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1. Uvod

Tato bakalaiska prace nese nazev ,,Rizeni lidskych zdroji se zaméfenim na ziskavani a
vybér pracovnikii ve vybraném sektoru“. Vybranym sektorem jsou pradelny v Ceské
republice. Toto téma jsem si vybral, jelikoz m¢ delsi dobu zajima prace s lidskymi zdroji,
a také proto, ze mij déda byl jednim ze zakladateld jedné z nejvétsich pradelen v Ceské

republice.

O fizeni lidskych zdroji vyslo mnoho knih, publikaci a autofi v nich popisuji, jakym
zpusobem vést lidi, jak je nejlépe motivovat, jak vést piijimaci pohovor, jak ziskavat nové
pracovniky a mnoho dal§iho. Teoretickd cast je dulezita, ale pro manazery, vedouci
pracovniky, personalisty je dulezité to prevést do praxe. Kazdy se chova jinak, vede
podnik jinym zptisobem a fizeni lidi je v kazdé firme jiné, specifické. Rozsah bakalarské
prace je omezen, a proto nékteré kapitoly v préaci jsou v urcitych oblastech uvedeny

okrajové, anebo jsou uvedeny pouze nejdiilezitéjsi informace.

Kazdy podnik, bez ohledu na jeho velikost se musi zaobirat fizenim lidskych zdroja,
nebot’ zaméstnanci (lidsky kapital) jsou tim nejvice cennym zdrojem, kterym dany podnik
disponuje. Uspéch firmy, podniku zavisi na pracovnicich. Pfedev§im na schopnostech a
znalostech, kterymi disponuji a ty se musi dale rozvijet. Zaméstnanci jsou nakladovou
polozkou, podnik se o n¢ musi starat, motivovat je k odpovidajicim pracovnim vykontim

a prokazat jim pozornost v potiebném rozsahu.

Jelikoz se pozadavky, které panuji na trhu prace, neustale méni, je dulezité, aby podniky
byly schopné velice pohotové reagovat a dokazaly se vypofadat s vyvojem a zménami.
Pokud ma podnik flexibilni zaméstnance, dokaze se etablovat na promeénlivé trzni

prostiedi.

Hlavnim cilem bakalatské prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdroji se zam¢efenim na
ziskavani a vybér pracovnikl ve vybraném sektoru, tudiZ v pradelenskych provozech a

navrhnout mozné zptisoby zlepSeni.



Prace se skladd ze dvou celkll, z teoretické a praktické ¢asti. V teoretické Casti jsou
vyjadieny definice, vymezené zakladni pojmy a obecné problémy fizeni lidskych zdroji.

Dale v této casti je blizsi pohled na ziskavani a vybér pracovnikd.

Aby tato ¢ast mohla vzniknout, bylo nutné nastudovat domaci a zahrani¢ni literaturu na
dané téma a problematiku, poté byla napsana literarni reserSe. V praktické c¢asti je
predstavena Asociace pradelen a Cistiren, provedena analyza fizeni lidskych zdroji se
zaméfenim na ziskavani a vybér pracovnikii v nékolika pradelenskych podnicich.
Zjistovani dat probihalo pomoci dotaznikového Setteni, byly vytvofeny dva dotazniky.
Jeden byl ur€en pro fadové zaméstnance a druhy dotaznik pro persondlni pracovniky.
Ziskana data z dotaznikového Setfeni byla zpracovana, doSlo k vytvotfeni popisnych

tabulek a grafii, u nichZ doSlo k rozebrani ziskanych dat, popisu a okomentovani.

Posledni fazi bylo stanovit navrhy, které by mohly vést ke zlepSeni stavu, ktery aktudlné

panuje ve vybraném sektoru.

Z prizkumu v bakalatské praci vyplyva, jak moc je lidsky kapitél pro podnik dualezity. Je
to bohatstvim podniku a musi se o lidské zdroje velmi dobfe starat a peCovat se vsi
vaznosti. Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani a schopni, dévaji podnikiim velkou

konkurencni vyhodu.

Fakt, ktery by mél rozhodné zaznit v ivodu bakalarské prace je, ze bakalaiska prace byla
tvofena pied a v poCatku koronavirové krize, a tudiz ziskana data jiz nemusi byt plné¢

aktualni.



2. Literarni prehled

2.1 Definice a vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroju

., Rizeni lidskych zdrojii se zabyva vsim, co souvisi se zaméstndavanim a Fizenim lidi v
organizaci. Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického vizeni lidskych zdrojii, Fizeni
lidského kapitalu, T7izeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdroju (planovani lidskych zdrojii, ziskavani a vybéru
zamestnancii, rizeni talentii), Fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancii,
vzdelavani a rozvoje zaméstnancii, zaméstnaneckych a pracovnich vztahu, péce o
zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnancum. “ (Armstrong, Taylor, 2015). Na této
definici mizeme vy¢ist, jak je fizeni lidskych zdroji velmi obsahlé nejen jako definice,
ale 1 jako realné fizeni zaméstnancti v podniku. Tato oblast se musi vhodné zabezpecit po

vSech strankéch, aby vSe spravné fungovalo a podnik byl prosperujici.

Ruizena Krninska (2002) pise o fizeni lidskych zdroji takto: ,, Rizeni lidskych zdrojii
predstavuje strategicky pristup k praci s lidskymi zdroji ve smyslu rozvoje jejich lidského
potencialu a jeho vyuZiti pro individuadlni a kolektivni spolupodileni se na efektivnim
pinéni cilii podniku (organizace, firmy). Rizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim ndstrojem

‘

zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku. ‘

Josef Koubek (2015) naopak ve své knize tika, Ze: , Rizeni lidskych zdrojii ma
V nejobecnéjsim pojeti slouzit k tomu, aby byla organizace vykonnad a aby se jeji vykon
neustdale zlepsoval. Zabezpecit tento kol Ize jen neustilym zlepSovanim vyuZiti vSech
zdroju, kterymi organizace disponuje, tj. materidalnich, financnich, informacnich a

lidskych zdrojui. **

Michael Armstrong (2014) se vSemi piedeslymi definicemi souhlasi a dale dodava, ze
fizeni lidskych zdrojl se vénuje vSemu, co se vztahuje k zaméestnavani a vedeni lidi na

vSech pozicich v podniku.

Josef Koubek (2015) definuje fizeni lidskych zdroji jako jadro podniku, které je

vvvvvv

vvvvvv



Boxall a Purcell (2003) definovali fizeni lidskych zdrojt, jako veskeré Cinnosti, které

souviseji s fizenim zaméstnaneckych vztaht v podniku.

2.2 Historie a vyvoj fizeni lidskych zdrojt

Historicky nejstar§im pojmem, ktery je spojeny s fizenim lidskych zdroju je ,,péce o
pracovniky®, ktery se pouzival za prvni svétové valky v muni¢nich tovarnach. Tento
pojem nahradil ve dvacatych letech 20. stoleti pojem ,,fizeni pracovnich sil“, ten byl ve
ctyticatych letech 20. stoleti nahrazen na ,,personalni fizeni“. Z toho ozna¢eni vznikl ndmi

diskutovany pojem fizeni lidskych zdroji. (Armstrong, 2015)

Tabulka 1: Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Personalni fizeni Rizeni lidskych

administrativa zdroja

Obdobi Od desatych az | Od  ¢tyficatych  az | Od osmdesatych az
dvacatych let 20. | padesatych let 20. stoleti | devadesatych  let

stoleti 20. stoleti
Lid¢ Pracovni sila Konkurenc¢ni vyhoda Unikatni bohatstvi
Personalni Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

prace

Zdroj: ptepracovano autorem (Sikyt, 2016)

V tovarnach v 19. stoleti byly velmi Spatné a nevyhovujici podminky, to se tykalo
piedev§im pracovni doby, mezd a pracovnich podminek pro zeny a déti. Byla velka
nelibost s témito podminkami a zacaly vznikat odbory, kolektivni vyjednavani, a

predevsim legislativa zacala ovliviiovat pracovni podminky. (Kocianova, 2010)

Vedoucim pracovniklim nariistaly povinnosti a ¢innosti v persondlni oblasti. Ti nebyli
schopni veskeré Cinnosti sami zvladat, a proto vznikla personalni oddéleni. Ve svych
zacatcich tato oddéleni poskytovala pomoc pii ndboru a vybéru zaméstnanci a jejich
odménovani, motivovani a pfi zadkladnim vycviku. (Kocianova, 2010)

V osmdesatych letech 20. stoleti ve Spojenych statech americkych, konkrétnéji na

americkych univerzitach byly vymezeny tii modely fizeni lidskych zdroji, ze kterych
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vychézi pojeti fizeni lidskych zdroji. Mezi tyto modely se zahrnuji: Michigansky model,
Stochasticky model (Evropsky model) a Harvardsky model. (Sikyf, 2014; Dvorakova,

2007). Vice se o téchto modelech zminim nize:

e Michigansky model

Fombrun, Tichy a Devannova (1984) ve své publikaci uvadi, ze michigansky neboli
model souladu, je zalozeny na dosazeni souladu mezi systémem, strategii a strukturou
fizeni lidskych zdroji v prostfedi, ve kterém dochdzi k neustdlym zméndm
Vv podnikatelském prostiedi. Dosazeni souladu je velmi dulezité, je to podminkou, aby
podnikani a hospodafeni dosahlo veSkerych ocekavanych vysledk. Mezi zakladni
¢innosti tizeni lidskych zdroji povazuji: vybér, odménovani, hodnoceni a vzdélavani

zaméstnancl. Tyto ¢innosti jsou naplni prace manazert ve vSech podnicich.

e Harvardsky model

Beer a kol., (1999) Tento model, ktery byl zformulovan na Harvard Business School
piedstavuje navod pro manazery organizaci, jak spravné formulovat a uskuteciiovat
strategii fizeni lidskych zdrojii. Vedouci pracovnik musi rozvijet schopnosti pracovnik,
efektivné vynakladat naklady na fizeni lidskych zdrojti, a pfedevSim uvazovat z4jmy
zainteresovanych stran. Model velmi zdlraziuje vyznam, ulohu vedoucich pracovniki a

zachycuje rozhodujici konsekvence, a také podstatné determinanty.

e Evropsky model

Tento model vznikl se snahou ptepracovani americkych modelt na evropské pojeti. Tudiz
porovnavani odliSnosti mezi konvergenénim a kontingenénim pojetim fizeni lidskych

zdroji. (Kirkbride, 1994)

V devadesatych letech 20. stoleti se zacalo velmi hovofit a rozebirat t¢éma — kompetence
Vv podniku. Byla zde velka snaha o zeStihleni organiza¢ni struktury, aby byla co nejvice
pruznd a obsahovala co nejméné fidicich Urovni. V tomto obdobi byla zaméfena
pozornost naptiklad na: odménovani pracovnikd, fizeni kultury, tymovou praci,

posilovani pravomoci a komplexni fizeni jakosti. (Armstrong, 1999)



2.3 Lidsky kapital

Lidsky kapital dle Vodéaka a Kucharcikové (2011) Ize definovat timto zptGsobem: ,, Lidsky
kapital muzeme charakterizovat jako souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti,
vedomosti, dovednosti, zkuSenosti, navykii, motivace, talentu a energie, jimiz lidé
disponuji a které v pritbehu urcitého obdobi mohou byt vyuzivany k vyrobé produktii.

Viastnictvi lidského kapitalu se vztahuje k osobé uvedenymi viastnostmi disponujici. *

Podle Jacobsena (2005) se lidsky kapital sklada z téchto slozek:

e Znalosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti, schopnosti lidi
e Tymova prace

e V¢rnost, loajalita

e Vzdélavani, skoleni

e Motivace

2.4 Ukoly Fizeni lidskych zdrojti

vvvvvv

podnik co nejvice vykonny a neustdle se zlepSoval ve vyuzivani vSech zdroji a rozvoji

pracovnich schopnosti. Mezi hlavni poslani fizeni lidskych zdroji fadi:

1. Snaha o dosazovani spravného ¢lovéka na spravné misto. Tento zaméstnanec
musi byt neustale pfipraven na zménu pozadavku, které toto pracovni misto
s sebou ptinasi. U tohoto ukolu v poslednich letech dochazi k prerodu. Stale
Castéji se uplatiuje ,,Siti“ neboli takzvany tailoring, coz znamena, ze jsou
pracovnikovi na miru upravovany pracovni tkoly a pracovni mista. Je zde
snaha o nalezeni spravnych pracovnich ukoll a spravné naplné prace, aby
doslo k maximalnimu vyuziti schopnosti, kterymi disponuje zamé&stnanec.

2. Snaha o nejvhodnéj$i a nejoptimalngj$i vyuziti vSech pracovnich sil
V podniku. Jedna se zde ptedev§im o co nejpiiznivéjsi vyuziti kvalifikace
pracovnikl a optimalniho fondu pracovni doby.

3. Snaha o efektivniho styl vedeni lidi, budovani tymi a tvorba zdravych,

pfiznivych mezilidskych vztahti v podniku.



4. Persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli organizace. Jedna se predevSim o
rozvoj pracovnich dovednosti, schopnosti, vlastnosti, snaha o rozvoj jejich
pracovni kariéry.

5. Dodrzovani veskerych zakoni, pracovnépravnich vztahti a lidskych prav.

Snaha o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Na tomto schématu se nam autor snazi znazornit, jaké zdroje ma podnik k dispozici a jaké
vztahy mezi jednotlivymi zdroji se vyskytuji. Rizeni lidskych zdroji ma velkou

dualezitost, jelikoz plisobi na vSechny ostatni zdroje.

Naopak podle Guesta (1987) je tikolem fizeni lidskych zdroji dosazeni vysoké urovné a

stupné flexibility, kvality, oddanosti a strategického souladu.

2.5 Personalni ¢innosti

Abychom byli schopni plnit tkoly personalni prace, je nutné provadét mnoho personalnich
funkci (Cinnosti). V knihach lze najit velké mnozstvi pojmi a ndzva, které jsou spojeny

S personalnimi funkcemi. V mnoho ptipadech maji ptibliznou podobu.

Podle Josefa Koubka (2015) se nejéastéji uvadeji v nasledujici podobé:

1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist — definovani pravomoci a odpovédnosti
s konkrétnim pracovnim mistem, vytvareni pracovnich tikolt, pracovni podminky pro
jednotliva pracovni mista, pofizovani popisu pracovnich mist a jeho specializace.

2. Personalni planovani — planovani a odhadovani potfeb zaméstnancu v podniku a
planovani jejich osobniho rozvoje.

3. Ziskéavani, vybér a pifijimani pracovnikii — pfedev§im jde o to, aby organizace
informovali vefejnost o volnych pozicich, a aby vybrali jedince s nejlepsimi
ptedpoklady. Piedvybér, testovani a pohovory, vybér zaméstnance a sjednani
pracovnich podminek, zaevidovani do zaméstnanecké agendy.

4. Hodnoceni pracovnikl — tj. ¢innosti, které maji za kol zjistit: zda je pracovnik
motivovan K vykonu a jakym zpusobem vykonava svou praci, vyhodnocovani
dokumentt a jejich uchovavani, navrhovani opatteni ke zlepSeni.

