, kteti odvadi nejnizsi vykon, k tomuto porovnani mezi zaméstnanci musi mit
organizace dostatecné a spolehlivé podklady o jejich praci. Za nemorélni a diskriminujici
z pohledu véku je povazovana metoda FIFO, jejimz cilem je zbavit se pracovnikd, kteti v or-
ganizaci pracuji nejdéle a maji vétsi mzdu, za ucelem udrzet si mladsi pracovniky (Koubek,

2007).

2 Rezignace znamena odstoupeni z vykonu své funkce.
3 Penzionovéni zajistuje odchod pracovnikii do dichodu.
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Pti penzionovani zaméstnance rozliSujeme dva rizné pohledy na diichodovy vek pracovnika.
Prvni se nazyva politika pruzného dichodového véku, kdy pracovnik mize z organizace
od urcité hranice v€ku odejit do dichodu. V piipadé, Ze je pracovnik pro organizaci dulezity
a dostatecn¢ schopny miize podle svého rozhodnuti ztistat. Druhou variantou je pevny di-

chodovy vek, kterého kdyz pracovnik dosahne, musi organizaci opustit (Koubek, 2007).
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2.3 Moderni trendy vyuzivané v Rizeni lidskych zdroju

2.3.1 Poskytovatelé personalnich sluzeb-outsorcing

V nékterych ptipadech organizace vyuzije sluzeb outsorcingu.

Outsorcing se pouziva na personalni ¢innosti, jako jsou naptiklad: ziskdvani a vzdélavani

zamé&stnancu, koucovani, poradenstvi, bezpe€nost a ochrana zdravi pii praci (Sikyft, 2016).
Dutivody vyuzivani outsorcingu:

e Organizace vyuziva své zdroje na hlavni ¢innosti a vedlejsi ¢ili nepravidelné ¢innosti
jsou zajistovany externi firmou.
e Vysoké naklady a moznost netispéchu.

e Piilis vysoka technickd a personalni naroc¢nost.

2.3.2 E-learning

Elektronické vzdélavani neboli e-learning pouzivané na pracovisti i mimo pracovisté, a to
jak na skupinovou, tak i na individualni vyuku pfedstavuje formu vzdélavani, kterd s pomoci
informa¢ni a komunikaéni technologie, a zejména tedy pocitatovych aplikaci pfedava uziva-
teli potfebné informace a védomosti (Armstrong & Taylor, 2017). Ve srovnani se zakladnim
typem Skoleni je e-learning atraktivnéj$i a svym uzivatelim umoznuje si danou véc 1épe
predstavit pomoci grafii, obrazku ¢i videi. Na konci takovéhoto Skoleni byva test pro ovéfeni
si nov€ nabytych znalosti. Mezi dal$i vyhody patii ¢asova i prostorova nezavislost. Program
také musi poskytovat pribézny pichled o proslych a jiz nau¢enych védomostech. E-learning
je zaloZen na samostudiu a jako kazda jind metoda vzdélavani je predevsim zavisly na uzi-

vatelové snaze a odhodlani (Sikyt, 2016).

2.3.3 Flexibilni pracovni rezimy

Tyto pracovni reZimy umoznuji upravovat pracovni dobu podle potfeb zaméstnavatele
I podle osobnich potieb zaméstnanct. Pouzivani flexibilnich pracovnich rezimu je uplatio-
vano, jako soucast pristupu wok-life balance, coz je brano jako vytvéareni souladu mezi osob-

nim a pracovnim Zivotem zaméstnancu.
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Kratsi pracovni doba, kterd je sjedndna mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem ve smlouvé
vymezujici pracovni dobu pod stanoveny rozsah hodin, jenz udava zakonik prace a zam¢st-
nanci nalezi mzda odpovidajici krats$i pracovni dobé. To samé se tyka rozsahu prace, ktery

pii krat§im nebo ¢asteCném pracovnim tvazku je mensi nez u plného pracovniho uvazku.

Pruzné rozvrzZeni pracovni doby, kdy zameéstnavatel uréi zacatek a konec zakladni pracovni
doby a také zacatek a konec volitelné pracovni doby, pfi¢emz zaméstnanec si u volitelné
pracovni doby sam stanovi zacatek a konec. Zakladni pracovni doba, kterou je zaméestnanec
povinen odpracovat je ustanovena od 9:00 do 15:30 hodin i s tficeti minutovou piestavkou
a volitelna pracovni doba je stanovena od 7:00 do 9:00 hodin a poté od 15:30 do 17:30 hodin.
Tedy zaméstnanec si volitelnou pracovni dobu urcuje sam, ale musi tydné odpracovat celkem

40 hodin, pfi¢emz denni pracovni doba nesmi pfesahnout 12 hodin.
Sdileni pracovniho mista

O sdileni pracovniho mista se jedna tehdy, kdyz jedno pracovni misto je pfidéleno dvéma
a vice pracovniku, ktefi si sami rozd€luji praci a sami si stanovuji pracovni dobu. Tito pra-
covnici spolu sdileji: pracovni nplii, povinnosti a pravomoci dané¢ho pracovniho mista, také
pracovni dobu, kterd vétSinou odpovida 40 hodinam tydné, pfi€emz toto misto nesmi zlistat
neobsazeno a odménu za odvedenou préci, kterd se mezi zaméstnance déli podle poctu od-

pracovanych hodin.
Distanéni prace

Jedna se o situaci, kdy zaméstnanec vykona vétSinu prace mimo organizaci, kde je zamést-
nan. Napftiklad z domova ¢i u zdkaznika. Tohoto rezimu prace je vyuzivano diky informac-
nim a komunika¢nim technologiim, které spojuji pracovnika s organizaci nebo se zdkazniky.
Prostfednictvim distan¢ni prace mize zaméstnanec usetfit za dopravu a fidit si svij ¢as a tim

1épe sladit pracovni Zivot s osobnim.

2.3.4 E-recruitment

Jedné se o metodu ziskavani zaméstnanctl, kterd je zaloZena na uvefejiiovani nabidek pra-
covnich mist a komunikaci s uchazec¢i o tato mista prostfednictvim pocitatové sité zvané
internet, hlavné pomoci webovych stranek a elektronické posty. Nabidka se zvetejniuje pro-
stfednictvim webovych stranek firmy, ktera hleda pracovnika ¢i pomoci riznych specializo-
vanych pracovnich servert, personalnich agentur nebo ufadu prace. Webové stranky firem
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kromé zakladnich informaci ¢asto obsahuji i podstranku s nazvem kariéra, kde byva vypsan
kompletni piehled nabizenych pracovnich mist i s jejich pozadavky a dal$imi dopliujicimi
informacemi. V této sekci lze nalézt i strukturovany dotaznik, ktery uchaze¢ mize vyplnit
a prilozit k nému sviij Zivotopis a bezprostiedné tak reagovat na urc¢itou nabidku pracovniho
mista. Naslednd komunikace je zajiSténa prostfednictvim elektronické posty. V soucasné
dobé¢ se rozviji tzv. social networking, jde o zptisob komunikace pomoci socidlnich siti jako
je naptiklad LinkedIn, kde si uzivatel vytvofi profil se svymi pracovnimi zkuSenostmi a in-
formacemi a diky nému si vytvaii nové kontakty S ostatnimi uZivateli, jenz mohou byt po-

tencialni obchodni partnefi, zdkaznici, zaméstnavatelé ¢i zaméstnanci (Sikyt, 2016).

V soucasnosti tedy dochdzi k oblibenosti socialnich siti i mezi personalisty. Mimo to, ze zde
firmy Casto nabizeji své produkty, hledaji tu i své potencialni zaméstnance. Nejvetsi vyhoda
této metody spociva ve snadném piistupu k vét§Simu mnozstvi informaci o daném ¢lovéku

(Bohmova & Pavlicek, 2013).

2.3.5 Outplacement

V pfipadé, Ze organizace propousti zaméstnance z divodu nadbyte¢nosti, miize mu nabid-
nout pomoc ve formé outplacementu, coz je program, ktery zajiStuje bud’ sama organizace,
ktera propustila pracovnika nebo specializovana externi firma. Tento program se snazi po-
moci ¢loveku, ktery pfijde o praci, piekonat jeho trauma ze ztraty zaméstnani, rozvijet jeho

schopnosti a nasledné v ném mobilizovat jeho silu k hledéni nové prace (Sikyt, 2016).

Catalina (2014) nastinuje plan, kdy pfi situaci, kterd vede k propousSténi zaméstnancii 1ze
uplatnit nasledujici ,,odSkodnéni* zaméstnanci, jako je kompenzacni balicek, ktery obsahuje
4 az 6 platl v zavislosti na finan¢ni prostfedky spolecnosti. Vyhledavani vhodnych pracov-
nich nabidek pro zaméstnance a v urcitych ptipadech i zajisténi poradenstvi a také pomoc

pro zmirnéni pocateniho Soku.
Sikyt (2016) uvadi, Ze outplacementové programy mohou zahrnovat sluzby jako jsou:

e poskytnuti informaci o postupu na ttadech,
e Skoleni a trénink k rozvoji schopnosti,

e development centre,

e vzdélavaci programy,

e poradenstvi a psychologickd pomoc,

e personalni pomoc po odchodu z organizace,
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e hledani nového zaméstnani.
Vyuzivani outplacementu je pro organizaci dilezité z pohledu budovani si dobrého jména
a ziskdvani uznani a loajalnosti vlastnich pracovnikl, ktefi v organizaci pracuji (Sikyf,

2016).