5. Rozmistovani pracovniki a ukonCovani pracovniho poméru — dochazi

K rozmistovani pracovnikii na stanovené, konkrétni pracovni misto; vedouci



pracovnici mohou zaméstnance piefazovat na vys$$i, niz§i pozice v organizacni
struktufe; pfefazovat na jinou pozici, propoustét a penzionovat.

6. Odménovani — nastroj, ktery ovliviluje pracovni vykon zaméstnancl; vede
k motivovani pracovniki; zaméstnanecké vyhody

7. Vzdélavani pracovnikii — podniky organizuji, zajist'uji Skoleni, vycviky, tréninky a
vzdélavani svych zaméstnancii

8. Pracovni vztahy — komunikace mezi vedenim podniku a odbory; uchovavani zapist
Z jednani

9. Péce pracovniky — snaha o vytvoreni co nejlepsich pracovnich a zivotnich podminek;
Bezpecnost a ochrana zdravi pti praci (BOZP); spravna pracovni doba

10. Personalni informacni systém — data a vesSkeré osobni udaje tykajici se pracovniki;

informace o situaci na trhu prace

Koubek (2015) dale ve své publikaci uvadi, ze v dneSni dob¢ je mozné pozorovat dalsi
samostatné personalni ¢innosti, jakou jsou: Prizkum trhu prace; Zdravotni péce o
pracovniky; Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani

informaci; Dodrzovani zédkont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnik.

2.5.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

,, Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem néejz se definuji konkrétni pracovni ukoly
jedince (popripadé skupiny jedincu) a seskupuji se do zakladnich prvkii organizacni
struktury, tj. pracovnich mist, ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb
organizace, ale i uspokojovani potreb pracovnikii zarazenych na tato pracovni mista.

Takto Josef Koubek (2015) ve své publikaci piSe o vytvareni pracovnich mist.

Podle Martina Sikyfe (2016) musime nejprve odpovédét na otazky, které stanovuji
charakteristiky, jak organizace, tak pracovnikii a vngjSich faktoru. Otazky jsou
nasledujici:

e Pro¢ chceme vytvofit nové pracovni misto?

e Co je potieba splnit?

e Jak se ma dany ukol zrealizovat?

e Kde se ma dany ukol zrealizovat?

e Kdy se ma dany ukol zrealizovat?



e Kdo ma dany ukol zrealizovat?
e S kym se ma dany ukol zrealizovat?

e Zakolik se da dany tkol zrealizovat?

Josef Koubek (2007) definuje analyzu pracovniho mista takto: ,, Poskytuje obraz prace
na pracovnim misté a tim vytvari i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim
misté pracovat. Pri analyze pracovnich mist jde o proces zjistovani, zaznamendvani,
uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jina
pracovni mista, podminkdch, za nichz se prdace vykonavad, a o dalsich souvislostech

pracovnich mist. “

Martin Sikyt (2014) ve své knize naopak uvadi, ze: ,, Analyza pracovnich mist je proces
zkoumani a zpracovani udajii o pracovnich mistech a pozadavcich pracovnich mist na

I3

zaméstnance.

Livian a Prazska (1997) nas upozornuji na fakt, ze pii analyze pracovnich mist je

zjistovani strategie pracovnikl. Jsou to strategie — individudlni a skupinové.

2.5.2 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroji neboli personalni planovani, se snazi o to, aby podnik mé¢l
Vv kazd¢ situaci pracovniky ve spravném kvantu; s potiebnymi znalosti a dovednosti, aby

byli spravné, optimaln€ motivovani.

Josef Koubek (2003) charakterizuje planovani lidskych zdroji takto: ,, Planovani
pracovniku slouzi realizaci podnikovych cilii tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a
realizuje opatreni smérujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi podnikovych kol

3

adekvatni pracovni silou.

Planovéni lidskych zdrojii podle Martina Sikyte (2016), Ize rozdélit na tfi zasadni body.
Témi jsou:

e Potieby pracovnikil

e Pokryti potfeb pracovniktl

e Personalni rozvoj a vzdélavani pracovniki
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Naopak Wohe a Kislingerova (2007) ve své publikaci rozdéluji planovani lidskych zdroji

na pét zasadnich bodt, a témi jsou:

e Potieby pracovnikil

e Ziskani pracovnikti do organizace
e Redukovéni poctu pracovnikti

e Vyuzivani pracovnika

e Personalni rozvoj a vzdélavani pracovniki

Mizeme vidét, ze Wohe a Kislingerova (2007) zatazuji do bodi/etap 1 ziskavani,

redukovani poctu pracovniki a jejich vyuZzivani v organizaci.

Optimalni pocet pracovniki je v organizaci na stejné tirovni jako planovani dalSich zdroju

— finan¢nich, materialnich, technickych apod. (Styblo, 2003).

Obrazek 1: Proces planovani pracovniku

Informace

!

Analyza

!

Prognoéza

Plan

Zdroj: ptepracovano autorem (Koubek, 2015)

2.5.3 Ziskavani, vybér, prijimani a adaptace pracovnik

Definice, kterou Josef Koubek (2015) popisuje ziskavani zaméstnanci zni takto:
,, Ziskavani pracovnikii je cinnost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci
prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista, a to s primérenymi
naklady a v zadoucim terminu. Spociva tedy v rozhodovani a vyhledavani vhodnych
pracovnich zdroju, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni
techto volnych pracovnich mist, v jednani s uchazeci, v ziskavani primérenych informact

o uchazecich a v organizacnim a administrativnim zajisténi vSech téchto cinnosti. *
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Dle Dvorakové (2007) lze charakterizovat vybér pracovnikli do podniku jako proces
porovnavani, kde dochdzi k porovnavani, jak moc se uchaze¢ shoduje s danymi
pozadavky na pracovni misto. K vybéru dochézi jak pti vybéru vhodného uchazece

Z vnitinich zdrojt, tak i z vnéjsich.

Dle Josefa Koubka (2007) se sklada pfijimani pracovnikd z mnoha po sob¢ jdoucich
procedur. Tyto procedury za¢inaji dnem, kdy uchazec je seznamen s tim, ze byl vybran a
souhlasi s pracovni nabidkou. Procedury kon¢i dnem, kdy zameéstnanec nastoupi do

prace. Piijimani zaméstnanctli izce souvisi s podpisem pracovni smlouvy.

Pracovni pom¢r se zaklada tremi zptsoby:

e Pracovni smlouvou
e Volbou

e Jmenovanim

Po vybéru uchazece a podepsani pracovni smlouvy chceme, aby co nejrychleji novy
zaméstnanec se adaptoval v novém pracovnim prostiedi. Chceme dosahnout toho, aby
pracovnik citil psychickou pohodu. Zaucit ho na pracovnim misté. (Bldha, Mateiciuc,

Kanakova; 2005)

Jedna se o takzvanou pracovni a sociadlni adaptaci. Tyto dvé slozky se vzajemné¢ prolinaji.
Pokud je adaptace vedena spravné dochazi k nariistu produktivity, spokojenosti

pracovnikd. (Kleibl, Dvotakova, Subrt; 2001)

2.5.4 Hodnoceni pracovnikd

Hodnoceni pracovnikli dle Josefa Koubka (2007) slozi jak pro zaméstnavatele, tak pro
zameéstnance. Pro zaméstnavatele z divodu ptehledu o tom, jaké pracovniky ve své
organizaci zameéstnava, zda pfispivaji ke stanovenym hospodaiskym ciliim a podileji se
na tvorbé dobré povésti podniku. U zaméstnance z diivodu, jak je s jeho pracovnimi

vykony zaméstnavatel spokojen, jakym zplisobem na néj nahlizi.

Martin Siky# (2016) definuje hodnoceni pracovnikii takto: ,, Hodnoceni pracovnikii je

nastroj rizeni pracovniho vykonu zaméstnancu. UmozZiuje manazerum kontrolovat,
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usmernovat a podnécovat zaméstnance v pribéhu vykonavani sjednané prace,

dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a uskuteciiovani strategickych cilu

¢

organizace.

Dle Ruzeny Krninské (2002) lze rozdélit hodnoceni zaméstnancii na formalni a

neformalni hodnoceni.

e Formalni hodnoceni
e periodické, standardizovany pribéh
e vysledky se pouzivaji pro dalSi persondlni Cinnosti (napf. propusténi/
povyseni pracovnika)
e Neformalni hodnoceni
e Vedouci pracovnik hodnoti zaméstnance, nejcastéji ustni hodnoceni

e Neni zakladem pro dalsi persondlni ¢innosti

Horalikova (1995) ve své publikaci uvadi, Ze hlavnimi funkcemi, podle kterych se

provadi hodnoceni pracovnikt jsou:

e Poznavaci
e Srovnavaci
e Regulacni
e Kauzalni

e Stimuladéni

Vybérova

Hodnoceni zaméstnancli je provadéno prubéznég, prilezitostné a také systematicky

(Renata Kocianova, 2010):

e Prubézné — vedouci pracovnik provede bezprostiedni zpétnou vazbu
e PriileZitostné — toto hodnoceni je vyvolano okamzZitou potiebou
e Systematické — pracovni misto ma stanovena hodnotici kritéria, podle kterych

pravidelné a standardizované pracovnika hodnotime
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Obrazek 2: Hodnotici Kkritéria

Vlastnosti

Vykonové vysledky Chovani
Zdroj: zpracovano autorem podle Kasper; Mayrhofer (2005)

2.5.5 Propousténi a penzionovani pracovniki

Renata Kocianova (2010) ve své publikaci uvadi, ze: ,, Propousténi pracovnikii se
uskuteciiuje ukoncenim pracovniho poméru a odchodem pracovnika z organizace.
K propusteni pracovnika iniciovaného organizaci miize dojit z divodu nadbytecnosti a
Zduvodu na strané pracovnika. Zvlastnimi pripady jsou propusténi pracovnika ve

‘

zkuSebni lhité ¢i propusténi pracovnika prijatého na dobu urcitou. *

a) Propousténi z diivodu nadbytecnosti

Podnik by se mél snazit co nejvice minimalizovat tento styl propousténi svych
zaméstnancl. Podnik musi vhodné planovat, aby k tomuto feSeni nemuselo dochézet.
S pracovniky se musi jednat citlivé a do detailt je seznamit s aktualni situaci. M¢l by byt
u tohoto rozhovoru personalista a pfimi nadfizeny, ktery toto rozhodnuti oznami

pracovnika, kterych se to tyka. (Renata Kocianova, 2010)

b) Propousténi z dalSich divodi

Diivodem tohoto propousténi neni nadbytecnost, ale naptiklad, ze zaméstnanci maji
nedostatky, poruSili pravidla firmy, hrubé poruseni povinnosti, nedodrzovéani

pfedepsanych norem. (Armstrong, 2015)
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c) Odchod pracovniku do penze

Zameéstnavatel by mél pracovnika fadné predpfipravit, je to pro néj pfili§ velkd zména.
Vedouci pracovnici by se méli zabyvat tim, kdy mé pracovnik do penze odejit; vymezit
okolnosti a podminky za jakych by si pracovnika v podniku ponechali i v penzijnim véku;

poskytovani poradenstvi ohledné odchodu do penze. (Armstorng, 2015)

Uvolnéni z podniku musi byt etické, co s nejmensim stresem a musi byt zachovano

efektivni vedeni organizace. (Blaha, Mateiciuc, Konidkova; 2005)

Milkovich a Boudreau (1993) se ve své knize zminuji, Ze: ,, Propousténi zaméstnanci ma
velky vliv na pocity sebeucty a jistoty. Ztrata zaméstnani mizZe znamenat jednu z nejvice

sklicujicich zkusenosti. *

Urban (2003) zafazuje mezi nejcastéjsi chyby, kterych se podnik miize pii propousténi

zamestnanct dopustit:

e Pokud zestihlime pocet zaméstnancii ptiliS, budouci narust podniku nebude
optimalni.

e Pokud provedeme redukci dobrych pracovniki.

e Pokud rapidné snizime pocet pracovniki, ti pracovnici, ktefi v podniku zstali,

budou dlouhodob€ demotivovani.

2.5.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikt

Podstatou vzdélavani je podle Martina Sikyie (2016), aby u pracovniki dochazelo
K rozsifovani jejich zpusobilosti, znalosti a dovednosti. Mezi dalsi cile vzdélavani,
rozvoje pracovniki fadi pfipravovani na vyvoj a zmény pozadavkd, které jsou spojené

S pracovnim mistem nebo pracovni pozici.

S tvrzenim Sikyte souhlasi Kocianova (2010) a charakterizuje vzd&lavani pracovniki
timto zpisobem: ,, Vzdeélavani pracovnikii je zpravidla chapadno jako zahrnujici odborné
vzdelavani i rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti. Vycvik Ize charakterizovat jako
osvojeni praktickych dovednosti a chovani prostrednictvim cviceni ¢i konkrétni cinnosti.

V riiznych organizacich bude podoba vzdélavani a rozvoje lidi riznd. *
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Dle Ruzeny Krninské (2002) je firemni vzdélavani zaméstnancli souborem cilenych
¢innosti, pomoci kterych zaméstnanci ziskavaji potfebné schopnosti, znalosti a
dovednosti. Vedouci pracovnici musi podnécovat pracovniky ke vzdélavani a k rozvoji.

Zamérem je, aby se pracovnici dostali na vyssi uroven své kvalifikace.

Mezi formy podnikového vzdélavani pracovnikl zatazuje:

e Orientace — piedstaveni organizace a ukold, které ma zaméstnanec plnit

e Prohlubovani soucasné trovné kvalifikace — reakce na nové pozadavky, které jsou
spojené s pracovni pozici

e Preskolovani — rekvalifikovani zaméstnancti na jinou pracovni pozici

e Profesni rehabilitace — pracovnici s dlouhodobou zdravotni indispozici jsou
vzdélavani, aby nenastal Zadny problém s jejich zpétnym zatazenim do chodu

organizace

Snahou organizaci je organizovat kvalitni systematické vzdélavani svych pracovnikii.