2.3.6 Work-life balance

V souvislosti s timto pojmem mluvime o slad’ovani pracovniho a osobniho zivota. Zamérem
je docilit rovnovahy v zivoté pracovnika z pohledu biologického, psychického a socialniho.
Tato problematika se nejprve vénovala pouze zaméstnanym matkam. Pozdéji se zacali ménit
persondlni politiky organizaci, v jejichz nésledku se zménily matetské dovolené, flexibilni
pracovni doby, prace z domova a péce o déti a nasledné byl tento koncept rozsifen i na muze.
Vyuzivani work-life balance je pro organizace nesmirné diilezité v souvislosti se spokoje-
nosti a stabilizaci pracovniktl. V nasi zemi je work-life balance nejéastéji spojovano s rodi-
nou zameéstnancd, a to v péci o déti. Pracovnici jako rodice jsou €asto diskriminovani a museji
si vybrat mezi praci a rodinou, kdy tato volba ptipada nej¢astéji na Zeny. Nicméné rovnovaha
mezi kariérou a osobnim zivotem je individualni zalezitosti kazdého ¢lovéka dle jeho ambici,
potteb, zivotniho stylu, koni¢kll a rodinného Zivota. Naopak neoptimdlni rozloZeni téchto
dvou sfér mize zptsobit zdravotni a psychické problémy, které mohou vést k riiznym osob-
nim problémum, konfliktiim na pracovisti ¢i k vyhofeni. NejcastéjSim piipadem work-life
balance je vyuzivani flexibilni pracovni doby jako jsou: zkracena pracovni doba, prace z do-
mova apod. Mezi dalsi benefity, které organizace ve smyslu work-life balance nabizeji patii
ptispévky na sport a rekreaci, kulturu, firemni Skolky, vylety nebo tzv. sick days, coz jsou

volné dny v ptipad¢ kratkodobé nemoci.

2.3.7 Talent management

Talent management neboli fizeni talentd je postup, kterym si organizace snazi ziskat a udrzet
talentované lidi. Tento proces nezahrnuje jen ¢innosti jako jsou jizZ zminéné ziskdvani a na-
sledna stabilizace pracovnika, ale také jeho motivaci a rozvoj (Kocianova, 2012). Talent

se dostava mezi nejvyznamnéjsi body vedouci k uspéchu a ristu efektivity. V této souvislosti

vvvvv

ras, 2017).
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Pracovni rozvoj zaméstnanci je zaloZen na rozvoji jejich potencidlu a kompetenci. Zaroven
se stava moderni koncepci ¢lovéka a je vyznamnou ¢asti persondlni strategie podniku. Za-
méstnanci maji moznost se neustale rozvijet a zdokonalovat diky $koleni a tim pfispivat k do-

sazeni konkuren¢ni vyhody (Faj¢ikova a kol., 2016).

Rizeni talentl se predeviim uplatiiuje na zaméstnance na vrcholnych pozicich, manazery,
absolventy nebo na jakékoliv nadéjné a talentované pracovniky. Tyto talenty mizeme ziskat
Z internich nebo externich zdrojt, pticemz pti hledani talentti z internich zdrojt je vyuzivano
vysledkt z hodnoceni pracovnikt. V souc¢asné dobé se ¢asto setkavame s trainee programy,
které slouzi k rozvoji absolventt a k jejich ,,vychovani* na manazerska a vy$si mista. Sou-
¢asti trainee programil jsou také kouci a mentofi, jejichz ukolem je pomoci a radit svym

sveéfenctim (Kocianova, 2012).

2.3.8 Age management

Jde o fizeni pracovnikd, ktefi se nachazeji v urcité vékové skuping, jenz je ovlivnéno neptiz-
nivym demografickym vyvojem a v€kovou diskriminaci. V tomto smyslu se v organizaci
pfizpusobuje rezim prace jako je naptiklad: strategie zaméstnavani starSich lidi, work-life
balance nebo alternativni pracovni tivazky. V podstaté se jedna o pfizpisobeni prace a pra-
covnich podminek star§im zaméstnanctim, ktefi nemaji tolik pracovni sily jako jejich mladsi
kolegové. Organizace vyuzivaji age management i pro vytvoreni lepsSiho jména, budovani
dobrych vztahl se zaméstnanci a také konkurenceschopnosti (Kocianova, 2012). Ackoliv je
S timto pojmem nejvice bran zietel na starSi zaméstnance, spadaji do néj vSechny vékové
skupiny. Podniky se snazi vytvofit tymy sestavajici se z pracovnikti z riznych vékovych ka-
tegorii, ¢imZ hledaji jejich silné stranky, pfispivaji k rozvijeni jejich schopnosti a umoznuji
predavat zkusenosti mezi star§imi a mlad$imi zaméstnanci (Chladkova a kol., 2015).

Podle Kocianové (2012) k spravné vedenému age managementu piispiva:

e Vytvoreni planu, jenZ ma komplexni pfistup k age managementu.

e Vytvoreni vhodné podnikové kultury.

e Odstranovat vékové bariéry na pracovisti.

e Pracovat s pracovniky vsech vékovych skupin.

e Zapojit starsi pracovniky, udrZzovat a ocenovat jejich znalosti a dovednosti.
e Ridit pfedavani znalosti.
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e Umoznit vyuzivani flexibilnich pracovnich tivazku.

e Komunikovat s pracovniky.

2.3.9 Diversity management

Je zptsob jednéni, jimz se snazi vytvorfit ve spolecnosti a podnikatelské sféfe ptilezitosti
a podminky, které umozni vSem lidem bez ohledu na jejich jakékoliv odliSnosti, rozvinout
jejich talent a potencidl. Tento smér se snazi zajistit vS§em rovné prilezitosti a odstranovat
diskriminaci. Diversity management se ¢asto odviji od kulturnich zvykt nebo obtiznéjsi in-

tegrace mensin a znevyhodnénych skupin do kolektivu lidi (Kocianova, 2012).

Hubbard (2004) rozd€luje diverzitu na dv¢ skupiny, primarni, kdy jde o ,,zakladni* znaky
¢lovéka jako je naptiklad: pohlavi, vk, rasa, psychické a fyzické charakteristiky ¢i sexudlni
orientace. Sekundarni skupina, jeZ vytvari pracovnikovy piedstavy a hodnoty se spiSe odviji
od jeho zkusenosti, jsou to: rodinny stav, matefsky jazyk, nabozenstvi, styl uceni, styl komu-

nikace, premysleni, pracovni zkusenosti.

Ptinosy, kterych se podle Kocianové (2012) dostalo organizacim se zavedenim diversity ma-

nagementu:

e Posileni kulturnich hodnot v organizaci.

e Dobré jméno organizace.

e Ziskavani talentovanych lidi.

e ZvySeni motivace a vykonnosti pracovniki.
e SniZeni fluktuace a absence.

e Snaz$i pfistup na nové trhy.

N4

mezi spolupracovniky a tim 1 zvySené naroky na manaZzery.

32



3 Metodika prace
3.1 Cil prace

Cilem bakaléiské prace je analyza systému fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku a na-
vrh zmén pro zlep$eni tohoto systému. Specifikace pozadavku na lidské zdroje v souvislosti
s jejich vybérem a hodnocenim ve vybraném podniku vcetné navrzeni novych postupt
a vhodnych zmén. Tato prace se mimo klasického fizeni lidskych zdroja zabyva také moder-
nimi trendy v této oblasti a zkouma, zda podnik tyto metody jiz vyuziva a pokud ano, zda
jsou pro n¢j i pro pracovniky pfinosné. Ve zkoumaném podniku byl realizovan vyzkum per-
sondlnich ¢innosti pomoci fizeného rozhovoru s personalisty, kteti se danym oblastem per-
sonalistiky vénuji. Nasledné byl realizovan vyzkum pomoci dotazniki, kdy tyto dotazniky
byly pfedany zaméstnanciim pracujicim v podniku, za ucelem zjisténi jejich pohledu a spo-

kojenosti s personalnimi ¢innostmi.

3.2 Metodika prace
K dosazeni spravného pohledu na toto téma, a k zhodnoceni a navrhnuti zmén v podniku byla
prostudovana literatura zabyvajici se fizenim lidskych zdroji a poté i modernich metod vy-

uzivanych v této oblasti ¢innosti.

Literarni reSersi tvoii definice pojmu fizeni lidskych zdrojl, jejich vyvoj, tkoly a také to,
kdo se této praci ve spolecnosti vénuje. Poté shrnuti v§ech ¢innosti tykajicich se fizenim lid-
skych zdroji a jejich detailn€js$i zkoumani a porovnavani z vice thla prostiednictvim rliznych
zdrojii zabyvajicich se touto problematikou. Nakonec pfiblizeni modernich metod vyuZiva-

nych v personalistice.

Na zaklad¢ prostudovani odborné literatury byl v tnoru 2019 uskutecnén sbér dat ve zkou-
maném podniku, ze kterych vychdzi prakticka ¢ast této bakalatské prace. Vyzkum probihal
v podniku XY v Ceskych Budg&jovicich formou dotaznikii, kterého se zagastnilo 58 respon-
dentti. Dale byl analyzovan stav fizeni lidskych zdroji v podniku s pomoci fizeného rozho-

voru s 5 personalisty. Oba dotazniky jsou umistény jako pfilohy na konci této prace.
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4 Charakteristika podniku XY

Podnik XY je mezinarodni holdingova spole¢nost. Na trhu pisobi od roku 1998 diky slou-
enim dvou || firem X a Y. Jeho hlavnim pfedmétem podnikéni je vyroba a dis-
tribuce [ G o cci¢m Svéte zaméstnava pres 58 000 lidi. Hlavni pi-
sobisté spolecnosti je v Némecku, ale podnika také v Rusku, Severni Americe, Turecku
a Vv Brazilii a ve vét$iné zemi Evropy, napiiklad ve Velké Britanii, Italii, Svédsku, Francii,
Rumunsku, Mad’arsku, Slovensku a také v Ceské republice. V Cechéch je podnik rozdélen
do n&kolika spole&nosti pisobici v Ceskych Budgjovicich, v Bré, v Praze a v dalgich regio-
nech Ceské republiky. Tyto spoleénosti se odliduji svym zaméfenim, jako je obchodovani,
distribuce, vyroba a dal$i Cinnosti spojené s jejich podnikanim, napiiklad servis a udrzba
B 2oii2cni. Tyto spolecnosti spadaji pod deefinou spoleénost Z, ktera je jako

vSechny ostatni spole¢nosti v Evropé vedena matetskou spolec¢nosti M.
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5 Zhodnoceni souc¢asného stavu

Personalistiku v této spolecnosti zajistuje celé HR oddéleni rozdélené na jednotlivé tseky,
které maji na starost své personalni ¢innosti. To znamena, ze zde neni pouze jeden persona-
lista, ktery by zajistoval sam vSechny ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroju, ale tyto ¢in-

nosti jsou rozdéleny mezi vice personalistil.

5.1 Ziskavani a vybér pracovniki

Cela personalistika jak po teoretické Casti, tak i po té praktické zacinéd tvorbou pracovniho
mista a ziskani vhodného pracovnika na toto misto. V oddé€leni vznikne potieba nového za-
meéstnance, napiiklad ndhrada za jiného pracovnika, matetska dovolena ¢i penzionovani za-

méstnance.

Oddéleni ma svého business partnera, které¢ho kontaktuje s pozadavkem na nového zamést-
nance, probere s nim, jestli ma oddéleni kapacitu piijmout nového zaméstnance a jakou po-
zici muze obsadit. Pozice jsou dané v katalogu, podle né¢hoz se dana pracovni pozice zaradi
do platové tridy a udéla se popis pracovniho mista. Kdyz se tento pozadavek specifikuje,
tak se zada do systému, tam je upraven v nékolika kolech schvalovani. Poté schvaleny poza-
davek pfijde na nabor, kde ho schvali personalista a ptepracuje se v systému, aby byl sprdvné
po vizualni strance se vSemi nutnymi informacemi. Nasledné se zvefejni na webovych stran-
kach firmy v sekci kariéra a na portalech jobs.cz a prace.cz. Vybér téchto portall je uréen
podle pozadovaného vzdélani uchazece. Na portal jobs.cz se umist'uji inzeraty na pozice,
kde je nutné stiedoSkolské vzdélani s maturitou, vy$s$i odborné ¢i vysokoskolské vzdé-

lani a na portal prace.cz se umistuji inzeraty na pozice s vyucnim listem.

Ve vétsing ptipadi se na tyto pozice mohou hlasit interni i externi uchazeci. Toto rozhodnuti
je na vedoucim oddéleni, kde vzniklo dané pracovni misto. Pokud by byl v podniku vhodny
kandidat, pozice se externé nezveiejiiuje. V piipade, Ze by se nikdo takovy nenasel, zvetejni
se inzerat intern¢ 1 externé, pficemz interné musi byt zvefejnén vzdy Ctrnact dni a az poté

se muze zvetejnit 1 externe.

U pozice, kterd je hiife obsaditelna, naptiklad IT, se vyuziva profesni socialni sit’ LinkedIn.
Naopak pozice pro mladé lidi a absolventy podnik umist'uje na socialni sit’ Facebook. Do-
chazi zde ke snaze o kategorizaci pracovnich mist, podle nichz se zvoli vhodny portal ke zve-
fejnéni nabidky.
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Poté, co se uchazeci o pracovni misto ptihlasi, jsou jejich zivotopisy dany do jednotného
systému. Po skonceni ¢trnacti denni lhity pro vybér interniho uchazece, kontaktuji persona-
listé prislusného vedouciho pracovnika a domluvi se s nim, jak vybér uskute¢nit. Pokud
se piihlasi velky pocet kandidati, projdou personalisté Zivotopisy a podle splnéni pozadavki
roztiidi uchazece na: velmi vhodni, mén¢ vhodni nebo zcela nevhodni. Mozné je jesté zjis-
tovat telefonicky informace typu, jestli je uchaze¢ o pracovni misto ochotny cestovat ¢i je ¢a-
sov¢ flexibilni. Poté nasleduji osobni pohovory s vedoucim a personalistou, kdy vedouci pra-
covnik miize chtit v nékterych ptipadech testovani uchazece, napiiklad vypracovani tlohy
v Excelu. Pii vybéru na vyssi pozice se uskuteciiuje vice vybérovych kol, kdy uchazece ceka
I pohovor s pfimym nadfizenym a finalni vybér prochazi ptes vedouciho celého podniku.
Kdyz se vybere konkrétni kandidat, odchazi nabidka zpét z naboru k business partnerovi
a pomyslné kolecko procesu ziskani a vybéru uchazece o pracovni misto se tak uzavira. Per-
sonalisté uz jen dohlédnou na to, aby kazdy uchazec, ktery se ptihlasil, dostal zpétnou vazbu
V podobé¢ zamitaciho emailu, nabidky na jinou pracovni pozici nebo zaregistrovani do interni

databaze moznych kandidati.

Pokud by firma z vlastnich zdroji nebyla schopna najit vhodné uchazece nebo by vedouci
na obsazeni pozice spéchal, tak se oslovi personalni agentury, se kterymi ma podnik sepsané
smlouvy, a ty jim vhodné kandidaty dodaji. Spole¢nost vyuziva sluzeb Ctyt personalnich

agentur a to: GoodCall, CoolPeople, Grafton a Manpower.

Vyhody personalnich agentur bezesporu spocivaji v uspote casu i financi, a také vétsi znalosti
trhu prace a v odbornosti. Naopak ne vSechny personalni agentury jsou stejné kvalitni, nevy-

hodou miize také byt nedostate¢na znalost podnikové kultury daného podniku.

Jelikoz v dnes$ni dob¢ se klade diraz na ziskavani pracovniku jiz pfi jejich studiu. Firmy
se snazi vyuzit kazdé Sance pfi styku se studenty a nabidnout jim praxi pii studiu a poté
I moznost stalého zaméstnani. Ani tato spolecnost nezistava pozadu a se studenty se snazi
setkavat jiz beéhem jejich studii jak na stfedni Skole, tak 1 na vysoké skole. Toto propojeni je
zajistovano prostfednictvim raznych programi a akci, aby studenti méli moznost poznat zi-

vot ve spolecnosti.
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e Studentiim Stfednich skol, ktefi jsou pro spolecnost perspektivni a studuji obor -

_ je nabizen program, pfi kterém maji moznost ziskat zkuSe-

nosti odborného sméru, letni brigadu ¢i stipendijni ptispévky.

e Studenti vysokych skol, ktefi studuji ¢tvrty nebo paty ro¢nik se zaméfenim technic-
kého nebo ekonomického sméru a radi by po ukonceni skoly pracovali ve spolecnosti,
maji moznost ziskat stipendijni pfispevek ve vysi 2000 K¢ mésicné.

Taktéz jsou vysokoskolskym studentim nabizeny akce a programy, jako je naptiklad
jednodenni setkani s odborniky, pii kterém dochazi k propojeni prednasek a praktic-
kych cvi¢eni. Dale jsou pro studenty technickych obort zajistovany letni technické
brigady ¢i dokonce tydenni letni akademie, kdy se Gastnici seznami s odborniky
z praxe a dozvi se, jak funguje _ spole¢nost. Pro studenty ekonomickych
a technickych oborti je také pripraven dvoudenni program s nazvem Sales Academy,
pii kterém se dozvi informace ohledné trendi v oblasti [l 2 tak¢ dostanou

moznost nahlédnout do déni ve spolecnosti.

5.2 Vzdélavani a rozvoj pracovnikt
Rozvijet pracovniky je nutné, jak kvili potrebé kvalifikované pracovni sily, ktera bude
schopna reagovat na aktudlni pozadavky, zmény a trendy na pracovnim trhu, tak i kvtili ne-

ustale nartistajici konkurenci. Rovnéz je to pro zaméstnance 1 forma benefitu, dokonce vét-

vvvvvv

Pfi planovani rozvoje stavi spole¢nost vzdy na silnych strankach zaméstnance a hleda co nej-

lepsi moZnosti rozvoje s ohledem na cilovy pracovni profil konkrétniho zaméstnance.

Pro zaméstnance i manazery je pripravena Siroka skala riznych tréninkti a workshopti. Rov-
néZ mohou zaméstnanci vyuzivat z nabidky globalnich produktt, v jejichZ ramci maji piistup
do online knihoven, mohou se hl4sit na webinafe* nebo se divat na videa. Nabidka témat je
velmi pestrd — od leadershipu, managementu, financi, controllingu ptes rozvoj lidskych
zdrojl az po psychologii. Tyto platformy jsou zaméstnanciim nabizeny v anglickém a né-

meckém jazyce, takZe zaméstnanci mohou trénovat i jazykové znalosti. Vybrani zaméstnanci

4 Webinai je forma vzdé&lavani prostfednictvim online komunikace.
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maji rovnéz moznost vyuzit vyuky anglického jazyka. VSechny rozvojové aktivity jsou pla-
novany v navaznosti na model 70:20:10, jenz nastinuje celkovou efektivitu vzdélavani po-
moci formalnich a neformalnich forem uceni. To znamena, ze az 70 % se ¢lovék nauci béhem
¢innosti, které ani za uceni nepovazuje, jsou to naptiklad plnéni pracovnich tkolt, ptizpiiso-
beni se novym podminkdm ¢i u€ast na projektech. Nasledujicich 20 % se nauci diky radam
a pfipominkam od svého kolegy ¢i vedouciho, ktery ptedstavuje jisty druh autority a zbylych
10 % se sklada pouze z ¢istych forem ucenti, jako jsou naptiklad prednasky, workshopy a jiné
vzdélavaci akce.

rowr

Jak jiz bylo nastinéno v teoretické ¢asti této prace, pii vzdélavani pracovnikd se vyuzivaji
I moderni metody vzdélavani, které sebou pfinaseji nemalé vyhody, jako je napiiklad Cas,
flexibilita a nizké naklady. Navic se pracovnik miize do téchto vzdélavacich kurzii ptipojit
ze svého pracovniho pocitace odkudkoliv a kdykoliv. Ov§em ne vSichni maji piistup k poci-
taci. Firma XY v tomto sméru vyuziva modernich nastrojii a vyukovych metod, mezi které
patii integrované a na miru ptizptisobené LMS systémy (Learning manamagent suite), coZ je
aplikace, kterd slouzi pro vytvafeni, monitorovani, hodnoceni a spravu vzdélavacich pro-

gramil. RovnéZ vyuZivaji platformu na e-learningova Skoleni, naptiklad pro BOZP.