Obrazek 3: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancii

Strategie a organizacni predpoklady

v
Identifikace X

potieby vzdélavani

Vyhodnocovani Planovani
vysledkii vzdélavani

Realizace <«
vzdélavani

Zdroj: zpracovano autorem podle Koubek (2015)

2.5.7 Odménovani pracovnikt

Kompenzace za provedou praci je provadéna ve formé mzdy; platu nebo dalSich

penéznich ¢i nepenéznich odmén. Odménovani zaméstnancii se fadi mezi nejveétsi
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nastroje motivace. Nahrada za provedenou praci ovliviiuje budouci vykonavani prace a
také mnozstvi. Odménovani pracovnikii je velice tizce spojeno s vykonem zaméstnance

a zalezi velmi na povaze a vyznamu vykonané prace. (Kocianova, 2010)

Martin Sikyt (2016) ve své knize uvadi, Ze hlavni snahou odménovani je v organizaci své

pracovniky co nejvice spravedlive a efektivné odménovat. Toto ndm dovoluje:

e Udrzeni schopnych a motivovanych pracovnika
e Stanoveni zékonnych rozdilti v odménovani pracovniki

¢ Financ¢ni zajisténi pro systém odménovani

Mezi slozky kompenzace za provedeni prace Armstrong (2007) zatazuje:

Zakladni penéZni kompenzace, dodatecna penézni kompenzace
e Zameéstnaneckée benefity
e Nepenézni kompenzace (naptiklad: pochvala, ocenéni vedoucim pracovnikem)

e Procesy fizeni pracovniho vykonu

Clenéni nejéast&ji pouzivanych mzdovych forem dle Josefa Koubka (2015):

e plat

e ukolovd mzda

e provize

e osobni ohodnoceni
e platy za ptinos

e priplatky

e podily na vynosu

2.5.8 Pracovni vztahy

Podle Martina Sikyfe (2016) lze rozdélit pracovni vztahy na formélni a neformalni.
Formalni reprezentuji pracovnépravni vztahy, které jsou upraveny podle

pracovnépravnich predpisii. Dale miizeme rozdélit na:

e Individudlni pracovni vztahy — vztahy mezi zaméstnanci a jejich

zaméstnavateli
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e Kolektivni pracovni vztahy — vztahy mezi odbory a zaméstnavateli

e Vztahy mezi pracovniky — vztahy pfedev§im mezi pracovniky a jejich
nadfizenymi

e Vztahy pracovnikl k dal§im zainteresovanym stranam — piedev§im vztahy

s dodavateli, zdkazniky

Neformalni pracovni vztahy neboli mezilidské a spolecenské vztahy vznikaji pfirozenou
cestou mezi jednotlivymi pracovniky v organizaci. Sikyt (2016) déale ve své publikaci
uvadi, Ze organizace musi dodrzovat veskeré zdkony a lidskd prava, aby dochézelo

k formovani dobrych pracovnich vztaht.

S timto rozd€lenim pracovnich vztahl souhlasi i dvojce Armstorng a Taylor (2015) ve
své publikaci fikaji, ze jsou formalni a neformalni vztahy mezi zaméstnavateli a

pracovniky organizace, existuji mezi nimi urcité psychologické smlouvy.

Tyto smlouvy Armstorng a Taylor (2015) charakterizuji nasledujicim zptsobem:
., Psychologicka smlouva zahrnuje akce, o kterych si zaméstnanci mysli, Ze se od nich
ocekavaji, a reakce, které zaméstnanci ocekavaji na oplatku od zaméstnancu. Tato
ocekavani maji podobu nevyslovenych predpokladu, jejichz nenaplnéni miize vést ke

zklamani na obou stranach.

Blizsimi vztahy na pracovisti se zabyva Halik (2008). Ten se ve své publikaci vyjadiuje,
7e tato problematika je pro personalisty velmi dulezité téma. V organizaci se nelze
vyhnout milostnym vztahlim mezi pracovniky. Vedouci pracovnici by méli po odhaleni
feSit milostné vztahy pouze mezi nadfizenymi a podiizenymi pracovniky. Tyto vztahy

velmi ovliviiuji fungovani firmy a mohou naruSovat atmosféru na konkrétnim odd¢leni.

2.5.9 Péce o pracovniky

vvvvvv

Zaméstnanci jsou pro zaméstnavatele klicovym faktorem, od tohoto se odviji jejich
konkurenceschopnost a Uspésnost. Proto péci o pracovniky vénuji velkou pozornost,

avSak neexistuje zddné jednoznacné charakteristika péce o zaméstnance. (Koubek, 2015)
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Naopak podle Martina Sikyie (2016) lze charakterizovat pé&i o pracovniky, jakym
zpusobem se stard zaméstnavatel o pracovni podminky k vykondvani smluvené prace a
dosahovani pozadovaného cile. V tomto se tito autofi lisi.

Dle Josefa Koubka (2015) lze rozdélit péci o zaméstnance na tfi hlavni skupiny:

e Povinna péce o zaméstnance — tento druh péce je stanoven zékony, piedpisy
a kolektivnimi smlouvami vyssi irovné

e Smluvni péfe o zaméstnance — tento druh péce je stanoven kolektivnimi
smlouvami na organizacni trovni

e Dobrovolna péce o zaméstnance — projev socialni politiky zaméstnavatele

Mirvis (1993) ve své knize uvadi, Ze ndklady na zdravotni péci jsou velkym

konkurenénim problémem.

2.5.10 Personalni informacéni systém

Personalni informaéni systém musi spliiovat veskeré pozadavky, které od néj vyzaduji
personalni manazefi. Tento systém je navzajem propojeny s ostatnimi systémy
v organizaci. Hlavnim tkolem a predpokladem personalniho informac¢niho systému je
zajisténi optimalizace, zrychleni procesii, které se tykaji chodu podniku. Hlavnim
piinosem je usnadnéni prace pro personalisty a vedouci pracovniky, tito zaméstnanci
potiebuji mit okamzity a celkovy piehled o zaméstnancich firmy. Mezi nejvétsi vyhody
patifi snizovani zatéZe personalisti. Vyhodné jsou i pro fadové pracovniky, ti mohou
ziskat informace, které potiebuji, okamzit€. Nevyhodou personalniho informac¢niho
systému je jeho zabezpecCeni, pokud neni dobie zabezpeceno, muze dojit k uniku

veskerych citlivych informaci o organizaci (Josef Koubek, 2015)

Podle Walkera & kol. (2003) personalni informaéni systém obsahuje vSechny informace
a udaje o pracovnicich podniku a data, kterd jsou spojena s personalnim pldnovanim.

Diky témto udajiim miiZzeme ovliviiovat skoro vSechny persondlni ¢innosti.

Instalace persondlniho informaéniho systému je velkym piinosem pro persondlni
pracovniky, pomoci tohoto systému jsou schopni vyjadfit, jakou penézni sumu podnik
vynaklada za pracovniky. Dal$i vyhodou systému je efektivni vynakladani prostfedkti na

fizeni lidskych zdroju (Iriska, 2008).
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Nepostradatelnou soucasti fizeni lidskych zdroji dle Rizeny Krninské (2002) je
personalni informacni systém. Naroky na tento systém je odliSny v organizacich dle jejich
predmétu ¢innosti, proto nelze sestrojit obecny soubor informaci v personalnim tizeni.

Ve své publikaci Josef Koubek (2015) rozd€luje personalni informacni systém na Ctyfi

subsystémy:

a) Informace o zaméstnancich
b) Informace o pracovnich mistech
C) Informace o persondlnich ¢innostech

d) Informace o vn&jsich podminkach

2.6 Ziskavani a vybér pracovniku

Pokud se v podniku vyskytne volné pracovni misto, které vzniklo vytvofenim nového
pracovniho mista, nebo uvolnénim pracovniho mista. Tyto pozice se snazime vhodné

obsadit.

Za hlavni cil pro ziskavani a vybér zaméstnancli se povazuje ziskat pracovniky s
minimalnim vynalozenim nakladi. Kvalita pracovnika by méla byt Zadouci k uspokojeni

potieb lidskych zdroji v podniku. (Dale, 2007)

Dle Dvorakové (2007) Ize charakterizovat proces ziskavani pracovnikl timto zptisobem:
,, Proces ziskavani pracovnikii je dvoustrannou zaleZitosti. Na jedné strané stoji
organizace a konkuruje si s ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou pracovni silu. Na druhé
strané vystupuji potencidlni zaméstnanci, kteri hledaji praci a vybiraji si mezi riiznymi
nabidkami. Nakolik se shodnou predstavy organizace a uchazece, zalezi na aktualni

‘

situaci na trhu prace a nacasovani aktivit obou. *

Renata Kocianova (2010) ve své publikaci uvadi, Ze vyhledavani zaméstnanct patii mezi
velmi dilezité persondlni ¢innosti. Snazime se oslovit optimalni pocet zajemcti o volné
pracovni misto. Kazdé obsazované misto ma urcité pozadavky a ndroky, které by mél
uchaze¢ byt schopny plnit. Toto volné pracovni misto miizeme obsadit dvojim zptisobem:
kmenovym zaméstnancem, nebo se poohlédnout po pracovnikovi mimo nés podnik.
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2.6.1 Rozpoznani potreby ziskat nového zaméstnance

Pokud je v podniku volné pracovni misto, je dilezité uvédomit si, Ze je potieba ziskat
nového zaméstnance, aby misto v podniku nebylo delsi ¢asovy tsek neobsazeno, jelikoz
by v podniku byl narusen rytmus prace a mohlo by dochazet k materialnim ztratam.
Z téchto uvedenych divodi je kladen diraz na v€asnou identifikaci potfeby ziskavani
novych pracovnikd do podniku. Pokud dojde k v€asnému rozpoznani potieby ziskavani
pracovnikl nedochazi k takovému problému u pracovnich mist, ktera nové vznikla, ale je
to problémem, u jiz existujicich pracovnich mist, kde doslo k odchodu pracovnika. Zde
zélezi na nadtizeném pracovnikovi, zda dokdze zaznamenat urcité signaly o tom, Ze se

zaméstnanec chysta opustit podnik. (Koubek, 2000)

2.6.2 Charakteristika a specifikace pracovniho mista

Pokud chce podnik efektivné ziskavat zaméstnance, tak to neni mozné bez dukladné

analyzy pracovniho mista a produkti.

Dale (2007) povazuje analyzu pracovniho mista jako proces, pii kterém dochézi ke
zpracovani udaji, zkoumani, a také identifikaci kladenych pozadavkti dané¢ho pracovniho
mista na pracovniky. Vystupem téchto analyz jsou dokumenty, které jsou oznacovany
jako popisy a specifikace pracovnich mist. Tyto dokumenty sumarizuji tdaje o
pracovnich mistech a dochazi k vymezovani pozadavkll a narokli pracovnich mist na

pracovniky.

Dale (2007) dale ve své publikaci uvadi udaje, které by popis a specifikace dané¢ho

pracovniho mista mél obsahovat:

e Popis pracovniho mista, by mél obsahovat: nazev, organizacni zaclenéni,
nadfizenost, podfizenost, tkoly a povinnosti, pravomoci pracovnika, misto
vykonu prace a také pracovni podminky

e Specifikace pracovniho mista, by méla obsahovat: dosazené vzdélani, odborna
praxe, specifické znalosti a dovednosti, motivace

e Predpoklady, které jsou stanovené zvlaStnim pravnim piedpisem: trestnépravni

bezuhonnost, zdravotni zplsobilost
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2.6.3 Zdroje ziskavani pracovniku

Dle Koubka (2007) si pod timto pojmem lze piedstavit rozhodnuti podniku o tom, zda
bude pti obsazovani volnych pracovnich mist v podniku vybirat ze stavajicich pracovniki
v organizaci, nebo dojde k hledani potencionaln¢ vhodnych kandidati, ktefi jsou

k dispozici na trhu prace.

Sakslova a Simkova (2005) s timto tvrzenim ve své publikaci souhlasi a déle ji rozsituji,
ze zisk novych pracovnikii do podniku je spojen s uritym rizikem, a proto by méla kazda
organizace zvazit pii ziskdvani novych pracovnikli, zda nelze naleznout vhodného
kandidata na volnou pracovni pozici ve vlastnich fadach. Rozhodnuti podniku, zda

vyuZiji externi nebo interni zdroje, by mélo zohlednit klady a zapory obuch téchto variant.

Vnitini zdroje

Ziskavani pracovnikil z vnitinich zdroji mizeme dle Koubka (2015) charakterizovat

timto zptisobem:

e Vnitini ziskavani pracovnikil — jsou to nasi stali zaméstnanci, ktefi jsou dostupni
na volné pracovni misto z davodu:

e Zameéstnanci, kteii byli uspoieni v dasledku naptiklad technologické
inovace €1 v diisledku posunuti organizacni prace na vyssi uroven.

e Zaméstnanci, ktefi jsou uvolnéni Vv dusledku organiza¢nich zmén
v podniku.
dobé v podniku vykonavaji, mize to byt disledkem absolvovanych
Skoleni a vzdélavani se.

e Zaméstnanci, ktefi jsou vyuZzivani na soucasném pracovnim miste, ale

chtéji piejit na volné pracovni misto.
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Vyhody zaméstnancii, kteti v podniku uz piisobi:

e Zaméstnance zndme; vime, co od n¢j mizeme cekat; zda se na n¢j 1ze spolehnout

e Zaméstnanec znd organizaci; vi, jak organizace funguje; zna své kolegy,
nadiizené

e Mnohem rychlejsi obsazeni volné pozice

e Dochazi k ndvratnosti investic do zaméstnancovych skolenich a vzdélavani

Nevyhody zaméstnanct, ktefi v podniku uz ptisobi:

e Tento vybér byva velmi omezeny
e V mnoho ptipadech nutnost vynalozit naklady na rozvoj, skoleni a vzdélavani
zamestnancu
e Pokud dojde k povyseni zaméstnance, mize nasledovat:
e Zavist od jeho kolegt, ktefi méli téZ zdjem o danou pozici
e PovySovani se nad nove podiizenymi zaméstnanci
e Skupina pracovniki, se kterymi fadu let zaméstnanec pracoval, muze
jeho pozici vedouciho pracovnika odmitat
e Zameéstnanec muze v organizacni struktufe vystoupat, az na takovou
uroven, kde mu jeho znalosti a schopnosti nestaci. Tak zvany ,,Petertv

princip®.

Timto zpisobem vymezila Renata Kocianova (2010) ve své publikaci vyhody a nevyhody

zamestnancu, ktefi v podniku uz ptsobi.

Martin Sikyt (2016) ve své publikaci piSe, ze pii ziskdvani zaméstnancl z vnitinich
zdrojl se pouziva:

e Firemni nasténky

e Rozposilani nabidek na volné pracovni mista na firemni emaily

e Doporucenim stalého zaméstnance.

e PiedloZeni konkrétni nabidky zaméstnanci.
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Vnéjsi zdroje

Ziskavani pracovnikti z vnéjsich zdrojii miizeme dle Koubka (2015) Ize charakterizovat

timto zptisobem:

e Vn¢jsi ziskavani pracovniki — jsou to zijemci o volné pracovni pozice
Vv organizaci, ve které napracuji. Mezi hlavni vnéjsi zdroje patii:
e Utady prace
e Absolventi, kteti pravé dokoncili své studium

e Lidé, ktefi chtéji zmeénit zaméstnavatele a piejit do nasi firmy

Timto zpiisobem vymezila Renata Kocianova (2010) ve své publikaci vyhody a nevyhody

zaméstnanct, ktefi v podniku jesté nepiisobi.

Vyhody zaméstnancti, kteti v podniku jesté neptsobi:

e Pracovni misto ma urcité pozadavky a my méame Sirokou nabidku pracovnikii,
ktefi jsou schopni ptesné tyto pozadavky spliiovat.
e Nov¢ pfichozi zaméstnanec je 1€pe uznavany a respektovany svymi podiizenymi.

e Nov¢ ptichozi zaméstnanci nasazuji vysoké pracovni nasazeni.

Nevyhody zaméstnanct, ktefi vV podniku jesté nepiisobi:

e Vynakladani vysokych néklada na ziskani nového zaméstnance.
e Volné pracovni misto je obsazovano delsi Casovy usek.
e Narust fluktuace.