Rovnéz dochazi ze strany firmy k vyuZivani talent programu. Pokud manaZer identifikuje
potencial zaméstnanct posunout se v kariéte, vétSinou Se S nimi pracuje na individualni bazi,

kdy maji tito zaméstnanci na miru vyhotoveny plan svého rozvoje.

5.3 Pracovni vztahy, péce o pracovniky

K utvareni dobrych pracovnich vztahli nedochazi jen na pracovisti, ale i mimo n¢j. Spolec-
nost se tak snazi, aby byly vztahy mezi zamé&stnanci co nejvice pratelské a vlidné. To 1 ve
smyslu sladéni pracovniho a osobniho Zivota, kdy si pracovnici mezi sebou 1 se svymi ve-
doucimi vychazeji vstiic. Jak jiz bylo zminéno vySe, dcefina spole¢nost se sklada z né¢kolika
dalSich spolecnosti, tudiZ uspofadani néjaké sportovni akce nebo aktivity zalezi na jednotli-
vych spolecnostech nebo odd¢lenich. Zaroven tato dcefina spole¢nost vS§em svym zamést-
nanclim nabizi velké mnozstvi aktivit v ramci Managementu zdravi a upravuje podminky

prace v souvislosti S Age managementem star$im technikiim a montérim v terénu.
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Spolec¢nost podporuje své zaméstnance i v rdmci soutézivosti a iniciativy. Kazdoro¢né se po-
rada soutéz, kterd ma za cel, aby se zaméstnanci vcitili do svych zédkazniki, naslouchali jim
a vychazeli jim vsttic. Do soutéze se miize zaméstnanec piihlasit sam nebo jej miize prihlasit
kolega. O vitézi rozhoduji zaméstnanci, zastupci z fad zékazniki a vedeni spole¢nosti. Sou-
téz probiha v péti kategoriich: Vedouci/leader, Agenturni zaméstnanec, Zaméstnanec v kan-
celafi, Zaméstnanec v terénu, Tym. Vitézové jednotlivych kategorii ziskaji finan¢ni odménu

a unikatni trofej.

5.4 Zameéstnanecké vyhody

Z diivodu velké konkurence mezi zaméstnavateli, a to jak na Ceskobudg&jovicku, tak i po celé
republice, sleduje spole¢nost hlavni tahouny v Cechach z pohledu téméf celé personalistiky,
tudiz i po strance benefitl. Z toho plyne, Ze benefity jsou v této spole¢nosti na opravdu vy-
soké urovni. Zaméstnanecké vyhody jsou rozdélovany mezi pracovniky spolecnosti, tedy
mezi kmenové a agenturni. Spole¢nost se snaZi o nastaveni témét stejnych podminek pro obé
skupiny. Benefity se 1isi naptiklad u jidla, které maji kmenovi zaméstnanci dotované a agen-
turni zaméstnanci dostavaji stravenky nebo u piispévku na penzijni pfipojisténi, ktery dosta-

vaji jen kmenovi zaméstnanci se smlouvou na dobu neurcitou.
Vyhody, které spolecnost nabizi vS§em svym zaméstnanctim jsou:

e Osobni ucet, ktery se da vyuzit naptiklad na dovolenou nebo sportovni aktivity.

e Stravovaci zafizeni v budové€ spole¢nosti.

e Notebook.

e Mobilni telefon.

e Sluzebni automobil pro manazerské pozice.

e PruZzné pracovni doba, kromé& pozic, které musi drzet pohotovost nebo maji sménny
provoz. To znamena, Ze pracovnici mohou pfijit v rozmezi od 7:00 do 9:00 hodin
do préce, od ¢ehoz se jim odviji i konec pracovni doby.

e Moznost pracovat z domova.

e Image stabilni firmy.

e Zaruka dobrého zamé&stnavatele.

e Moderni prostredi.

e Vzdélavani, moznost doplnéni vzdelani.

e (Osobni rozvoj.

e Priilezitost k profesnimu ristu.

e Placené volné dny nad ramec zékoniku prace:
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o 2 dny volna pfi darcovstvi krve,
o 4 dny volna navic pfi péci o dit¢,
o Volné dny v piipad¢ svatby nebo ztraty osoby blizké.
e Dny dovolené navic podle odpracovanych let.
e Zameéstnanecké pijcky.
e Denni pracovni doba 7,5 hodiny.
e 5 tydni dovolené.

5.5 Employer branding

Dobré jméno zameéstnavatele patii mezi vyznamné motivujici podnéty, a to jak pro mozné
uchazeCe o pracovni misto, tak i pro zaméstnance. Proto se podnik snazi o co nejlepsi
jméno naptiklad prostfednictvim ucasti na veletrzich ¢i sponzorstvim sportovnich nebo kul-
turnich akei. Nemaly zdroj popularity ¢erpa také diky socidlnim sitim, kde umistuje pfi-
spévky s aktudlnimi tématy ¢i pomoci reklam v televizi nebo soucinnosti se studentskym ca-
sopisem Studenta a fadou dal$ich utvarti. Pro zaméstnance dale potrada rizné soutéze o hod-
notné ceny. Mimo to jsou pro podnik cilovou skupinou studenti a absolventi tedy mozni bu-
douci zaméstnanci a kolegové. Proto firma spolupracuje s fadou stfednich a vysokych skol,
jejichZ studentiim nabizi moznost stipendia, téma diplomové préce, brigddy nebo absolvent-
sky program. Podnik se také snaZi o vétsi publicitu samotného odvétvi _, za jejimz
ucelem zacne nove poradat _ olympiady pro studenty. Dikazem toho, Ze si orga-

nizace s employer brandingem dava zalezet je obhajoba 2. mista v soutézi TOP zaméstnava-

tel< |
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6 Vysledky dotaznikového Setieni

Vyzkum probihal formou dotaznikil, kdy se kazdy dotaznik skladal z 31 otazek. Otazky byly
zaméfeny na spokojenost zaméstnancti s aktualnim stavem tizenim lidskych zdrojt ve firmé,
jako jsou napftiklad benefity, prémie, vzdélavani nebo také spokojenost s jejich pfimym nad-
fizenym.

Bylo rozdano 60 dotazniktl, pficemz dotazniky vyplnilo 58 zaméstnancti. Odpovidalo 62 %
zen a 38 % muzd. Tento mensi nepoméer mezi muzi a Zenami je zpisoben tim, ze vyzkum byl
provadén mezi zamé&stnanci, kteti pracuji na kancelatskych pozicich, které jsou vice obsazo-
vany Zenami neZ muZzi.

Graf 1: Jaké je Vase pohlavi?

JAKE JE VASE POHLAVI?

mmuZ WMZena

Zdroj: vlastni data

Dotazniky byli rozdany mezi padesat p&t zaméstnancti v Ceskych Bud&jovicich, étyfem Br-

nénskym zaméstnanctim, z nichz 2 pracuji i v Ceskych Budgjovicich a jednomu z Prahy.
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Tito zaméstnanci pracuji na 2 vedoucich pozicich, 2 technickohospodafskych, 18 adminis-

trativnich, 14 obchodnich, 14 HR (personalnich pozicich) a na 8 technickych pozicich.
Graf 2: Na jakém pracovnim zairazeni pracujete?

Pracovnim zafazeni zkoumanych subjektt

2 AN

m vedouci pozice ® obchodni
= administrativni HR
m technickd pozice m technicko-hospodarsky pracovnik

Zdroj: vlastni data

Vyzkumu se zG¢astnilo 22 (38 %) zamé&stnanc, kteti ve firm¢ pracuji méné nez 5 let, 14 (24
%) zaméstnancl pracujicich zde 5 az 10 let, dale 15 (26 %) zaméstnanci zastavajici svou
pozici 10 az 20 let a 7 (12 %) oddanych zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti uz 20 let

a vice.

Graf 3: Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

Jak dlouho ve spolec¢nosti pracujete?

7

«

mménéne5let m 5q710let m10aZ20 let 20 let a vice

Zdroj: vlastni data
Otazka €. 1: Jak jste se dozvédél/dozvédéla o spolecnosti?

vewr

Nejcast€jsim zdrojem informaci bylo pro zaméstnance doporuc¢eni znamého a to v 29 (50 %)

piipadech. 22 (38 %) zaméstnancti se o volném misté€ ve spole¢nosti dozvédélo pies pracovni
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portély jobs.cz a prace.cz, coz je i hlavnim médiem spole¢nosti, kde umistuje nejvice inze-
ratl pro externi uchazece o pracovni misto. 3 (5 %) zaméstnanci se o firm¢ dozveédeli pies
webové stranky spole¢nosti a dalsi 3 (5 %) diky socialni siti LinkedIn, kde spole¢nost vyhle-
dava kandidaty na pozice vedoucich pracovnikli nebo zkusené odborniky a také na socialni
sit Facebook, kde podnik cili na mladé lidi a absolventy, ktefi se chtéji rozvijet a jsou pro
spolecnost perspektivni. Pouze 1 (2 %) zaméstnanec, ktery ve spolecnosti pracuje déle nez
10 se o pracovnim misté¢ dozveédél v inzeratu v lokalnich tiskovinach. Z vyzkumu je patrné,
ze média, které podnik nejvice vyuziva k ziskani vhodnych pracovnikt skutecné dobie fun-

guji a dopliuji se s doporucenim od stalych zaméstnanci.

Graf 4: Jak jste se dozvédeél/dozvédéla o spolecnosti?

Jak jste se dozvédél/dozvédéla o spolecnosti?