¢ Blokovani povySovani stavajicich zaméstnancil.

Martin Sikyi (2016) ve své publikaci uvadi, e pii ziskavani zaméstnanci z vnéjsich
zdrojl se pouziva:

e Predevsim internet; internetové portaly, inzerce zaméfeni na praci

o Utady préce, zasilani nabidek do §kol, agentur

e Své webové stranky, socidlni sité

e Média, letaky

e Osloveni zaméstnance jiné organizace (vétSinou dostaneme doporuceni)
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2.6.4 Zvoleni vhodné metody pro ziskavani pracovniku

Armstrong (2002) ve své publikaci uvadi, ze volba metody pro ziskani zaméstnance se
odviji podle toho, z jakého zdroje se podnik rozhodl vybrat zaméstnance. DalSimi fakty,
na kterych zalezi je aktudlni situace na trhu prace, jaké pozadavky jsou kladeny na
zaméstnance a pracovni misto, kolik finan¢nich prostiedk si miize podnik dovolit

vynalozit na ziskani zaméstnance a jak rychle podnik potiebuje volné misto obsadit.

Byars (1987) ve své publikaci uvadi, ze ziskavani zaméstnanci 1ze rozdélit na formalni a
neformalni metody. Mezi formalni metody zatazuje nabidku prace, reklamu, kampusovy
nabor a vyuzivani zaméstnaneckych agentur. Naopak mezi neformalni metody zahrnuje

doporuceni zaméstnancii a Zadatele o misto.

Josef Koubek (2007) ve své publikaci prezentuje sviij nazor, ze: ,, Vysoce kvalifikovaného
pracovnika nebo spickového specialistu tézko ziskame vyvéskovou metodou, spolupracit
se vzdeélavacimi institucemi ¢i s urady prace, ale spise inzerdatem, ve vhodném sdélovacim

prostredku ¢i vyuzitim sluzeb seriozni komercni zprostiedkovatelny. “

Pracovnici se uchazeji o misto sami

Dle Koubka (2015) se tato metoda nejvice vyskytuje v podnicich, které maji dobrou
povést, nebo nabizeji pracovni pozici, kterd je dobfe ohodnocena, je zajimava a prestizni.
Zajemci o pracovni misto ptrichazeji sami, nebo se pisemné nabizeji podniku se svou
nabidkou. Tato metoda je vyhodna v tom, ze podnik nemusi vynakladat zadné néklady

na inzerci. Nevyhodou je, Ze nabidky uchazecu jsou rozptylené v ¢asovém obdobi.

Primé osloveni od podniku

Koubek (2007) ve své publikaci uvadi, ze touto metodou jsou oslovovani vedouci
pracovnici, ktefi jsou dobii v daném oboru. Za vyhodu této metody je povazovano, ze
dojde k osloveni pouze kandidatt, kteti jsou naleziti, a to jak z hlediska osobniho, tak i
odborného. Za nevyhodu je naopak povazovano, Ze tito osloveni pracovnici si uvédomuji
svou cenu, jakymi zkuSenostmi oplyvaji, a Sjakou kvalitou odvadé&ji svou praci.
Nevyhodou tedy je, Ze poZaduji vyborné pracovni podminky, co se ty€e pfedevsim jejich

odménovani.
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Doporuceni pracovnika od stavajiciho zaméstnance podniku

Soucasny zaméstnanec podniku muze fict persondlnimu pracovnikovi, ze vi o vhodném
kandidatovi na volné pracovni misto. Nebo miize sdélit svému znamému, ze v podniku,
ve kterém pracuje je volné pracovni misto, a ze on by mohl byt vhodny kandidat. Zaroven
mu sdélit na koho se méa v podniku obratit. U této metody je vyhoda nizkych nakladt a
Vv rychlosti obsazeni mista. Mezi dal$i vyhody je zatazeno, ze uchaze¢ o misto méa uz
néjaké informace a piehled o podniku od svého zndmého, co mu misto doporucil. Za

nevyhodu této metody je povazovana omezovana moznost vybéru. (Koubek, 2000)

Inzerce volného pracovniho mista

Tato metoda je dle (Koubka, 2000) povaZovéana za velmi tradi¢ni a rozSifenou. Tato
metoda je vyuzivana podniky, ktefi pracovniky vyhledavaji vlastnimi silami. K inzerci
jsou predevsim vyuzivany tyto média: tisk, rozhlas a také televizi. Za vyhodu této metody
je povazovan fakt, Ze se informace dostane k velkému poctu lidi. Nevyhodou této metody

je vysoka cena.

Personalni agentury

Tyto agentury jsou pouze zprostiedkovatel¢ prace, nabizeji ziskavani pracovnika, ale
nekteré 1 vybér pracovnikl. Nevyhodou této metody je, ze sluzby agentur jsou velmi
drahé, a také mize podnik pfijmout zcela nevhodného pracovnika. Za vyhody pracovnich
agentur je povazovano, Zze maji znalost v oblasti trhu prace a maji vlastni databazi

zajemcl o zaméstnani. (Dale, 2005)

Uiad prace
Naprostou vyhodou této metody je, Ze je tato metoda ziskavani pracovnikli bezplatna.
Nevyhodou je, ze uchaze¢i z ufadu prace jsou vétSinou vhodni pro méné kvalifikované

pracovni pozice. (Kocianova, 2010)

Mezi dal$i vyuzivané metody patii naptiklad: spoluprace se vzdé&lavacimi instituty,

ziskavani pracovnikil na konanych udalostech, internet, nasténky (vyvésky)

Volba dokumentii, které jsou vyZzadovany od uchazeci
Aby mohlo dojit k vybéru nejlepSiho z uchazecii, musi podnik ziskat o kazdém

Z uchazecii dostatek odpovidajicich informaci. Mezi tyty dokumenty lze zaradit:
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zivotopis uchazece, motivacni dopis, reference od predchoziho zaméstnavatele, specialni
dotaznik ptimo vytvofeny podnikem, doklady o vzdélani, o praxi, vypis rejstiiku trestti a

také potvrzeni od 1¢kate o zdravotnim stavu uchazece. (Koubek, 2007)

Dotaznik

Tento dokument se vyuziva k vytvoreni standardizované informace o uchazeci.
Dotazniky jsou v zakladni formé dva — otevieny a jednoduchy. Otevieny umoznuje
kandidatovi vyjadrit obsahleji a podrobnéji nékteré fakty a vyjadfit se k poloZzenym
otazkam. Pomoci jednoduchého dotazniku jsou zjisténa pouze hola fakta o kandidatovi.

Kazdy podnik si ve vétSin€ ptipadech sestavuje vlastni dotaznik. (Armstrong, 2002)

Zivotopis
Dle Armstronga (2002) jsou tii typy Zivotopist a takto je ve své publikaci rozdéluje a

charakterizuje:

e Volny Zivotopis — zde je cely obsah a jeho struktura na uchazecovi; nevyhodou
je, ze ziskana data se narocn¢ zpracovavaji

e Polostrukturovany zivotopis — od uchazece jsou vyzadovany konkrétni informace,
neni vSak stanoveno striktni pofadi uvedenych dat

e Strukturovany Zivotopis — jasn¢ definovana struktura a téz potadi pozadovanych

informaci od uchazece

Motivacni dopis
Tento dopis byva casto jako ptiloha k zivotopisu. Uchaze¢ se v ném predstavuje svému
budoucimu zaméstnavateli. Mé€ly by zde zaznit vlastnosti, které jsou vhodné na danou

pracovni nabidku. Tento dopis by mél personalniho pracovnika zaujmout.

Formulace nabidky zaméstnani

Nabidka na volné pracovni misto je zpracovdna na zéklad¢ popisu a specifikace
pracovniho mista. Pfihlédnout se musi také k tomu, zda jsou pracovnici ziskévani
z vnéjSich €i vnittnich zdroji a zvolit vhodnou metodu ziskdvani pracovnikii i volbu

dokumenti. (Dvorakova, 2007)
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Koubek (2000) ve své publikaci doporucil podnikiim, aby se drzeli ndsledujicich zasad:

e Inzerat musi byt ve spravném sdélovacim prostiedku

e Vybrat vhodnou formu inzeratu

e Zaznamenavat si jiz zvetejnéné inzeraty

e Provést jednou za Cas analyzu ohledné efektivnosti inzerovani v riznych typech
médii

¢ Odmitnuté uchazece vyrozumeét zdvorilou formou

Vybér novych pracovnikli je velmi naro¢ny proces. Vybirani pracovnikl provadi lidé,
ktefi maji odbornou ptipravu a disponuji nalezitymi osobnimi vlastnostmi a dovednosti.
Vedouci pracovnik stanovi kritéria pro volné pracovni misto. Podle kritérii se bude
rozhodovat, jakou metodu vybéru pouZzije.

Pokud se ptihlasi na naSe volné pracovni misto velky pocet zdjemct. Je vhodné provést
piredvybér a vlastni vybér, coz ndm vygeneruje mensi pocet zdjemcii a po provedeni

téchto krokt se rozhodneme, jakého pracovnika pfijmeme. (Veber, 2009)

2.6.5 Metody vybéru pracovniku

Dle Krninské (2002) existuji v zdsadé¢ pouze dv€é moznosti vybéru pracovnikii do

organizaci, a témi jsou:

1. Vybérové fizeni — timto zpisobem vybirame zaméstnance na pozice, ktefi jsou
VvV organizacni struktufe na nizSich postech. Jedna se predevSim o dé€lnické,
administrativné-spravni volna pracovni mista. O dost jednodu$$i proces nez u
konkursniho fizeni.

2. Konkursni fizeni — timto zpisobem vybirdme zaméstnance na pozice, kteti maji
VvV organizacni struktufe vysoké postaveni. Jednd se o fidici pracovniky a
specialisty. Toto fizeni ma slozitéjsi proces, stanoveni kritérii je provedeno do

veétsi hloubky a Sirky.

27



K vybéru vhodného pracovnika na volnou pracovni pozici se nejéastéji pouzivaji:
e Vybérovy rozhovor

Renata Kocianova (2010) definuje vybérovy rozhovor takto: ,,Rozhovor je velmi
vyznamnou a nejcasteji uzivanou metodou vybéru pracovniki. Jeho tikolem je posoudit
predpoklady uchazece vzhledem k obsazované pracovni pozici. Zakladnim vychodiskem
vybéroveho rozhovoru je popis pracovniho mista, kvalifikacni profil a pozZadované
schopnosti pracovnika na tomto misté.”“ Dale ve své publikaci uvadi, ze vybérovy
rozhovor lze €lenit na: individudlni rozhovor, série individualnich rozhovort, vybérovy

panel, konkurz a hromadny rozhovor.

e Reference

Reference nam poskytuji o potenciondlnim pracovnikovi jeho byvali nadfizeni,
spolupracovnici, ucitelé, anebo spoluzaci. Abychom mohli brat zietel na reference,
musime mit souhlas od uchazece o volné pracovni misto. Diivodem referenci je snaha si

rozsifit informace a idaje o0 mozném zaméstnanci. (Martin Sikyt, 2016)

e Vybérové testy
Takto je ve své publikaci formulovala Sakslova a Simkova (2005):

e Testy psychologické — testy inteligence, schopnosti, osobnosti
e Testy zptsobilosti — zjistovani fyzickych pfedpokladi, psychicka odolnost ve
vypjatych situacich

e Specialni testy- napi. rozhodovani v riiznych simulovanych situacich

e Assessment centrum

Jsou to jednodenni, dvoudenni nebo dokonce vicedenni programy, které diagnostikuji
pracovni zpusobilost uchaze¢li. Hodnotitelé vytvoifi soubor kritérii, podle kterych
posuzuji skupinu potencionalnich zaméstnanci. Metody jsou pfedev§im zaméfeny na
pfedpoklady pracovnikii k vykonavani prace, pracovni predpoklady, ziskdvani informaci

o0 osobnosti a o jejich dovednostech, schopnostech. (Kocianova, 2010)
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e Hodnoceni Zivotopisu
Arnold a kol. (2007) ve své publikaci uvadi, ze zivotopis vypovida jak o osobnim, tak o
profesnim vyvoji daného uchazete. Zivotopis je struény, jasné zietelny prehled, kde
uchaze¢ udava svij pracovni zivot. Uchaze¢ muze v Zivotopise zaujmout zajimavymi

praxemi a vzdélanim.
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3. Cile a metodicky pristup
3.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalatské prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na
ziskavani a vybér pracovnikli ve vybraném sektoru, tudiz v pradelenskych provozech a
navrhnout mozné zptsoby zlepSeni. Bakalafska prace se zaobira fadovymi zaméstnanci
a personalisty. U fadovych pracovniki se zkouma piedevsim to, jak se dozvédéli o
volném pracovnim misté, jaké dokumenty byly od nich vyzadovany, zda jsou spokojeni
¢1 nespokojeni v podniku, co povazuji za slabé a siln€ stranky. U persondlnich pracovniki
se jedna predevSim o ziskavani a vybér novych zaméstnancti do podnikd a tvorbé

vhodného zazemi pro zaméstnance.

3.2 Metodicky pristup

Prace se sklad4d ze dvou celkd, z teoretické a praktické casti. V teoretické Casti jsou

vyjadieny definice, vymezené zakladni pojmy a obecné problémy fizeni lidskych zdrojt.

Aby tato ¢ast mohla vzniknout, bylo nutné nastudovat domaci a zahranicni literaturu na
dané téma a problematiku, poté byla napsana literarni reSerSe. Veskeré potiebné knihy
byly vyptijéeny v Akademické knihovné Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich a
dale byly vyuzity zdroje na internetu a vlastni znalosti. V této ¢asti bakalarské prace doslo
piredevsim k vyjadieni definic, zékladnich pojmu z oblasti fizeni lidskych zdrojt,

konkrétnéji ze ziskavani a vybéru pracovnika.

V praktické ¢asti je predstavena Asociace pradelen a Cistiren, ktera byla napomocna a
rozeslala dotazniky do ¢lenskych podniki. V téchto pradelenskych podnicich persondlni
zameéstnanec a fadovi pracovnici vyplnili dotazniky. Tyto vyplnéné dotazniky slouzily

k provedeni vyzkumu a zpracovani bakalaiské prace.

Pted provedenim ostrého dotaznikového Setieni pro fadové zameéstnance byla provedena
zkouska. Bylo vybrano 8 osob a ovéfeno, zda jsou vSechny kladené otazky pro
respondenty jasné pochopitelné a zietelné. U dvou otazek nastal problém, a proto doslo
Kk aprave. Po této uprave doslo k zaslani online dotaznik do Asociace pradelen a Cistiren,

kterd ho rozeslala svym c¢lenim. Tento dotaznik byl v online podobé po predchozi
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konzultaci s asociaci. Nekteré pradelny ho vytiskly a daly ho svym fadovym k vyplnéni.
Tyto vyhotovené dotazniky byly nasledné vyzvednuty. U druhého dotazniku pro
personalni pracovniky doSlo vSemi zicastnénymi respondenty k vyplnéni online

dotazniku.

3.3 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni k bakalafské praci probihalo v obdobi od 25.11.2019 do 1.6.2020.
Online dotazniky byly do pradelenskych provozli zaslany skrze asociaci. Data byla

sbirdna pomoci webu Survio.

Dotaznik, ktery byl zacilen na fadové zaméstnance vyplnilo 73 respondent. Tento
dotaznik byl sestaven z 23 otazek. Respondenti zde byli dotdzani na otazky, které lze
rozdélit do Ctyt Casti. V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni zodpovidali fadovi zaméstnanci
na zékladni tidaje o sob¢. V nésledujici ¢asti bylo feSeno, jakym zptisobem ziskal volné
pracovni misto v podniku. Treti Cast se tyka piedevsim spokojenosti a nespokojenosti
pracovniki. Posledni ¢ast je zamétena na silné a slabé stranky pradelenskych provozi dle

respondentt.

Druhy dotaznik, ktery byl uren pro persondlni pracovniky vyplnilo 18 respondentt
(podniktt). Tento dotaznik se skladal z 25 otazek. Tento dotaznik se skladal predevsim
Z otazek, které byly zamétené na oblasti jako: zakladni informace o pradelné, ziskavani a

vybér zaméstnancii, podnikova kultura a zdzemi pro zaméstnance.

Ziskana data z dotaznikového Setieni byla zpracovana v Microsoft Excel, Microsoft
Word. K posouzeni vzajemnych zavislosti byl pouzit program STATISTICA, ve kterém
byly vytvofeny veSkeré kontingen¢ni tabulky. V tomto programu byl pouzit predevsim
Mann-Whitney U test. Tento test je vyuzivan k hodnoceni neparovych pokusti, u dvou
nestejnych vybérovych celki a kontingenéni tabulky spole¢né¢ s Cramerovym
koeficientem. U téchto metod doSlo vzdy ke splnéni podminek dobré aproximace (tedy
v 80 % ptipadl doslo k nabyti hodnot, které byly vétsi, anebo se rovnaly 5 a u zbylych
20 % nedoslo k poklesu pod 2. Tyto ziskané vysledky byly dale vyuzity k dosaZeni

stanovenych cil bakalatské prace.
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4. Prakticka cast

4.1 Charakteristika Asociace pradelen a Cistiren

V roce 1967 vzniklo na byvalém tizemi Ceskoslovenska Sdruzeni pradelen a gistiren. Po
rozdéleni republik doslo dne 1.1.1993 ke vzniku Asociace pradelen a Cistiren. Jedna se o

neziskovou organizaci, ktera sidli v Brné&.

V soucasné dobé ma asociace 76 ¢lenti fadnych a 22 ¢lentt mimotradnych. Nekteti ¢lenové
provozuji piimo pradelny a Cistirny, a naopak dalsi ¢lenové této asociace témto podniktim
poskytuji sluzby v této oblasti podnikani. Mezi dal$i ¢leny se fadi organizace, které
poskytuji technické, stojni vybaveni nebo 1 technologické zatizeni. Mezi hlavni vyhody
Clenstvi v asociaci pradelen a Cistiren jsou: vymeéna zkuSenosti, dovednosti s ostatnimi
Cleny asociace; informovani o novych trendech v odvétvi, zméndch v legislative;
V krajskych a statnich organech jsou prosazovany potieby a zajmy c¢lenli asociace;
potadani veletrhli, vzdélavacich programd, prohlidek podniki a také Skoleni za lepSich,

zvyhodnénych podminek.

Obrazek 4: Asociace pradelen a &istiren CR, z. s.

asocilace
pradelen

\_/ acistiren

Zdroj: apac.cz

Asociace potrada béhem roku nekolik shledéani a akci, které se tykaji oboru. Nejhlavnéjsi
sjizdi se na ni mnoho vyznamnych osob tohoto oboru z celé Ceské republiky, ale také ze
zahranici. Jedna se o festival, ktery se zabyva pradelnami a ¢istirnami a ma velmi dlouhou
historii. Prvni ro¢nik totiZ probéhl uz roku 1997 a kona se pravideln& kazdym rokem, az
v roce 2020 musela byt akce odlozena z diivodu zhorSujici se epidemiologické situaci

V nasi zemi na dal$i rok. Za nejvétsi vyhody této akce je povazovan kontakt ¢lenskych
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podniki s dodavateli. Dochézi zde k diskutovani nad spole¢nymi oborovymi problémy,

k vymén¢ zkuSenosti a poznatkd.

Asociace zajistuje vydavani certifikati pro pradelny a Cistirny. Jedna se o rozsahly
proces, pii kterém dochazi k provétovani pradelny, zda dodrzuje vSechny piedepsané a
pozadované standarty a nalezitosti. Tyto certifikaty pro pradelny jsou vydavany podle
dokumentd, které vydal Textilni zkuSebni tstav, jedna se o tzv. oborové specifikace.

Napriklad se jedna o:

e Prani — Odborné oSetteni pradla ze zdravotnickych zafizeni a zatizeni socialnich
sluzeb
e Prani — Odborné osetfeni pradla z potravinaiskych provozi

e Prani — Odborné oSetieni hotelového pradla

Asociace pravidelng ¢étyiikrat do roka publikuje magazin INFORMATOR, ktery je
zasilan zdarma do vSech ¢lenskych organizaci. Tento ¢asopis, vychazi uz od roku 1969;
ma minimalné dvacet stran; je tisknut v barevném fondu na kiidovém papiru. Clenové,

ale i vefejnost mohou v Informatoru vkladat svou inzerci.

Obrazek 5: INFORMATOR-vydani &islo 307, 301
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Zdroj: apac.cz
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4.2 Vysledky dotaznikového Setreni

4.2.1 Vysledky dotaznikt pro radové pracovniky

Pohlavi respondenti

Na dotaznikové Setfeni zodpovédelo 38 muzii (52,1 %) a 35 zen (47,9 %).

Vék respondentii

Nejcetngjsi vékova skupina v podnicich jsou respondenti ve véku od 41 do 50 let, tj. 31
odpovédi (tj. 42,47 %). Naopak nejméné Cetnou je skupina od 18 do 30 let, ktera je
zastoupena 12 respondenty (tj. 16,44 %). Druhou nejmensi skupinu piedstavuji
zaméstnanci ve veéku od 31 do 40 let, kterd predstavuje 14 responzi (tj. 19,18 %). Ve
skupin€ 51 a vice let zodpovédélo 16 respondentt, coz je 21,92 %. Z téchto vysledkt 1ze
usoudit, ze v pradelenskych podnicich nejvice pracuji lidé ve stfednim a pokrocilejSim

veéku.

Graf 1: VEK respondenti

m 18- 30 let

m31-40let
41-50 let

m51+

43%

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvyssi dosazené vzdélani dotazanych

Na nasledujicim grafu je vyobrazeno nejvyssi dosazené vzdélani dotdzanych fadovych
zaméstnancl. Mzeme vidét, Ze nejveétsi pomér zaujimaji zaméstnanci s vyuénim listem,
coz piedstavuje 30 respondenti (tj. 41,1 %). Na druhém a tfetim misté se umistilo
vzdélani stiedoskolské a vyucen s maturitou, takto se vyjadiilo 13 respondentt (tj. 17,81
%). O néckolik méné respondentii uvedlo, Ze jejich nejvyssi dosazené vzdélani je
vysokoSkolské vzdélani. Tohoto vzdélani dosahlo 10 respondentd (tj. 13,7 %).
V podnicich nejmensi skupinu tvoii lidé se vzdélanim zakladnim, takto se vyjadiilo 7

respondentt (tj. 9,59 %).
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Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani

M zakladni

B vyucen

M vyucen s maturitou
| stfredoskolské

m vysokoskolské

Zdroj: vlastni vyzkum

Délka pracovniho poméru v podnicich

Dle zjisténych vysledkii nejveétsi Cast dotdzanych zaméstnanci v pradelenskych
provozech pracuje v obdobi od 2 do 5 let, coz predstavuje 22 responzi (tj. 30,14 %). Druha
nejvetsi skupina zaméstnanct je v podniku zaméstnana od 5 do 10 let, jedna se o 18
respondentt (tj. 24,66 %). Ve skuping vice jak 10 let je zahrnuto 17 respondentt (tj. 23,29
%). Nejmensi skupinu tvofi tzv. ,,novacci, kteti pracuji v podniku mén¢ nez dva roky.
Do této skupiny nalezi 16 respondentli, coz predstavuje 21,92 %. Muzeme vidét, ze
hodnoty jsou téméf vyrovnané. Neni mezi jednotlivymi skupinami vyraznéjsi rozdil.
Nelze jednoznacné vyjadrit, Zze lidé v podnicich pracuji spiSe v kratSim nebo delSim

horizontu.

Obrazek 6: Rozdil mezi pohlavim zaméstnanci a dobou, po kterou pracovnici
pracuji v podnicich

Krabicovy graf dle skupin

Proménna: Jak dlouho v dané spolecnosti pracujete?
45

40 _

35 | —

30

2o |-
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Jak dlouho v dané spolecnosti pracujete?

— = o Median
MuZ Zena [125%-75%
Jake je vaSe pohlavi? T Min-Max

Zdroj: vlastni zpracovani v programu STATISTICA
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Pomoci statistické metody ,,Mann-Whitneytv U Test“ nebyl prokazan rozdil mezi
skupinou muzi a zen ohledné doby, po kterou pracuji v pradelenskych podnicich. P-value

je 0,159.

Pracovni pozice v pradelenskych provozech

Dotazani v dotaznikovém Setfeni uvadéli nasledujici pracovni pozice: obsluha
pradelenskych strojti, vedouci pracovnik odd€leni, administrativni pracovnik,
expedient/ka, udrzbaf, tidi¢, pracovnik technického tseku. Nejveétsi zastoupeni ma
pracovni pozice obsluha pradelenskych stroji, jedna se o 21 respondentt (tj. 28,77 %).
Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou administrativni pracovnici, téch zodpovédélo 12 (tj.
16,44 %). Nejslabé&ji jsou zastoupeny pracovni pozice udrzbar a fidi¢. V obou piipadech

se jedna o 6 respondentt (tj. 8,22 %).

Narodnost dotazanych respondentii
Ceskou narodnost ma 54 respondenti (tj. 74 %). Zbylych 19 respondentii (tj. 16 %) ma
cizi ndrodnost. V dotaznikovém Setfeni byly uvedeny narodnosti: slovenska, ukrajinska,

bulharska a moldavska.

Ziskani volného pracovniho mista v podniku

Pracovnici se o volném pracovnim misté v podniku mizou dozvédét z nékolika zdrojt.
V dotaznikovém Setfeni pro fadové zaméstnance odpovédélo 24 respondenta (tj. 32,88
%), ze nejcastéj$i zpisob, kterym se o volném misté dozvédéli bylo na zakladé
doporuceni od znamych/kamaradt pracujicich v daném podniku. Druhym nej¢astéjsSim
zpusobem jsou pracovni agentury, takto zodpovédélo 13 respondentt (tj. 17,81 %).
Dalsimi zptisoby dozvédéni byly uvedeny: Utad prace (12 respondentdl, tj. 16,44 %),
internetové portaly (10 respondentt, tj. 13,7 %), inzeraty v tisku (6 respondentt, 8,22 %)
a pfimé osloveni od podniku (4 respondenti, tj. 5,48 %). Zbyli 4 respondenti (tj. 5,48 %)

uvedli jiny zptsob dozvédéni se o volném pracovnim miste.

Velky rozdil je mezi dozvédéni se o volném pracovnim misté v zavislosti na narodnosti
dotazaného jedince. Nejvetsim rozdilem jsou pracovni agentury. U ¢eské narodnosti neni
ani jeden respondent, ktery by se diky nim dozvédél o volném pracovnim misté. Naopak
u jiné nérodnosti se jedna o 13 respondentl, coz je 17,81 %. S Ceskou narodnosti

zodpovédélo 21 respondentil z celkového poctu dotazanych (tj. 28,77 %), ze se dozveédeli
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o volném pracovnim misté¢ v pradelenskych podnicich na zdkladé¢ znamych. U

pracovnik, kteti maji cizi ndrodnost se jedna o pouhé 3 respondenty (tj. 4,11 %).

Dotazani pracovnici v pradelenskych provozech nejpocetnéji oznacili dobrou lokalitu,
jako duvod, pro¢ do daného podniku nastoupili a zacali zde pracovat. Jednalo se 0 29
respondenttl, coz je 39,73 %. Mezi dalsi ¢asto uvadéné divody pattily: pracovni doba
(uvedlo 16 dotazanych, tj. 21,92 %), dobra povést podniku (14 respondentd, tj. 19,17 %),
moznost pracovat na castecny pracovni uvazek (9 responzi, 12,33 %). Nejméné
respondenttl (5 responze, tj. 6,85 %) uvedlo mzdové podminky. Zadny z dotazanych

respondentll neuvedl dobré pracovni prostiedi.

VSichni dotdzani pracovnici v dotazniku se vyjadiili, Ze nabidka prace, kterou
zaznamenali od podniku, a na kterou nasledné reagovali obsahovala: nazev pracovni
pozice, misto vykondvani prace, popis prace. Nabidka prace obsahovala i podminky
piijeti, pozadované dokumenty, znalosti, dovednosti a zpusob, jak se o danou pozici
uchazet, takto se vyjadiilo 10 respondentti (tj. 13,69 %). Dalsi 4 respondenti (tj. 5,48 %)

uvedli, Zze v nabidce prace, dle které kontaktovali podnik, byl 1 popis podniku.

Ptfed nastupem do podniku chtél zaméstnavatel od svych potenciondlnich pracovnika
predlozit n¢které dokumenty. V dotaznikovém Setfeni mé&li respondenti na vybér ze 7
moznosti a mohli vybrat jednu az sedm odpovédi. Dotazani pracovnici nejcastéji uvadeli,
7ze od nich byl vyzadovan Zivotopis (uvedlo 70 respondentt, tj. 95,89 %). Druhym
nejcastéji vyzadovanym tiskopisem byl dokument o vzdélani (uvedlo 38 respondentd, tj.
52,05 %). 19 respondentl (tj. 26,03 %) uvedlo, Ze podnik od nich déle vyzadoval
dokument o praxi a referenci od piedchoziho zaméstnavatele (11 respondentt, 15,07 %).
Nejméné Casto pozadovany dokument byl motivaéni dopis (5 responzi, 6,85 %). Nekteré
podniky maji i ptimo vypracovany firemni dotaznik pro nové potencionélni pracovniky.
Tento typ dotazniku uvedlo 12 respondentil (16,44 %), Ze od nich bylo vyZadovano jeho

vyplnéni.

V dotaznikovém Setieni pro fadové zaméstnance se vyjadfilo 47 respondenti, coz je
64,38 %, Ze jim pfii piijimani do podniku bylo sdéleno, jaké zde jsou moZznosti karierniho
rustu, a také byli informovani o poskytovanych benefitech a akcich, které podnik pro své
zameéstnance potradd. 17 dotdzanych (tj. 23,29) se vyjadtilo, ze jim pfi pfijiméni do
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podniku byla sd€lena moznost karierniho ristu a poskytované benefity. Pouhych 6
respondent (tj. 8,22 %) bylo informovano pouze o akcich pofadanych podnikem.