30
25
20
29
15
22
10
3 ’ 3 ’ o 7’
webové stranky internetové socidlni sité doporuceni inzerat v
spolecnosti pracovni portdly znamého lokdlnich

tiskovindch

Zdroj: vlastni data

Nasledné byl analyzovan jeden inzerat podniku XY na pracovni misto z pohledu v§ech nut-
nych informaci a struktury na portalu jobs.cz. Tento inzerat zacinal hlavi¢kou, kde bylo umis-
téno jméno a strucné predstaveni spolecnosti. Déle nazev pozice, povinnosti a ulohy, za které
bude pracovnik odpovédny. Nasledujici odstavec se vénoval pozadavkiim, které musi ucha-
zeC€ spliovat, jako napiiklad odborné vzdélani, 1éta praxe nebo zkuSenost s vedenim tymu,
nebot” §lo o pozici vedouciho pracovnika. Na zavér inzeratu byly sepsany benefity, které
firma nabizi a na konec kontakt na personalistu a tla¢itko, které odkazovalo uchazecée na iden-

tifika¢ni formulat s moznosti vlozeni Zivotopisu.
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Dal§im analyzovanym médiem byly webové stranky spole¢nosti, které plisobi modernim gra-

fickym dojmem a snadnym uzivatelskym rozhranim.

Ze socialnich siti podnik pak nejvice vyuziva LenkedIn, kde se snazi umistovat alespon
jeden ptispévek kazdy den.

Otazka ¢. 2: Jakou formou probihal vybér na VaSe pracovni misto

Podle zjisténych vysledkl je patrné, Ze téméf vétsina a to 78 % (51 subjektil) zaméstnanch
proslo pies osobni pohovor s personalistou ¢i nadiizenym, kterému pfedchézel vybér vhod-
nych kandidatt dle jejich zaslanych zivotopist. 11 % (7 subjektll) pracovnik muselo navic
u osobniho pohovoru vypracovat znalostni test. DalSich 11 % (7 subjekti) pracovnikii muselo
projit assesment centrem, kde se testovaly jejich znalosti a schopnosti na modelovych situa-
cich za ucelem ovéteni vhodnosti na danou pracovni pozici. Vybérové metody podnik voli

dle volné pracovni pozice.

Graf 5: Jakou formou probihal vybér na Vase pracovni misto?

Jakou formou probihal vybér na Vase pracovni misto?

M osobni pohovor W znalostni testy W assesment centrum

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 3: Jste spokojeny/spokojena ve firmé, kde pracujete?

Naprosta vétsina a to celkem 91 % (53 subjektli) dotazanych zaméstnanct je ve firmée spo-
kojena. Divodem je stabilni postaveni firmy na trhu a jeji dobré jméno spole¢né s celkovou

vyvazenosti, at’ uz se jedna o vysi mzdy, vztahy na pracovisti nebo o kariérni riist.
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Zbylych 9 % tedy 5 osob je nespokojeno, 2 zaméstnanci vybrali moznost §patnych vztahi
na pracovisti, dal§i 2 pracovnici se citi nedocenéni a pouze 1 pracovnik je nespokojeny

se svym vedoucim.

Graf 6: Jste spokojeny/spokojend ve firmé, kde pracujete?

JSTE SPOKOJENY/SPOKOJENA VE FIRME, KDE PRACUJETE?

Hmano Mne

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 4: Myslite si, Ze mate moZnost se v této spolecnosti dale rozvijet?

Celkem 83 % (48 subjektli) dotdzanych se domniva, Ze ma moznost se ve spole¢nosti dale
rozvijet a vzdélavat. Zbytek dotazanych, tedy 17 % (10 subjektil) si mysli, Ze tuto moznost

nema.

Jak jiZ bylo fe€eno v teoretické ¢asti, z divodii technologického pokroku a dal$ich zmeén po-
tteb a pozadavki je nutné zaméstnance rozvijet a vzdélavat. To samé plati i z divodu nemalé

konkurence v odvétvi, ve kterém spole¢nost podnika.

Tudiz prostiedky pouzité na vzdélavani zaméstnancti nelze brat jako néklad, ale jako inves-
tici, kterd se zhodnoti v podobé konkurenceschopnéjSich zaméstnancti a tim 1 celé spolec-

nosti.
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Graf 7: Myslite si, Ze mdte moznost se v této spolecnosti ddle rozvijet?

MYSLITE SI, ZE MATE MOZNOST SE V TETO SPOLECNOSTI
DALE ROZVIJET?

mano Mne

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 5: Jaké metody uceni/rozvoje jsou pro Vas nejlepsi?

Dalsi otazka se zabyvala preferenci vzdélavacich metod, které jsou ve spole¢nosti vyuzivany,
pfiCemz této otdzce piedchdzela otazka ,,zda firma pouziva modernich vzdélavacich metod,
jako je tfeba e-learning®. Tato otazka méla za cil zjistit, jestli podnik tyto metody vyuziva
a také to, zda si toho jsou zaméstnanci védomi. Vyzkum zjistil, ze podnik tyto metody jako

je napiiklad e-learning pouziva a vsechny dotazované subjekty o tom také vi.

Na otdzku tykajici se preferenci vzdélavacich metod mohli zaméstnanci vybrat vice variant
odpovédi. Z celkovych 58 dotazovanych subjekt bylo zjisténo, ze pro 45 osob ma velky
prinos predavani pracovnich zkuSenosti od svého kolegy, kdy se mohou v ptatelském duchu
a bez strachu zeptat na nejasnosti a ve vétSiné pripadi si noveé naucené znalosti vyzkouset
v praxi. Dale pro 43 subjekti ma velky pfinos seminai vedeny lektorem, 16 osob zvolilo e-

learning, 12 osob vybralo mentoring, dalSich 10 subjekta preferuje také sebevzdelavani,
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9 osob preferuje coaching, 8 webinaie a 7 subjektl si vybralo u¢eni pomoci prednasek. Z vy-
sledku mazeme fict, Ze vétSina dotazanych subjektii stale dava vice prednost klasickym vzdé-

lavacim metodam pied modernimi vzdélavacimi metodami

Graf 8: Jaké metody uceni/rozvoje jsou pro Vas nejlepsi?
Jaké metody uceni/rozvoje jsou pro Vas nejlepsi?

predndsky )
mentoring )
sebevzdélavani )
coaching - 1

preddvadni zkusenosti od kolegy ’
e-learning ’
webindre )
semindr vedeny lektorem )
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 6: Kolika rozvojovych aktivit (konference, Skoleni) jste se za posledni piil rok

zucastnil/zacastnila?

Méné&, neZ péti rozvojovych aktivit za posledni pll rok se zcastnilo 88 % pracovnikd.

5 az 10 vzdélavacich aktivit se zGi€astnilo 12 % dotazanych.

Pficemz bylo zjisténo, ze kazdy pul rok jsou poradany dvé vzdélavaci konference pro

vSechny zaméstnance a nespocet Skoleni dle individuélni potieby pracovnika
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Graf 9: Kolika rozvojovych aktivit jste se za posledni piil rok zicastnil/zucastnila?

POCET ROZVOJOVYCH AKTIVIT ZA POSLEDN{ PUL ROK

12%

88%

Eménénez5 W 50710

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 7: Byl pro vas tento pocet rozvojovych aktivit dostatecny?

V predchozi otazce byly zjistény pocty rozvojovych aktivit za posledniho piil roku. Nasledné
bylo zjisténo, Ze 72 % pracovnikiim tento pocet rozvojovych aktivit pro vykon své prace staci
a neni jej potieba navySovat. 28 % dotazanych by naopak tento pocet radi navysili a doplnili
si tak své znalosti. Mimo tyto konference a $koleni maji zaméstnanci moznost vyuzivat ja-
zykovych kurzl potfadanych na 1 hodinu tydné s externim lektorem, ktery za nimi dochazi
do firmy.

Graf 10: Byl pro Vis tento pocet rozvojovych aktivit dostatecny?

BYL PRO VAS TENTO POCET ROZVOJOVYCH AKTIVIT DOSTATECNY?

Wano Mne

Zdroj: vlastni data
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Otazka ¢. 8: Jaké vztahy mate s kolegy?

Z celkovych 58 dotazanych uvedlo, ze 39 zaméstnanct (67 %) méa se svymi kolegy pratelské
vztahy a stykaji se i mimo pracovni dobu. 12 zaméstnanci (21 %) se svymi spolupracovniky
udrzuje kolegialni vztahy a 7 zaméstnancii (12 %) vnima vztahy s kolegy jako uspokojivé.
Dobrou zpravou pro podnik je, ze zZadny zaméstnanec nevybral odpovéd neptatelskych
vztaht.

Dobré vztahy mezi zaméstnanci maji podstatny vliv na jejich praci a také dusevni pohodu.
Mimo to pracovnik, ktery bude do prace chodit se strachem ze svych kolegl a zZ neptatelskych
vztahtl s nimi, bude do svého zaméstnani dochazet méné Casto az prestane chodit Gplné. Z to-
hoto divodu je velice dilezité, aby podnik pro své zaméstnance zajistoval vhodné aktivity,

kde se spolu pracovnici lépe seznami a nauci se spolu spolupracovat.

Graf 11: Jaké vztahy mate s kolegy?

JAKE VZTAHY MATE S KOLEGY?

M pidtelské W kolegidIni m uspokojivé
Zdroj: vlastni data

Otazka €. 9: Je Vas nadrizeny otevieny diskuzi ve sméru pracovnich zaleZitosti?

Jak mezi pracovniky, tak i mezi pracovnikem a jeho nadfizenym je potieba udrzovat stabilni
a dobr¢ vztahy. Proto by mélo byt naprostou samoziejmosti, aby si nadfizeny na svého pod-
fizeného dokézal udélat ¢as a vyslechl pracovnikovi pfipominky ¢i dotazy a dal prostor pro

vzajemnou diskuzi.
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Podle grafu lze fict, ze ani zkoumana spole¢nost neni vyjimkou. 84 % respondentti (49 osob)
uvedlo, Ze jejich nadfizeny je otevieny diskuzi ve sméru pracovnich zaleZitosti a jen u 16 %

respondenti (9 osob) tomu tak neni.

Graf 12:Je Vas nadrizeny oteviceny diskuzi ve sméru pracovnich zdlezitosti?

JE VAS NADRIZENY OTEVRENY DISKUZI VE SMERU
PRACOVNICH ZALEZITOSTI?

Moano Mne

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 10: Pokud se Vam néco podaii, dostane se Vam uznani?

Tato otazka souvisi s otdzkou pfedchozi, protoZze pochvalu mizeme nejcastéji slySet od na-
Seho ptfimého nadfizeného. Chvalu od svych nadtizenych slysi 67 % zkoumanych subjekti,
zbylych 33 % je v tomto ohledu nedocenéno. OvSem pokud grafy mezi sebou vzajemné po-
rovname, tak zjistime, Ze ne vSichni nadfizeni, ktefi se svymi podfizenymi komunikuji,

je umi za dobie odvedenou praci pochvalit.

Pfitom pochvala je Casto brana jako nejlepsi motivace, dokéze zvysit pracovnikiv vykon,
a to 1 dlouhodobé. Neni potieba chvalit zaméstnance za jakykoliv splnény tikol, ale naptiklad

pochvala za dotazeni dlouhodobé zakdzky do zdarn¢ho konce je témét nutnosti.
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Pracovnikiim tak ddvdme najevo, Ze jsou pro organizaci duleziti a jejich vykony pfispivaji
k vysledku celé organizace

Graf 13:Pokud se Vam néco podari, dostane se Vam uznani?

POKUD SE VAM NECO PODARIi, DOSTANE SE VAM UZNANi?

Hano Mne

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 11: Jste spokojen/spokojena s prémiemi, které Vam firma vyplaci?

S prémiemi je spokojeno 69 % dotazanych, 31 % pracovnikl je s prémiemi nespokojeno,

priCemz vétSina zaméstnanct, kterd zvolila tuto odpoveéd’ dostava pouze osobni ohodnoceni.

Graf 14: Jste spokojen/spokojena s prémiemi, které Vam firma vyplaci?

SPOKOJENOST S PREMIEMI

Eano Mne

Zdroj: vlastni data

Osobni ohodnoceni tedy dostava vSech 58 dotazanych subjektt. Dalsi prémie, které firma

svym zamé&stnancim poskytuje je prémie za mimofadny vykon, jezZ dostava vyplaceno
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32 dotazanych z celkovych 58 zkoumanych subjekti, dalsi 4 pracovnici uvedli, Ze jim jsou

vyplaceny piiplatky a 1 zaméstnanec dostava prémie za iniciativu.

Graf 15: Druhy prémii, které svym zaméstnancum podnik vyplaci

Druhy prémii

M osobni ohodnoceni
B mimorddny vykon
m pfiplatky

iniciativa

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 12: Jste spokojen/spokojena s vybavenim Vasi kancelare?

Podminky, v kterych pracujeme maji podstatny vliv na nase psychické zdravi. Tyto pod-
minky mizeme hledat naptiklad ve vybaveni, které k praci pottebujeme, rozmisténi nabytku
¢i v kombinaci barev pouzitych v kancelafi. S témito dispozicemi je spokojeno 93 % respon-
dentl, 7 % respondentt, kteti uvedli nespokojenost bylo nasledné dotdzano, pro¢ tomu tak
je. Jejich odpovédi se shodovali v jedné véci, a to ve Spatném umisténi své kancelare, ktera

ma okna do atria, kde neni denni svétlo, vyhled ven a neda se vétrat.

Graf 16: Jste spokojen/spokojena s vybavenim Vasi kancelare?

SPOKOJENOST S VYBAVENIM KANCELARE

7%

Hano Mne

Zdroj: vlastni data
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Otazka ¢. 13: Vyhovuje Vam ergonomické uspoiadani Vaseho pracovniho mista?

Pojem ergonomie, ktera se zabyva optimalnim uspofadanim pracovnich podminek z pohledu
potieb ¢loveéka je pouzivan v délnickée sfétfe Castéji nez v kancelaiské, ale ani tady se nejedna
o vyjimku. Tedy je nutné optimalné nastavit pracovni prostiedky tak, aby vyhovovaly poza-
davkim pracovnika. Jedna se naptiklad o spravnou volbu kancelaiské zidle, stolu a také je-
jich vysky a umisténi. Spada sem také potieba dostate¢né miry denniho svétla nebo cCerstvého
vzduchu. 81 % dotazanych je s uspofadanim a nastavenim svého pracovniho mista spoko-
jeno, 19 % respondentti je nespokojeno, ale opét s nedostatkem denniho svétla a Cerstvého

vzduchu. Bohuzel s tim se z pohledu firmy nejspise nic délat neda.

Graf 17: Vyhovuje Vam ergonomické uspordadani Vaseho pracovatho mista?

SPOKOJENOST S ERGONOMII

Wmano Mne

Zdroj: vlastni data

Otazka €. 14: Boli Vas z dlouhého sezeni v praci zada ¢i za krkem?

Vyzkumem bylo zjisténo, ze az 67 % respondentti trpi bolesti zad ¢i za krkem. Zbylych 33 %

tyto bolesti nepocituje.
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Je pochopitelné, ze lidské t€lo neni stroj, a tak i pfes spravnou volbu pracovniho vybaveni
a jeho nastaveni se mohou dostavit rizné bolesti pohybovych aparati. Témto nepiijemnos-
tem lze vSak predejit ¢i je odstranit vhodnymi polstatky, podsedédky, podlozkami, cvicenim

¢1 vhodnou pracovni pozici pii praci.
Graf 18: Boli Vs z dlouhého sezeni v prdci zada ¢i za krkem?

BOLEST zZAD €I ZA KRKEM Z DLOUHEHO SEZENIi V PRACI

Eano Mne

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 15: Mate pri svém zaméstnani dostatek ¢asu na své zajmy nebo konicky?

Z grafu je tedy vidét, Ze vétSiné zaméstnanclim je umoZznovano mit dostatek ¢asu na své za-
jmy. Vidi to tak 78 % dotazanych, naopak 22 % respondentii tohoto nazoru neni. Pficemz
spole¢nost vSem svym zaméstnanciim, kromé pracovnikim, kteti museji drzet pohotovost,

umoznuje naplanovat si zacatek a konec pracovni doby podle sebe.

Graf 19: Mate pri svém zaméstnani dostatek casu na své zajmy nebo konicky?

DOSTATEK CASU NA SVE ZAIMmY

Mano Mne

Zdroj: vlastni data
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Otazka €. 16: VyuzZivate Vy osobné néktery z flexibilnich pracovnich rezimi? Pokud

ano na co?

V navaznosti na sladéni osobniho a pracovniho zivota spoleCnost svym zameéstnanciim
umoziuje vyuzivat flexibilnich pracovnich rezimi. Diky nimZ si mohou sami stanovit zaca-
tek a konec pracovni doby. N¢ktefi pracovnici také mohou v pfipad¢ potieby pracovat z do-
mova, vyuzit kratsi pracovni doby, sdileni pracovniho mista nebo stlaceny pracovni tyden,

ktery nej¢astéji vyuzivaji pracovnici studujici vysokou $kolu.

Z celkovych 58 dotazanych, 94 % respondentti uvedlo, ze téchto flexibilnich pracovnich re-
zimu vyuziva. Na otazku, z jakého diivodu tyty flexibilni rezimy vyuzivaji mohli respondenti
opét vybrat vice variant odpovédi. Z nichz 64 % vyuziva téchto rezimu pro sladéni osobniho
a pracovniho Zivota, 21 % subjektii na péci o déti, 8 % respondentl travi tento volny Cas
sportem, 3 % dotazanych pro studium vysoké Skoly, 1 pracovnik (2 % pracovniki) pecuje
0 jiného ¢lena rodiny a dalsi pracovnik (2 % pracovnikil) vyuziva flexibilnich pracovnich
reziml ze zdravotnich divodu.

Graf 20: Vyuzivdte Vy osobné néktery z flexibilnich pracovnich rezimii? Pokud ano na co?
DUVODY VYUZIVANI FLEXIBILNICH PRACOVNICH REZIMU

péce o jiného clena rodiny
ze zdravotnich ddavodu
studium Vysoké Skoly
sport
sladéni osobniho a pracovniho Zivota
péce o dité/o déti
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 17: Jste spokojen/spokojena s benefity, které Vam firma nabizi?

vV

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity patii mezi nejcastéjsi a nejucinnéjsi zdroje motivace.

V nékterych ptipadech dokaZou pracovniky motivovat vice neZ mzda.
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Proto je dulezité se benefitim vénovat, obménovat je a nastavit je tak, aby byly pro zamést-

nance co nejuspokojivejsi.

K tomuto tématu vyjadiilo spokojnost 78 % dotazovanych subjektli a 22 % dotazovanych

vyjadiuje se zaméstnaneckymi vyhodami nespokojenost.

Graf 21:Jste spokojen/spokojena s benefity, které Vam firma nabizi?

SPOKOJENOST S BENEFITY

Hmano Mne

Zdroj: vlastni data

Otazka €. 18: Kdybyste mohl/mohla, jaky benefit byste pridal/pridala?