Naopak 3 respondenti (tj. 4,1 %) zodpovedéli, ze jim o vSech téchto faktech nikdo nefekl.

Prestoze se vétSina zaméstnancli vyjadrila, Ze se nemaji moznost posunovat na lepsi
pracovni pozice v organiza¢ni struktuie. Uréity typ pracovnikd vyzaduje, aby v jejich
povolani byla moznost se posouvat v hierarchii podniku a mit moznost karierniho ristu.
V pradelenskych provozech nejvétsi skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi nemaji moznost
karierniho ristu. Takto zodpovédélo 42 dotazanych, tj. 57, 53 %. Naopak zodpovedéli
pracovnici, ktefi se mohou posunovat na lepsi pracovni pozice (uvedlo 16 respondent,
tj. 21,92 %). Nektefi jedinci se vubec nezajimaji o to, zda se z dané pozice mohou
posunout na lepsi pozice. Takto se vyjadfilo 8 respondentt (tj. 10, 96 %). Zbylych 7

responzi (tj. 9,59 %) bylo, Ze zaméstnanec nevi, zda je moZnost karierniho rastu.

Graf 3: MozZnost karierniho riistu v podniku

H Ano

B Ne
Nezajimaji se

B Nevi

Zdroj: vlastni vyzkum

Dalsi bod, ktery byl pracovnikiim sdé€len pii piijimani do podniku byly poskytované
benefity. Respondenti v dotaznikovém Setieni zodpovedéli, ze 49 respondentd (tj. 67,12
%) vyuziva benefity a akce, které jsou organizované podnikem. Zbylych 24 respondentti
(tj. 32,88 %) zodpovedélo, Zze se téchto akci neucastni. Mezi nejcastéji poskytované
benefity v pradelenskych provozech patii obcerstveni na pracovisti, darky pro

zaméstnance, kulturni akce potddané podnikem, stravenky a penzijni ptipojiSténi.

Na obrazku €. 7 je krabicovy graf, ktery vyobrazuje rozdil mezi v€kovymi skupinami
zamé&stnancl a tim, zda vyuZivaji podnikem poskytované, nabizené benefity a akce.
Pomoci statistické metody ,,Mann-Whitneyliv U Test“ bylo analyzovéano a prokazano, Ze

benefiti a nabidek akci, které podnik nabizi, vyuzivd predevSim star§i generace
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zamé&stnancl. Naopak mladsi pracovnici se téchto akci neucastni. VEkové kategorie pro
tento test byly stanoveny nasledovné: prvni skupina 18-30 let, druha skupina 31-50 let a

tieti skupina byla v rozmezi 51 a vice let. P-value je 0,011.

Obrazek 7: Rozdil mezi vékovou kategorii zaméstnancii a vyuZivanim benefita a akci
poiadanych podniky

Krabicovy graf die skupin
Promdénna: Do jakd wikowd kategone spadato?

51letavicey
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sportovni akce,... ) 7 [ Min-Kax

Zdroj: vlastni zpracovani v programu STATISTICA

Akce potadané podnikem pro své zameéstnance se konaji nejCastéji jednou do roka.
Uvedlo to tak 8 podniki (tedy 44,44 %). Dvakrat do roka organizuje akce 6 organizaci,
coz predstavuje 33,33 %. V jedné firmé (tj. 5,56 %) je dokonce pfipravuji pro své
pracovniky tfikrat do roka. Ale jsou i podniky, které pro své zaméstnance nepotadaji

viibec zadné akce béhem roku. Konkrétné takto zodpovédely 3 podniky (tj. 16,67 %).

Tabulka 2: Cetnost porddanych akei podniky

Cetnost pofadanych akei Podniki %
Ani jednou ro¢né 3 16,67
Jedenkrat ro¢né 8 44 44
Dvakrat ro¢né 6 33,33
Ttikrat rocné 1 5,56

Zdroj: vlastni vyzkum
Respondenti v dotaznikovém Setfeni zodpovedeli, ze pred jejich nastupem do podniku
byl od nich vyzadovan Zivotopis, takto zodpovédelo 38 respondentil, coz je 52,05 %.
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Dalsi metody uz méli vyrazné niz$i zastoupeni. Vybérovy pohovor absolvovalo 18
dotazanych, coz je 24,66 %. Motivacni dopis chtély podniky zaslat od 12 dotazanych (t;.
16,44 %). Dle referenci od byvalého zaméstnavatele uvedlo 5 respondentu, coz je 6,85
%. Z4adny z dotazanych neuvedl v dotazniku moZnost naboru skrze assessment centrum

a vybérové testy.

V dotazniku zodpovédélo 18 respondentt (tj. 24,66 %), ze jejich vybér probehl skrze
vybérovy pohovor. Ztoho 10 dotazanych (tj. 55,55 %) sdélilo, ze jejich pohovor
S personalnim pracovnikem daného pradelenského podniku trval do 30 minut. DalSich 5
respondentl (tj. 27,78 %) zodpovédelo Ze jejich pohovor trval od 30 min do 60 min.
Nejmensi skupina respondentti zodpovédéla Ze jejich tvodni piijimaci pohovor do
podniku trval déle jak 60 minut. Takto se vyjadtilo v dotazniku 3 pracovnici, coz je 16,67
%.

Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze zameéstnanci jsou po nastupu do
zaméestnani s naplni své pracovni pozice nejCastéji spokojeni, tak zodpovédélo 28
respondenttl (tj. 38,36 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou tvoii 16 respondentt (tj. 21,9
2 %), ktefi jsou spokojeni. Tudiz 44 dotdzanych (tj. 60,27 %) zaméstnanci jsou s naplni
své pracovni pozice spokojeni nebo dokonce velmi spokojeni. 11 respondentu (tj. 15,07
%) se neptiklonilo ani na jednu stranu, vyjadrili se, ze s naplni nejsou spokojeni, ani
nejsou nespokojeni. 13 respondentt (tj. 17,81 %) se vyjadtilo, ze jsou velice nespokojeni.

Nespokojenych je zbylych 5 dotazanych, coz piedstavuje 6,85 %.

Graf 4: Spokojenost zaméstnanci s naplni pracovni pozice

= Velmi spokojeny

Ani spokojeny, ani nespokojeny

= Nespokojeny
= Velmi nespokojeny

Zdroj: vlastni vyzkum

Pracovnici nejcastéji napln své pracovni pozice dle dotaznikového Setfeni povazuji za

nezadzivnou, takto se vyjadiilo 26 respondentil (tj. 35,62 %). Naopak velice protichiidné
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se vyjadiilo 24 dotazanych (tj. 32,88 %). Ti se vyjadiili, Ze jejich pracovni pozice je
zajimava, inspirujici. Tteti nejpocetnéjsi skupinou byli pracovnici, kteti povazuji napli
prace za jednotvarnou. Takto se vyjadtilo 14 respondentt (tj. 19,18 %). Za pozoruhodnou
ji povazuje 7 respondentli (tj. 9,59 %). Nejmensi skupinou jsou zaméstnanci, kteti se

vyjadrili, ze je obohacujici. Jedna se o 2 respondenty, coz predstavuje 2,74 %.

Tabulka 3: Hodnoceni naplné pracovni pozice

Odpovéd Pocet respondentii %
Nezazivna 26 35,62
Jednotvarna 14 19,18
Pozoruhodna 7 9,59
Zajimava, inspirujici 24 32,88
Obohacujici 2 2,74

Zdroj: vlastni vyzkum

Spokojenost zaméstnanci v pradelenskych provozech

Spokojenost jednotlivych zaméstnanci ovliviiuje velké mnozstvi dil¢ich prvki. Pomoci
dotaznikového Setfeni vyslo, Ze 44 dotazanych (tj. 60,27 %) zamé&stnancil jsou s naplni
své pracovni pozice spokojeni nebo dokonce velmi spokojeni. Kladnym stimulem
zaméstnancl je 1 pochvala od nadiizené¢ho. Respondenti odpovidali velmi podobné, a
proto byly vytvoteny nasledujici skupiny. Prvni skupinu tvoii respondenti, kteti nebyli
od svého nadiizeného pochvaleni za posledniho ptl roku ani jednou (16 respondent, tj.
21,92 %). Druh4 skupina je tvofena zamé&stnanci, ktefi byli pochvéleni méné jak tfikrat
(25 respondentil, 34,25 %). Tteti skupinu pfedstavuji pracovnici, ktefi byli pochvaleni
vice jak tiikrat (18 respondentt, 24,66 %). Ctvrtou skupinu tvoii respondenti, kte¥i si
nepomatuji kolikrat byli pochvéleni svym nadfizenym (14 respondentd, 19,18 %).
Pochvala zaméstnance a jeho financni ohodnoceni patii jednozna¢né k hlavnim
pozitivnim motivacim. Pochvala zaméstnance za dobie odvedenou praci muze vést
ke zvysené efektivité prace, k ochoté prace navic, a také k vétSimu sili ke spolupraci na

pracovisti.
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Nespokojenost pracovnikii v pradelenskych provozech

V ptipad¢ nespokojenosti zaméstnanct, by mohlo dojit k potencionadlnimu opusténi
podniku. V nasledné tabulce €. 5 je mozno vidét, co respondenti vyjadrili za divody jejich
potencialniho odchodu z podniku, kdyby byli v podniku nespokojeni. Dotaznikové
Setfeni zde bylo provedeno formou oteviené otazky, ale odpovédi se velice opakovali, a
proto byla vytvorena nasledujici tabulka ¢. 5 se skupinami uvedenych divodi. Celkem
28 respondentt, coz je 38,36 % uvedlo, ze jejich divodem Kk pfipadnému odchodu
Z podniku jsou finance. Druhou nejpocetnéjsi skupinou bylo 12 respondenti (tj. 16,44
%), ktefi uvedli, ze neuvazuji o odchodu z podniku. Jiné diivody uvedlo 11 dotazanych
(tj. 15,07 %). Mezi jinymi, ostatnimi divody zaznéli napiiklad: zdravotni divody,
vyzkouseni nové pracovni ¢innosti, prace i o svatcich a rodinné divody. O odchodu
zZ firmy by uvazovalo 7 respondentti (tj. 9,59 %) v piipadé, Ze by dostali lepsi pracovni
nabidku z jiného podniku. V piipadé€, Ze by se naskytla pfilezitost nastoupit do podniku,
ktery je blize k bydlisti, by se rozhodovalo 5 respondentt (tj. 6,85 %). Nejméné Castymi
davody k potencionalnimu opusténi podniku byly divody: Vypovéd ze strany
zamé&stnavatele a odchod do diichodu. Tyto dva divody uvedli jednotlivé 3 respondenti,

coz ptredstavuje 4,11 %.

Tabulka 4: Divody k potencionalnimu opusténi podniku

Diivod Respondentii %
Neuvazuji o odchodu z podniku 12 16,44
Potencidlni ukoncCeni ze strany podniku 3 411
Prace blize k bydlisti 5 6,85
Lepsi pracovni nabidka 7 9,59
Pfestéhovani se 4 5,48
Finance 28 38,36
Odchod do dichodu 3 411
Jiné duivody 11 15,07

Zdroj: vlastni vyzkum

28 respondentt (tj. 38,36 %) zodpovédelo, ze divodem k potencionalnimu opusténi
podniku by byly finance. Radovi zaméstnanci se v dotaznikovém Setfeni vyjadiili, e
s vysi platového ocenéni nejsou spokojeni ve 21 ptipadech (1. 28,77 %). Dokonce 11
respondentt (15, 07 %) odpovédélo, Ze jsou velmi nespokojeni. 19 respondentt (26,03

%) je se svym ocenénim V podniku spokojeno. Velmi spokojenych pracovnikl
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zodpovédélo 6, tedy 8,22 %. 16 responzi (tj. 21, 92 %) bylo, Ze nejsou spokojeni ani

nespokojeni.

Silné a slabé stranky podniki dle respondenti

Tato otazka byla oteviend, ale respondenti odpovidali velice podobné, a proto mohly
vzniknout nésledujici skupiny. Radovi zaméstnanci dle dotaznikového Setfeni povazuji
za silné stranky podniku, ve kterém pracuji predevsim poskytované benefity. Tento fakt
odpovédélo 13 respondentti, coz je 17,81 %. PéCe o zaméstnance a odménovani
zaméstnanct uvedlo shodné 10 respondentd, coz je 13,7 %. Dale také uvedli, Ze povazuji
za silnou stranku podniku jeho kvalifikované vedeni (9 respondentt, tj. 12,33 %).
Ziskavani zaméstnancti uvedlo 8 dotdzanych, coz predstavuje 10,96 %. Komunikaci za
silnou stranku podniku oznacilo 5 respondentii (tj. 6,85 %). Zaméstnanci podniku, ale
také odpovédéli, ze podnik zadné silné stranky v oblasti fizeni lidskych zdrojt nema.

Jednalo se o 14 respondentti, coz predstavuje 19,18 %.

Graf 5: Silné stranky podniku dle respondenti

Ziskavani Komunikace Poskytované Péce o Odméiovani Kvalifikované
zaméstnanci benefity zaméstnance zaméstnanci vedeni firmy

Zdroj: vlastni vyzkum

V dotaznikovém Setieni 25 respondentti (tj. 34,25 %) uvedlo, Ze v jejich podniku je velmi
Spatna komunikace. Za $patnou, chybnou komunikaci stoji nejcastéji komunikaéni
bariéry, ty jsou nejcast&ji: komunikacni Sum, nedivéra, jazykové rozdily, rozdilné
vniméani. Druhou nejcetnéji uddvanou slabou strankou podniku je odménovani
zaméstnanc, jedna se o 12 respondenttl (tj. 16,44 %). Mezi dalsi slabé stranky byl uveden

Spatny kolektiv a jeho vedeni, takto se vyjadfilo 8 respondenti (tj. 10,96 %). Mezi déle
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uvedené slabé stranky patii: fluktuace zaméstnanct (6 respondentl, tj. 8,22 %),
personalni ¢innosti (5 respondentd, tj. 6,85 %) a péce o pracovniky (3 respondenti, tj. 4,11

%). Zbylych 14 respondentt (tj. 19,18 %) se k této otazce nevyjadiilo.

Graf 6: Slabé stranky podniku dle respondentu

Odmeénovani Spatna Fluktuace Personalni  Spatny kolektiv Péce o
zaméstnanci  komunikace zaméstnanci cinnost eventudlné zameéstnance
jeho vedeni

Zdroj: vlastni vyzkum

Mnoho respondentli za slabé stranky podniku povazuje komunikaci, konkrétnéji 25
respondentl (tj. 34,25 %). PfiemZ se to nebude s nejvétsi pravdépodobnosti tykat
konkrétné komunikace s nadfizenymi. JelikoZ pouhych 18 dotazanych (tj. 24,66 %)
oznadili tuto komunikaci s nadfizenym jako S$patnou nebo velmi $patnou. V opa¢ném
ptipad¢ zodpovédélo 22 respondentt (). 30,14 %), ze je komunikace dobra a dokonce 15
respondentt (tj. 20,55 %) ji oznacilo jako velmi dobrou. 18 respondenti (tj. 24,66 %)

uvedlo, Ze komunikace s natizenym pracovnikem neni dobra, ale neni ani Spatna.