Nasledné byla v§em zamé&stnanciim poloZena otazka, jaky benefit by si radi ptidali, kdyby
to bylo mozné. Velka mira zaméstnanct a to 59 % se shodla na tom, ze by byli radi, kdyby
firma zavedla benefit sick days®, coz by bylo vhodné i pro spole¢nost, ktera by neriskovala,
Ze nachlazeny zamé&stnanec pifijde do prace a vSechny okolo sebe nakazi. Na druhém misté
S 22 % nasledovala relaxacni mistnost, ktera by byla vybavena pro moznost odpocinku a pro-
tazeni téla, ¢imz by se predchdzelo naptiklad zminiované bolesti zad. Dale by si 5 % dotazo-
vanych ptéalo pifispévek na dovolenou, dalSich 5 % by radi cafeteria systém. Poté co jsem
mluvil s nékterymi zaméstnanci mi bylo feceno, Ze maji k dispozici kazdy sviij osobni ucet,
ktery funguje obdobné jako cafeteria systém s rozdilem, Ze osobni uc¢et umoznuje vétsi vybér

benefitll a zaméstnanci si tak prakticky mohou vybrat cokoliv. 5 % dotazovanych by také

% Sick days je zdravotni volno, b&hem kterého se zaméstnanci vyplaci mzda v plné vysi.
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uvitalo zaméstnanecké vyhody pro agenturni pracovniky, nebot’ tito dotazovani jsou studenti,
ktefi v organizaci pracuji jen nékolik dni v tydnu a zadné benefity nemaji. Posledni 4 % do-
tazanych by radi zavedli zvyhodnéné pljcky pro zaméstnance.

Graf 22: Kdybyste mohl/mohla, jaky benefit byste pridal/pridala?

Benfity, které by zaméstnanci radi pridali

50, 4% 5%

B cafeteria systém B sick days
M relaxacni mistnost [ benefity pro agenturni pracovniky
W pfispévek na dovolenou B zvyhodnéné pljcky

Zdroj: vlastni data

Otazka ¢. 19: Je néco, co Vam chybi (benefity, pFispévky atd.) ve srovnani s firmami ve

mésté, kde pracujete? Pokud ano, co?

Posledni otazka méla za cil zjistit, CO zaméstnanciim V porovndni s jinymi firmami ve mé&stg,
kde pracuji, chybi.

Tato prani vypadala néasledovné:

e zvyhodnéné tarify na _ pro zaméstnance,

e parkovani pro zaméstnance zdarma,
e volné vstupy do sportovnich zatizeni,
e Ve spolecnosti v Brn€ chybi kuchyiika s jidelnim stolem, zaméstnanci tak museji jist

piimo u pocitace.
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7 Navrh zmeén

Neni snadné navrhnout zmény v oblasti fizeni lidskych zdroja tak velké spolecnosti, jako je
firma XY, kterd navic patii mezi spole¢nosti, které nejen v Ceské republice, ale i v Evropé
udavaji smér ostatnim podnikim.

Nicméng¢ jak jiz bylo zminéno, vzdélavani a rozvoj znalosti je dnes brano jako jedna z nej-
by rado pocet rozvojovych aktivit navysilo. Z divodu, ze pocet zamé&stnanci, kterym pocet
téchto aktivit stacil bylo zbyvajicich 72 %, navrhuji, aby podnik nabizel svym zaméstnanciim
alespoii jedno nepovinné skoleni mésicné, do kterych by se zaméstnanci mohli v ptipadé za-
jmu hlésit. Tato Skoleni by mohla byt zamétena napiiklad na nejpouzivangjsi programy, které
se v podniku pouzivaji, jako jsou SAP ¢i Excel. Z diivodu nizsiho poctu zajemcii o tato pfi-
dana Skoleni by se nemusela objednavat zddna externi firma, ale zaméstnance by mohl dale

vzdélavat jejich zkuSenéjsi a schopnéjsi kolega, tudiz by to firmu nic nestélo.

Dale navrhuji, aby zaméstnanci meli moznost formou anonymniho dotazniku jednou ro¢né
a anonymn¢ ohodnotit svého nadiizené¢ho. Zaméstnanci si tak nebudou ptipadat nevyslySeni
a vedouci pracovnici se tak budou stéle snazit a nestane se, ze by svou pozici zacali brat jako

samoziejmost.

Pokud se podivame na graf, ktery se tykal druhti prémii, které jsou pracovnikiim vyplaceny,
zjistime, ze prémii za iniciativu dostava pouze jeden dotazany subjekt. Bylo by dobré,
aby firma tyto prémie zavedla ve vétsi mife. Ve spole¢nosti je totiz velky pocet kvalifikova-
nych a vzdélanych lidi, kteti by spole¢nosti mohli zjednodusit a urychlit nékteré postupy
¢1 procesy. Navrhuji kazdoro¢ni soutéz o nejlepsi zlepSovaci navrh, kdy by byly prvni tfi
nejlepsSi odménény touto prémii.

Dalsi uzitecnou véci by bylo zakoupit dostateCny pocet rehabilitacnich pomiticek jako jsou
napiiklad rizné micky, masazni valce ¢i hiejivé polstarky. Nebot 67 % dotazanych trpi pfi
sezeni v praci bolestmi pohybovych aparati. Navrhem by bylo zrealizovat audit rehabilitac-

nich pomtcek a podle vysledku tyto pomtcky dokoupit.

Z pohledu benefitlh doporucuji spole¢nosti se zamétit na studenty, kteti ve spolecnosti pra-

cuji. Jedna se predevsim o studenty vysokych skol, jenZ mohou v budoucnosti pro spolecnost
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pracovat a byt ji velkym piinosem. Z vlastni zku3enosti vim, ze nékteré dalsi firmy v Ces-
kych Budéjovicich ,,svym* studentim ¢ast zaméstnaneckych vyhod nabizeji. Nejcastéji
se jedna o prispevek na stravovani. Zkoumany podnik navic disponuje vlastni jidelnou, proto
si tedy myslim, ze by bylo vhodné jim tento benefit dopiat. DalSim ndmétem by mohla byt

odména za prospéch do praméru 2,0 ve vysi 4000 K¢ za semestr.

Nejvetsi Cast zaméestnanct by uvitala benefit sick days, ktery jako postradany benefit ozna-
¢ilo 59 % dotazanych zaméstnanct. Z diivodu, Ze sick days patii mezi jedny z nejoblibenéj-
Sich a nejpouzivanéjSich vyhod, navrhuji je zavést. Navic se podnik vyhne situaci, kdy ze dne
na den nepfijde celé oddéleni, které se nakazilo od svého kolegy, ktery kvtli nachlazeni ne-
chtél pfijit o penize.

V posledni oteviené otazce mohli zaméstnanci uvést cokoliv, co jim chybi k tomu, aby byli
plné€ spokojeni. Nejcastéjsim ptanim bylo, jakozto zaméstnanct u spole€nosti, ktera distribu-
uje _, mit zvyhodnéné tarify na tyto - Navrhuji tyto levngjsi tarify pra-
covniklim umoznit s podminkou, ze se bude jednat pouze o jednu bytovou jednotku, ktera

zaroven neslouzi pro podnikani.

Jelikoz se jedna o podnik, ktery sidli v méstské Casti, kde neni dostatek volnych parkovacich
mist. Mohla by se firma zapojit se do soutéze ,,Do prace na kole* se zapisnym od 290 K¢
do 420 K¢. Zaméstnanci by nemuseli fesit parkovani, zaroven by délali néco pro své zdravi,

byli motivovani soutézivosti a podpofili ekologii.
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8 Zaver

Cilem bakalatské prace je analyza systému fizeni lidskych zdrojli ve vybraném podniku a na-
vrh zmén pro zlepSeni tohoto systému. Rizeni lidskych zdroji je téma, které se &im dal tim
vani spolecnosti. Proto neni divu, Ze se stale vymysli modernizace zdokonalujici personalni

¢innosti. Z tohoto divodu je ur€ita ¢ast prace vénovana i t€émto novym trendtm.

Nejprve byla prostudovana literatura zabyvajici se touto problematikou, diky niz jsem po-
chopil a uvédomil si, jak by firmy méli postupovat v oblasti Fizeni lidskych zdroju tak,
aby zaméstnanci byli spokojeni a prostiednictvim jejich vykonl se dosahovalo prosperity

a konkurenceschopnosti celého podniku.

Na zaklad¢ toho byly sestaveny dotazniky jak pro personalisty, se kterymi byli také uskutec-
nény fizené rozhovory za Gcelem zjisténi stavu podniku z pohledu personalistiky, tak pro
zaméstnance pracujicich na kanceléiskych postech z ditvodu zjisténi spokojenosti s persona-
listikou i1 celkovym prosttedim v podniku. Diky vyzkumu byly odpovédi zaznamenany

do jednotlivych grafti vénujicich se dané otazce ¢i jednotlivému tiseku personalnich ¢innosti.

Nésledné byl proveden rozbor a porovnani téchto vysledkii s odpovéd'mi personalistii.
Kdy bylo zjisténo, Ze podnik se snazi pfedepsanymi a uznavanymi metodami a principy fidit
a uplatiuje je. Nebyly tedy zjistény zadné vykyvy oproti teorii, a to ani z pohledu novych
trendi v personalistice, kterych podnik hojné vyuziva. Dle mého nazoru tedy neni nutné délat

podstatné zmény.

Snad jen mohu doporucit, aby spole¢nost zvazila tyto navrhy:
e Vhodnéjsi nastaveni a rozsifeni prémii za iniciativu.
e Pfidani alespont dvoudenniho benefitu sick days.

e Vice se zajimat a ziskdvat studenty, ktefi studuji obory ekonomického zaméteni.

e Zvyhodnéné tarify - pro zaméstnance.

Zkoumany podnik ma vytvotené celé personalni oddé€leni, kde fizeni lidskych zdroji je roz-
déleno mezi jednotlivé personalisty. Ziskdvani uchazecl na pracovni misto probihd hlavné
pomoci e-recruitmentu, kdy podnik s uchazeci a také se svymi zaméstnanci komunikuje pro-

sttednictvim pracovnich portalt a socidlnich siti.
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Rozvoj zaméstnanct je zaméten na individualni potieby a je cilen na pozadavky jejich pra-
covniho mista. Podnik vyuziva moderni metody vzdélavani, které jsou sestaveny v souladu
s modelem 70:20:10. Navic je vS§em zaméstnancim k dispozici zdarma pfistup do portalt
GetAbstract a CrossKnowledge, kde se pomoci videi, webinafti a riznych ¢lanki mohou
sebevzdélavat. V podobé modernich metod v personalistice je pracovnikiim umoznéno vyu-

zivat také flexibilni pracovni rezimy k sladéni jejich pracovniho a osobniho zivota.

Tato prace mi umoznila nahlédnout do velké spolecnosti jakou firma XY je a ovéfit si, jak fi-
zeni lidskych zdrojt funguje v praxi. Doufam, Ze stejné jako mné¢ bude i pro spolecnost tato

prace piinosem.
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9 Summary

Human resource management is one of the most important activities in a company. Its role
is to lead people in such a way that goals and prospective future of the organization through

their achievements are reached.

In large companies, personal departments are set up to take care of employees, which means

to choose the right ones, develop them and retain them.

This work deals with modern trends in human resources management which come to the
forefront, for example outsourced services such as headhunters or work-life balance because

the people are the engine of an organization.

The aim of the questionnaire method used in one company was to find out the satisfaction
and wishes of the employees and on this basis to propose the changes the company ma-

nagement can introduce.

Key words: HR officer, trends, employee satisfaction and wishes, work-life balance
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Piiloha ¢.1: Dotaznik k Fizenému rozhovoru s personalistou

Dotaznik k fizenému rozhovoru s personalistou

1) Sepiste postup ziskdvani pracovnik(. Jaké pracovni portaly uZivite?
Napfiklad: proudly, prace za rohem, jobs.cz, profesia, prace.cz, atd.

2) Vyuzivate socidlnich siti? Napfiklad i LinkedIn a Facebook jobs? K zjisténi
dostupnych informaci o uchazeéi o zaméstnani?

3) Jak probiha vybér pracovnika?

4) Uprednostiiujete na volné pozice vice interni ¢i externi kandidaty?

5) Vypisujete néjaké pozice pouze interné, pokud ano, tak pro¢?

6) VyuzZivate na nékteré personalni ¢innosti sluzeb externich firem? Pokud
ano, na jaké?

7) Proc si myslite, Ze je dalezZity rozvoj pracovnika?

8) Jaké oblasti vzdélavani v podniku poskytujete?
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9) Umoifujete talentovanym zaméstnancliim vyuiit trainee program?

10) Vyuzivate modernich vzdélavacich metod jako je napfiklad e-learning?

11) Pokud ano, jaké vyhody v ném shledavate?

12) Snaiite si ,vychovat"” studenty za Géelem, aby se z néj stal vas
zaméstnanec?

13) Pokud ano, prostrednictvim ¢eho si je snaiite ziskat?

14) Zajistujete pro své zaméstnance néjaké akce ¢i sportovni aktivity na
stmeleni kolektivu?

15) Umoinujete svym zaméstnancim vyuZivat flexibilni pracovni reZimy?

16) Pokud ano, jaké a komu?

17) Setkal/setkala jste se nékdy ve Vasi firmé s pojmem wok-life balance,
¢imZ je minéno sladéni pracovniho Zivota s osobnim? Uplatnujete ho?
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18) Dbate na pracovni prostiedi zaméstnancl v podobé barev a také
vybaveni kancelafi? Pokud ano, jak?

19) Jakymi druhy prémii své zaméstnance odménujete a za co?

20) Jaké benefity nabizite svym zaméstnancim?

21) Odménujete své zaméstnance za zlepsovaci navrhy pro firmu?

22) Vypisujete pro zaméstnance néjaké soutéZe v souvislosti se
zlepsovacimi navrhy?

23) Jak stabilizujete klicové zaméstnance v podniku?

24) Sledujete firmy na Budéjovicky z pohledu benefitl, které nabizeji svym
zameéstnanciim?

25) Upravujete pracovni podminky star§im zaméstnanciim?
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Priloha ¢.2: Dotaznik ke zji§téni spokojenosti zaméstnancii

Dotaznik ke zjisténi spokojenosti zaméstnanci

Dobry den,

jmenuji se Tomas Prokef a jsem studentem tfetitho roéniku Ekonomické fakulty, Jihofeské univerzity
v Ceskych Budéjovicich. Chtél bych Vis pozidat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery pouziji jako
podklad pro praktickou &ast mé bakalafské price na téma Rizeni lidskjch zdrojl ve vybraném
podniku. V uzavfenych otdzkach vidy vyberte pouze jednu moinost odpovédi, u otevienych otizek
prosim svou odpovéd' napiite. Tento dotaznik je zcela anonymni.

Pfedem Vam dékuji za ochotu a Eas straveny s vypliovanim dotaznilu.
§ pfanim hezkého dne
Tomai Proked

1. Jak jste se dozvédél/dozvédéla o spoleénosti?

a) webové strinky spolecnosti (kariera)

b) internetové pracovni portaly (jobs.cz, price.cz, atd)
c) socialni sité (Facebook, LinkedIn)

d) inzerat v lokalnich tiskovinach

e) reklama v radiu

f) doporuceni znamého

g) hodnotici portaly (atmoskop.cz)

h) ufad prace

2. Jakou formou probihal vybér na Vade pracovni misto?
a) Preselekece FHvotopish
b) Osobni pohoveor
¢} Online pohovor/online diagnostika
d) Znalostnd testy (IT, jazyvky, ...)
e) Asszessment centrum

3. Jste spokojeny/spokojena ve firmé, kde pracujete?
a) Ano
B) Ne

4. Pokud ne, tak prog?
a) Nizkd mzda
b} Veztahy na pracoviiti
¢} Netmérmné poZadavky na pracovnd vikon
d) Nedocenéni
e) Profesni st
f) Jiné, uvedte:

5. Myslite si, Ze mate moZnost se v této spolefnosti dale rozvijet?

a) Ano
b) Ne
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6. PouZiva firma modernich vzdélavacich metod, jako je tfeba e-learning (vzdélavani pomoci
informaéni a komunikaéni technologie)?
a) Ano
b) Ne

7. Jaké metody uceni/rozvoje jsou pro Vis nejlepfi? (zde muZete vybrat vice variant odpovédi)
a) Semunaf vedeny lektorem
b) Webinafe
c) E-learning
d) Pfedavani zkuSenosti od kolegy
e) Coaching
f) Mentoring
g) Sebevzdélavani
h) Prednaiky

8. Kolika rozvojovych aktivit (konference, koleni) jste se za posledni pil rok
zucastnil/zacastnila?
a) Ménénezs
b) 5-10
c) 10 avice

9. Byl pro vis tento poéet rozvojovych aktivit dostateény?
a) Ano
b) Ne

10. Jaké vztahy mate s kolegy?
a) Pratelské, stykame se i mimo pracovni dobu
b) Kolegidlni, tvofime jeden tym
c) Uspokojivé
d) Nepratelské

11. Je Vas nadrFizeny otevieny diskuzi ve sméru pracovnich zaleZitosti?
a) Ano
b) Ne

12. Pokud se Vam néco podari, dostane se Vam uznani?
a) Ano
b) Ne

13. Jste spokojen/spokojena s prémiemi, které Vam firma vyplaci?
a) Ano
b) Ne

14. Jaké druhy prémii dostavate? (zde muZete vybrat vice variant)
a) Mimofadny vykon
b) Iniciativa
c) Zausporu Casu
d) Osobni ohodnoceni
e) Priplatky
f) Zaméstnaneckeé akcie
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15,

16

17

18

19

20.

21.

22,

23,

24.

25,

Jste spokojen/spokojena s vybavenim Vadi kancelaie?
a) Ano
By Ne

Pokud ne, jakou zménu byste navrhovali?

Vyhovuje Vam ergonomické uspofadani Vadeho pracovniho mista? (ergonomie se zabyva
optimilnim uspofadani pracovnich podminek z pohledu potieb ElovEka)

a) Ano

by Ne

Boli Vias z dlouhého sezeni v prici zada & za krkem?
a) Ano
b) Ne

Piisobi na Vis barvy kanceliie pozitivng?
a) Ano
B) Ne

Mite p¥i svém zam#stnini dostatek fasu na své zijmy nebo konicky?
a) Ano
By Ne

Ume#iuje Vam firma vyu#ivat flexibilnich pracovnich refimu?
a) Ano
b} Ne

Pokud ano, které z téchto pracovnich refimi Vim firma nabizi? (zde mifete vybrat vice
variant odpovédi)

a) kratdi pracoval dobu

b) pruiné rozveZeni pracovni doby

¢) praci z domova

d) sdileni pracovniho mista

e) stlafeny pracovnd tyden

VyuZiviate Vy osobné néktery z flexibilnich pracovnich refima?
a) Ano
b) Ne

Pokud vyufivite, tak z jakého davodu?
a) Péce o dité/ o déti

b) Péce o jiného Elena rodiny

¢} Sladéni osobniho a pracovaiho Zivota
d) Sport

e} Studivm Vysoké skoly

f) Jiné, vvedte:

Jste spokojen/spokojena s benefity, které Vam firma nabizi?

a) Ano
b) Ne
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16. Kdybyste mohl/mohla, jaky benefit byste pfidal/pridala?
a) Cafeteria systém
b} Relaxaéni mistnost vybavena pro mo#nost odpofinku a protafeni téla
¢) Zvihodnéné phjdky
d) Sick days
e} Piispévek na dovolenou
fi Jiné, uved'te:

27. Je nEco, co Vam chybi (benefity, pfispévky atd.) ve srovnini s firmami ve mésté, kde
pracujete? Pokud ane, co?

28, Jaké je Vade pohlavi?
a) Muz
b) Zena

19. Na jakém pracovnim zaiazeni pracujeie?

a) Vedouci pozice

b} Obchodnd pozice

e) IT

d) Administrativai pracovaodk

e) HR

f; THP

g) Technicka pozice

30. Jak dlouho ve spolefnosti pracujete?
a) Meéné neZ 3 let
by 5-10 let
e} 10-20
d) 20 a vice

31. Kde pracujete?
a) Ceské Budéjovice
b} Bme
¢) Praha
d) region
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