4.2.2 Vysledky dotaznik( pro personalni pracovniky

Pocet stalych pracovnikii v podnicich

Pocet zaméstnanct v pradelnach byl rozdélen do tiech kategorii. Prvni skupinou jsou
podniky, které zaméstndvaji méné jak 10 zaméstnancl. Ve druhé skupiné se jedna o
podniky do 35 pracovnikt a ve tfeti od 75 a vice pracovniki. Do prvni skupiny nalezi 8
respondenttl, coz piedstavuje (44,44 %). Do skupiny do 35 zaméstnancti spada 6 responzi
(tj. 33,33 %). Zadny zdotazanych podnikéi neuvedl, Ze zaméstnava od 40 do 70
pracovnikll. Posledni skupina je od 70 zaméstnancti a vice, takto zodpovédély 4 podniky,

coz je (22,22 %).
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Graf 7: Pocet stalych zaméstnancii

H Do 10 zaméstnancu
B Do 25 zaméstnancu
Vice neZ 25 zaméstnancu

Zdroj: vlastni vyzkum

Struktura zaméstnancu dle pohlavi

Ve 14 podnicich je zaméstnavano méne nez 10 muza (tj. 77,78 %), ve 4 firmach (coz je
22,22 %) je zaméstnavano vice nez 10 muzt. V 10 podnicich (tj. 55,56 %) z celkovych
18 je zaméstnavano na hlavni pracovni pomér méné nez 10 Zen, ve zbylych 8 podnicich

(44, 44 %) je zamestnavano vice nez 10 zen.

Zaméstnavané narodnosti v pradelenskych podnicich

V dotaznikovém Setfeni pro personalni pracovniky v pradelenskych provozech byla
pouzita otdzka, pomoci které bylo mozné zjistit, jaké narodnosti podniky zaméstnavaji.
Ve vSech podnicich pracujici ceSti pracovnici. Ve 4 z 18 provozi (tj. 22,22 %)
zaméstnavaji pracovniky, ktefi maji obCanstvi slovenské a ukrajinské. Ve 3 podnicich (tj.
16,67 %) jsou zaméstnavani pracovnici z Bulharska. Ve 2 pradelenskych podnicich (tj.
11,11 %) vykondvaji praci moldavsti pracovnici. V 1 firmé& z 18 (). 5,56 %) pracuji
zameéstnanci s némeckou ndrodnosti a rumunskou néarodnosti. V dotaznikovém Setfeni
pro fadové zaméstnance uvedlo 19 respondentt (tj. 26,03 %), Ze maji jinou narodnost nez
¢eskou. Zahrani¢ni pracovnici nej¢asteji ziskali praci v pradelenskych provozech pomoci

pracovnich agentur, jedna se o 13 respondentl z 19 cizinct (tj. 68,42 %).

Ziskavani a vybér zaméstnanci

Personalisté v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze mezi jejich druhou nej€astéji vykonavanou
¢innost v podniku fadi ziskavani a vybér novych pracovniki do podniku (uvedlo 8 z 18
personalistil, tj. 44,44 %). Za prvni nej€astéji vykonavanou ¢innost oznacili personalni

administrativu (uvedlo 9 z 18 dotazanych, tj. 50 %).

Personélni pracovnici uvedli, Ze nej¢astéjsi cestou, kterou ziskavaji nové pracovniky jsou

inzeraty vtisku (ve 38,89 %). Druhy nejcastéjsi zpiusob ziskavani pracovnikl je
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spoluprace s ufadem prace (ve 33,33 %), a na stejné pozici uvedli i pomoci webovych
portalii (naptiklad jako Prace.cz, JObDNES.cz). Mezi méné Casté cesty uvedli pracovni
agentury (zde se jedna spiSe o zahrani¢ni pracovniky), z vlastnich fad a reklamu. Pracovni

agentury uvedli 4 personalisté (tj. 22 %).

Obrazek 8: Rozdil mezi ziskavanim zaméstnanci skrze personalni agentury a poctem
stalych zaméstnanci v podnicich
Krabicovy graf dle skupin

Promé&nna: Kolik mé podnik stalych pracovniki?
120

100

80

60

40

20

Kolik méa podnik stalych pracovniki?

o Median
i ano [] 25%-75%
Ziskava podnik zamé&stnance i skrze personéini agentury? 1 Min-Max

Zdroj: vlastni zpracovani v programu STATISTICA

Pomoci statistické metody ,,Mann-Whitneytv U Test* bylo analyzovano a prokazéano, ze
podniky s vétsim poctem zaméstnanci vyuZzivaji k ziskavani novych pracovnikd do
podniku i personalni agentury. Naopak mensi podniky tuto moznost nevyuzivaji. P-value

je 0,003,

Nastrojem pro ziskavani novych pracovnikli do svych fad muze byt billboard, ktery je
umistén na vlastni firemni plose, popiipadé v jeho ptilehlém okoli. Cilem bylo zjistit, zda
podnik ma umistény billboard v blizkosti podniku, kterym by mohl oslovovat
potenciondlni pracovniky s nabidkou volnych pracovnich mist v podniku. Jedna se o

pomérné méné nakladny zpiisob ziskavani zaméstnanci. Touto metodou se snazi ziskat
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pracovniky do svého podniku 5 respondentti, coz ptestavuje 27,78 %. Na druhou stranu

tuto metodu nevyuziva 13 podnika (tj. 72,22 %).

Obrazek 9: Billboard s nabidkou volnych pracovnich mist

- -
pridejte se K nam
v Pradelné Kysely pracuji MECHATRONIK

rada, protoZe t,af:ty;\,méme BRIGADNIK/BRIGADNICE
skvély kole o = P

f‘_i

~ www.pradelna.cz/kariera/

3

Zdroj: Pradelna Kysely, vlastni fotografie

Podniky mohou vyuzit své webové stranky k ziskdvani novych pracovnika do svych fad.
Celkem 10 responzi (55,56 %) bylo, Ze podnik na svych webovych strankach neudava
nabidku volnych pracovnich mist. Ve zbylych 8 podnicich (44,44 %) se tato metoda
vyuziva. Pfedpokladem bylo, Ze v dnesni dobé modernich technologii, bude tento zplisob
pro osloveni a ziskani novych zaméstnancl vyuzivat vétsi pocet podniki. Miize to byt
zapticinéno faktem, ze se jedna o mensi pradelny, anebo také, ze nehledaji momentéalné
nové pracovniky.

Obrézek 10: Aktualni volné pozice

Nabifzime Vam tyto pozice:

hlavni pracovni zajimavé platové ohodnoceni 140 K&/hod. , 5 tydn( dovolené,
RidiZ/-ka sk. C, 140,- K&/ hod : ? ; / 4 Vice o pozici
pomeér prispévek na dopravu
Pomocny deinfk se mzdou HPP i DPP 5 tydnd dovolené, pFispévek na d travenk vi icl
i 5 tydnti dovolené, pfispévek na dopravu, straven ice o pozicl
100 K&/hod. 4 PTISE preé 4 -
hlavni pracovnf zajimavé platové ohodnoceni az 28.000 K¢, 5 tydnt dovolené, .
Expedient/-ka Vice o pozici
pomeér prispévek na dopravu
hlavni pracovni .
Pradlak/HPP p(;mér’ 5 tydna dovolené, piispévek na dopravu, stravenky Vice o pozici

Zdroj: christof.cz
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Obrazek 11: Volna mista

Volna mista

0 aktualni nabidce volnych pracovnich mist se prosim informuijte
telefonicky u vedoucich jednotlivych provozu:

Zdroj: pradelna-fiser.cz

Nejcastéjsi odpoveéd’ persondlnich pracovnikii byla, Ze pokryti volnych pracovnich mist
V podnicich je v kratkodobém neboli operativnim horizontu do 1 roku. Takto
zodpovédélo 11 personalistd, tedy 61,1 %. Nejméné ¢etnou odpovédi bylo, ze planovani
probiha v dlouhodobém horizontu s perspektivou 5 let (uvedlo 3 z 18 podnikd, tj. 16,7
%). Ve stfednédobém horizontu planuji pokryt volna pracovni mista v 7 ptipadech (tj.

38,9 %).

Personélni pracovnici v dotazniku pro n€ ur€eném se vyjadfili, Ze nejpouzivané;si
metodou pii1 vybéru novych pracovnikl je vyhodnoceni zivotopisu. Takto zodpovédélo 8
respondentli, coz je 44,44 %. Vybirdni pracovnikii pomoci vybérovych pohovoril
zodpoveédélo 8 respondentl, coz je 44,44 %. Dalsim vyuzivanym prostiedkem je
ovéfovani referenci, takto zodpovédéli 2 respondenti, coz je 11,11 %. Zadny z podniki

neuvedl vyuzivani metody assessment centerum.

Pti ziskavani nové pracovni sily miize dojit k tomu, Ze se na dané volné misto piihlasi
vice uchazecl, a tim padem musi dojit k vybéru vhodného kandidata. 10 dotdzanych
podniki (tj. 55,55 %) zodpovédélo, ze pokud se na danou pozici hlasi vice uchazeci,
provedou vybérovy rozhovor, telefonicky rozhovor, anebo dal§i metody. Zbylych 8

podnikd (tj. 44,44 %) se vyjadrilo, Ze tyto metody ve svych podnicich nepraktikuji.

wewvr

wewvr

7e je nékym doporucen (uvedlo 5 personalistl, tj. 27,78 %). Mezi dalsi divody uvedli
napiiklad praxe v oboru (2 personalisté, tj. 11,11 %) nebo vzdélani v daném oboru (2

personalisté, tj. 11,11 %).
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V dotaznikovém Setfeni pro persondlni pracovniky bylo déle zjisténo, ze vybérovy
pohovor vedou ve % pripadl sami a ve zbylych pfipadech je ptizvana dalSi osoba,
nejcastéji to byva vedouci daného useku. Personalisté uvedli, Ze nejcastéji vyuZzivanou

formou pohovoru je polostrukturovany.

U nékterych pracovniktl, ktefi se rozhoduji, zda se v daném podniku uchdzet o préci,
muze hrat vyraznou roli fakt, zda podnik pracuje na sménny provoz. 10 podniku (tj. 55,56
%) odpovédé€lo, ze nevyuzivaji sménny provoz. Zbylych 8 podnikt (44,44 %) se naopak
vyjadfilo, Ze provoz na smény vyuzivaji. Pradelenské provozy nejCastéji vyuzivaji

dvousménny provoz.

Na obrazku ¢. 12 je krabicovy graf, ktery vyobrazuje rozdil mezi sménnym provozem a
tim, kolik je zamé&stnadvano pracovnikll v podnicich. Pomoci statistické metody ,,Mann-
Whitneyav U Test” bylo analyzovano a prokazano, ze pradelenské provozy, které maji

vétsi pocet pracovniki, pracuji na sménny provoz. P-value je 0,230.

Obrazek 12: Rozdil mezi sménnym provozem a poctem zaméstnancu v podnicich

Krabicovy graf dle skupin
Proménna: Kolik méa podnik stalych pracovnik(?
120

100

80
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Kolik ma podnik stalych pracovniku?

-20

o Median
Sl Ana [] 25%-75%
Pracuji zaméstnanci na sménny provoz? 1 Min-Max

Zdroj: vlastni zpracovéani v programu STATISTICA

Pro fadu pracovniki je také rozhodujicim faktorem, zda ho nabidka oslovi po finan¢ni
strance. V dotaznikovém Setieni pradelenské provozy uvedly takové mzdy, ze jejich

pramér ¢inil 17 583,33 K&. Podle Ceského statistického ufadu ¢ini primérna mzda 34
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271 K¢ (k 2. ctvrtleti 2020). Muzeme tedy vidét, ze se primérné mzdy velmi lisi.
Minimalni mzda v Ceské republice pro rok 2020 je stanovena na 14 600 K& za mésic, i

87,30 K¢ za hodinu.

Personalisté také uvedli pracovni poméry, které panuji v podnicich. Ve 14 ptipadech (t;.
77,78 %) podniky zaméstnavaji i na jiny pracovni pomér nez na hlavni. Lidé zde pracuji
napiiklad na dohody: dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti. Naopak ve

4 firmach (4. 22,22 %) zaméstnanci pracuji pouze na hlavni pracovni pomer.

Zazemi pro zaméstnance

Tato otdzka byla vyc¢tova. Byla poloZena za ucelem zjisténi, z jakych jednotlivych Casti
se podniky snazi vytvaret zdzemi pro zaméstnance. Zazemi pro pracovniky se sklada
Z nezbytné nutnych a z doplitujicich ¢asti. Na nésledujici tabulce ¢. 6 miizeme vidét, ze
ve vSech podnicich jsou nezbytné nutné k zdzemi podniku Satny a socialni zatizeni (tj.
100 %). Automaty na piti se vyskytuji v 11 dotazanych podnicich (tj. 61,11 %).
Zaméstnanci mohou vyuzit sluzeb jidelny v 10 podnicich (tj. 55,56 %). Odpocinkovou
mistnost ma k dispozici pro své pracovniky 7 podniki (tj. 38,89 %). Bufet, ktery slouZzi

k obcerstveni pracovnikti se nachazi v 5 pradelnach (tj. 27,78 %).

Tabulka 5: SloZeni zazemi pro pracovniky

Zazemi Pocet % z 18 podniki
Jidelna 10 55,56
Satny 18 100
Socialni zafizeni 18 100
Bufet 5 27,78
Automaty na piti 11 61,11
Odpocinkova mistnost 7 38,89

Zdroj: vlastni vyzkum

Do zazemi lze zahrnout 1 parkovisté pro zameéstnance. Pro pracovniky, ktefi vyuzivaji
K cesté do prace automobil, jsou parkovaci mista v blizkosti podniku dulezita, obzvlaste,
pokud maji dostatecnou kapacitu. Cilem bylo zjistit, zda podniky maji pro své
zamé&stnance parkoviSté a jaka je jejich kapacita. U 11 podniki (tj. 61,11 %) kapacita
parkovisté pro zamé&stnance nepiesahuje 10 mist. V 6 piipadech (tj. 38,89 %) podniky
disponuji parkovistém, jehoz kapacita je vétsi nez 10 parkovacich mist. Pro mobilni

pracovniky jsou parkovaci mista dilezita.
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Zazemi v podniku je pro pracovniky velice dilezité. 60 respondentd (tj. 82,19 %)
Vv dotaznikovém Setieni vyjadfilo kladny postoj k podnikovému zadzemi. 28 pracovnikti
(1. 38, 36 %) pradelenskych provozi se vyjadtilo, ze jsou velmi spokojeni se zazemim,
které se v podniku nachézi. Kladny postoj zaujmulo dalSich 32 pracovniki (tj. 43, 84 %),
kteti zodpoveédéli, ze jsou spokojeni. 11 jedincu (tj. 15,07 %) se vyjadiilo, Ze nejsou
spokojeni ani spokojeni. V podnicich nejsou spokojeni se zazemim 2 respondenti (tj. 2,74

%) ze vSech dotazanych.

S evidenci dochazky zaméstnancti podnikiim pomaha personalni informacni systém. 8
podnikl zodpovédélo (tj. 44,44 %), ze persondlni systém v jejich podniku vyuzivaji.
Naopak se vyjadfilo 10 podniki (tj. 55,56 %), Ze ve firm¢ zadny personalni informacéni
systém nevyuzivaji. Mezi nej€astéji vyuzivanymi informacnimi systémy byvaji: ABRA
Software, NUGGET SW a SAP S/4AHANA.

Pomoci statistické metody ,,T-testu” se nepodatilo prokazat rozdil mezi po¢tem stalych
pracovniki v pradelenskych podnicich a vyuZivanim personalniho informac¢niho

systému. Hodnota p-value je 0,257.

Obrazek 13: Rozdil mezi poctem stalych pracovniki a vyuZivanim personalniho
informacniho systému

Krabicovy graf Kolik ma podnik stalych pracovnika?
70
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Kolik mé podnik stélych pracovnikl?

10 +

-10

. N o Prameér
K5 CEL (0 [] Pram&r+SmCh
Ma vas podnik personalni informaéni systém? T Primér+1,96*SmCh

Zdroj: vlastni zpracovani v programu STATISTICA
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Podnikova kultura

Do podnikové kultury lze zahrnout eticka pravidla chovani na pracovisti. Dle
dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze v 15 piipadech (tj. 83,33 %) jsou v pradelnach
stanovena eticka pravidla chovani na pracovisti. U zbylych 3 provozi (tj. 16,67 %) neni

stanoven zadny kodex chovani na pracovisti.

Graf 8: Eticka pravidla chovani na pracovisti

Zdroj: vlastni vyzkum

Dale do podnikové kultury Ize umistit smérnici k hodnoceni pracovniho mista. 9 podniki
(t. 50 %) ma zpracovanou smérnici k hodnoceni zaméstnancii. Naopak se vyjadiilo
stejné mnozstvi podniki, tudiz v 9 organizacich (tj. 50 %) ji nemaji. Hodnotitel 1
hodnoceny by méli mit ithned od zacatku jasno, jakych zpisobem bude hodnoceni
probihat. Mélo by byt jasné a zfeteln¢ definované, jaké vykony jsou oekavany a jakym

zpusobem bude hodnoceno jejich naplnéni.

Podnikovou kulturu zdokonaluje Skoleni a vzdélavani zameéstnanci podnikd. V 8
podnicich (tj. 44,44 %) probiha skoleni a vzdélavani pracovnikt. Ve zbylych 10 (tj. 55,56
%) neprobihd, coz je velmi ptekvapivé. V piipadé 6 podnikl (33,33 %) probihd jednou
ro¢n¢. Ve 2 podnicich (tj. 11,11 %) Skoleni a vzdélavani probihd vicekrat nez jednou za

rok. Ve zbylych 10 podnicich (55,56 %) neprobihé ani jednou za rok.
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5. Navrh ramcovych zmén

Posledni fazi této bakalarské prace jsou navrhy rdamcovych zmeén, které by mohly vést ke
zlepseni aktualniho stavu, ktery panuje v pradelenskych provozech. Tyto navrhy by

mohly nékteré podniky, kterych se to tyka uplatnit.

Ziskavani zaméstnancu

V dotaznikovém Setieni personalni pracovnici zodpoveédéli, ze mezi nejcastéjsi zplsob
ziskavani novych pracovnikii do pradelenskych podnikii jsou pomoci inzeratu v tisku (38,
89 %) a Utad prace (33,33 %). Naopak nejméné vyuzivany zpisob zminili ndbor
z vlastnich tad. V ptipadé¢, Ze v podniku je vytvofena nova pracovni pozice anebo dojde
Navrhuji, aby doslo k obsazeni zaméstnancem, ktery v podniku uz néjaky cas ptlisobi.
Interni nabor je vyhodny v tom, Ze zamé&stnanci znaji firemni kulturu, procesy, prostredi,
kolektiv, a tudiz potiebuji méné €asu na adaptaci a mohou ihned zacit vykonéavat novou
praci na 100 %. 57, 53 % respondentii se vyjadfilo, Ze nemaji moznost karierniho rastu.
Interni nabor pfispivd k rozvoji kariéry zaméstnanci v podniku. Vyhodou interniho
naboru je, ze pracovnik, ktery je vybran ziska nové zkusenosti, se rozviji v daném oboru.
U téchto pracovnikti dochazi k vybudovani vétsi loajality k podniku a k motivaci
odevzdavat co nejlepsi pracovni vykony. Velice dilezitym faktorem pro to, aby mohl
interni nédbor dobie fungovat, musi byt zaméstnanci podniku informovani o volnych

pracovnich pozicich, jaké jsou na dané¢ misto pozadavky a postup jak a kde se ptihlasit.

Inzerce

Z dotaznikového Setfeni pro fadové zaméstnance bylo zjisténo, Ze 28,77 % se o
pracovnim misté dozvédélo skrze své rodinné ptislusniky, ¢i kamarady. Pro firmy je tento
fakt vybornym zjiSténim, protoze tento druh reklamy nestoji viibec nic. Z dotaznikového
Setfeni pro personalni pracovniky bylo zjisténo, Ze podniky pouzivaji nejastéji k inzerci
inzeraty v tisku. Ta je ale v posledni dob& na ustupu. Nejvice G¢innou inzerci v dnesni
dobé je na internetu, jelikoz se zde pohybuje obrovské mnozstvi lidi. Mezi velice zndmé
a popularni servery patii napiiklad Jobs.cz, Prace.cz a Pracezarohem.cz. Uplné tim
nejvice znamym v populaci je Jobs.cz. Tento server nabizi mnoho sluzeb, né€kolik
zplisobl inzerce, podnik si mlze 1 pfikoupit moZnost prohliZzeni zaslanych Zivotopisi,

moznost inzerovani i v zahranici, Ize zde i oslovovat pracovniky na brigaddu a také rizné
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balicky pro c¢astéjsi inzerci. Zakladem je jednordzova inzerce Standart, ktera je podle
serveru nejoblibenéjsi variantou. Kazdy tyden dojde k presunuti inzerce na zacatek
vypisu a inzerat lze i prodluzovat za sniZzenou cenu. V nasledujici tabulce dojde

k cenovému porovnani inzerce na Jobs.cz a mistnim inzertnim platkem v mensim méstg.

Obrazek 14: Porovnani inzerce v tisku a na internetu

Médium Typ inzerce Cena za 1 mésic
Jobs.cz Standart 8 400 K¢
Inzert Vlasim Format ¢. 1, dvoubarevny | 8 224 K¢

tisk, zadni strana

Zdroj: Jobs.cz, Unison.cz

Velkou vyhodou internetovy inzerati je, ze jdou v prubéhu zmeénit, editovat. Pied
nékolika lety se inzerce na internetu vyuzivala spiSe pro oslovovani pracovnikt s vysokou
kvalifikaci. V dne$ni dobé toto uz neplati. Na téchto serverech jsou inzerovany a hledany
prace 1 snizkou kvalifikaci pracovnikli. Firmdm doporucuji, aby vyuzivali vice
internetovou inzerci neZ inzerci v tisku. Podniky také zminili, Ze ¢asto vyuZivaji Utad
prace, coz je dle mého vhodny, levny zpiisob pro ziskdvani zaméstnancii na méné

prestizni pracovni pozice.

Daéle bylo v dotazniku zjisténo, Ze ¥ dotazanych podnikli nevyuziva billboard na své
firemni ploSe k osloveni potencidlnich novych pracovniki podniku. Pokud je podnik
v lokalité, kde okolo projde ¢i projede denné ne€kolik set lidi, byla by Sskoda, aby této levné
moznosti nebylo vyuzito. MiiZze se jednat o reklamni plachtu, ale ta nema dlouhou
Zivotnost, a hlavné neni flexibilni. Tim je mySleno, Ze v ptipadé€, kdy sezeneme napiiklad
udrzbare, a nyni shanime fidi¢e musime nechat vyrobit novou plachtu. Lepsi variantou je
nechat vyrobit reklamni billboard z plechu s polepy (viz. Obrazek ¢. 12, Pradelna Kysely
a spol.), kde Ize vymeénovat jednotlivé Casti, dle aktudlni potfeby. Jednd se o dlouhodoby,
jednoduchy a pomérné levny zptlisob (naklady jsou pouze na zhotoveni, Zadny pronajem
plochy neni nutny, pokud je billboard umistén na firemnim pozemku). Tento zpiisob
doporucuji firmam, které maji billboard kam umistit a planuji ziskdvat zaméstnance

V dlouhodobém horizontu.
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Vyuziti assessment centrum

V ptipadé, ze by pradelensky podnik hledal nového pracovnika na pozici manazera,
vedouciho pracovnika, doporucoval bych, vyuzit tento zpusob. Jednd se v poslednich
letech o metodu, kterou stale vice vyuziva vétsi pocet firem. V dotazniku pro fadové
zameéstnance bylo zjisténo, ze zadny z dotdzanych nebyl vybran touto metodou. Ani
Vv piipadé druhého dotazniku pro personalni pracovniky, nebylo uvedeno, Ze se tato
metoda vyuziva. Tento zplsob vybéru vhodného kandidata je zaloZzen na tom, Ze se vybira
pracovnik z vétsiho poctu kandidati na dané pracovni misto. U téchto uchazecti dochazi
K posuzovani rozhodnuti, které vykonali pfi rtiznych simulovanych situacich, podle
piedem stanovenych hodnoticich kritériich. Tuto metodou doporucuji vybirat pouze
pracovniky do manazerskych pozic, jelikoZ tato metoda vybéru je po finan¢ni a Casové
strdnce naro¢né¢jSi. Tato metoda rapidné zvySuje miru pravdépodobnosti, ze dojde

k vybéru nejvhodnéjsiho uchazece.

Pracovni agentury

V dotaznikovém Setfeni zodpoveédélo 22 % podnikil, Ze vyuziva a najima pracovniky
skrze agentury prace. Vyuzivani pracovnich agentur se nejspiSe vyplati az od piiblizné
70 zaméstnancti. Tyto agentury funguji na principu, ze nesou za pracovniky pouze
zaméstnavatelské riziko (jednd se zejména o riziko ndhlého poklesu V poptavce po
pracovni sile), ovSem za tuto skuteCnost podniky plati agenturam smluvenou castku,
urCitou odménu. Tato smluvend c¢astka navySuje naklady spolecnosti. Navrh pro
spolecnosti je, aby misto vyuzivani téchto agentur, si stanovily po¢et zaméstnanct, které
budou vyhledové potiebovat a uzavieli s nimi smlouvu na dobu urcitou. V pfipad¢, ze se
zamé&stnanci nebude panovat spokojenost, dojde k neprodlouzeni smlouvy. Naopak
pokud bude firma spokojena, dojde k prodlouzeni opét na dobu urcitou, nasledné i na
dobu neurcitou. Proti zaméstnanciim, ktefi jsou nekvalitni se lze podle zdkonnych
predpist chranit pomoci zkuSebni lhity. ZkuSeni, dobii vedouci pracovnici jsou schopni
béhem této lhiity rozeznat, zda dand osoba na vykondvani této prace ma, ¢i nikoliv.
V porovnani s tim, neZ pracovnik skrze agenturu je preveden do kmenového stavu firmy,
je lepsi variantou vyuzit smlouvu na dobu uréitou a zkusebni lhitu, ¢imz dojde k pokryti
rizika snevhodné vybranym pracovnikem a k ukonceni jeho pracovniho poméru
v podniku. U firem, které zamé&stnavaji velky pocet zaméstnanct skrze pracovni agentury,
se smluvené ¢astky nedaji povaZzovat za zanedbatelné naklady. Pro tyto firmy by bylo

vyhodnéj$im feSenim najmout pracovnika, ktery se bude zabyvat pouze timto vyse
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zminénym navrhem. Tento ndvrh by také mohl vést ke zlepSeni pracovnich podminek
pracovnikil, obzvlasté u délnickych profesi. Zajem o pracovani v dané spole¢nosti by se

zvysil, jelikoz by se jednalo o perspektivni a stabilni firmu.

Pracovnici, ktefi jsou pracovnimi agenturami nabizeni jsou v drtivé vétSiné cizinci,
nejcastéji ze zemi z vychodu. Jako jsou napiiklad Ukrajina, Bulharsko, Rumunsko a
Mongolsko. Kmenovi zaméstnanci se v dotaznikovém Setfeni vyjadiili, ze je pro né
problémova komunikace s cizinci na pracoviSti. Navrhem pro podniky, které maji
vV podniku zaméstnance cizich narodnosti je, aby se je snazili za€lenit. Poskytnout jim
pieklad zakladnich slov, slovnich spojeni, frazi v jejich jazyce do ¢eského, aby v brzké
dobé byli schopni chapat pokyny ostatnich pracovnikti. Nabidnout jim pomoc v hledani
doucovani Ceského jazyka, a ptipadné jim urcitou castku uhradit. Protoze v pfipad¢, ze
zaméstnanec nerozumi, co po ném kolegové, vedouci chtéji, produktivita, efektivnost a
plynulost prace rapidné klesaji. Nebo se je snazit umistit na pracovisté, kde tito

zameéstnanci pracuji pospolu a vedouci hovoii danym jazykem.

Nabidka prace s pravdivymi a aplnymi adaji

Udaje, které podniky uvadgji v nabidce prace, ovliviiuji zajem a rozhodnuti uchazedt o
to, zda maji o volné pracovni misto projevit zdjem. Nékteré podniky vSak neudavaji zcela
uplné nebo pravdivé informace, a to vede k tomu, Ze u pracovnikili se nenaplni ptivodni
ocekavani. Pracovnici mohou byt ztohoto faktu nespokojeni a frustrovani. Nékteré
pradelenské podniky v nabidkach prace uvadéji, Ze jejich ohodnoceni bude zajimavé,
motivujici. Avsak 38,36 % dotazanych uvedlo, ze ditvodem k potencionalniho opusténi
podniku jsou finance. Z tohoto faktu povazuji za nevhodné lakat na motivujici
ohodnoceni. Jiné podniky zas neuvadé¢ji nekteré z klicovych informaci ohledné nabidky
prace, a to muze vést k tomu, Ze se piihlasi velky pocet uchazeci, avSak ti nebudou
spliiovat vyzadované pozadavky, anebo budou ocekdvat jiné podminky od podniku.
Navrhuji, aby podniky zvetejiiovaly nabidky préce se zcela pravdivymi a uplnymi udaji

ohledné podminek, poZadavkl a néplné prace.

Personalni informac¢ni systém
Bylo zjisténo, Ze 55,56 % podnikli nemé persondlni informacni systém. Néavrh pro
vSechny pradelenské podniky je, aby si néjaky potidily, a to se tyka i malych podnikt

S par zaméstnanci. Jedna se totiz o uziteCny ndstroj nejen pro managment firmy, ale také
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pro personalni pracovniky, ale v konecném dusledku pro celou firmu. Poc¢ate¢ni investice
se pohybuje v tadech tisict korun za nakup licence, ale velice to usnadni a zrychli praci.
Personalni systémy predevsim fesi komplexné mzdy a personalistiku. Kdyz se naptiklad
podivame, co umi persondlni systém od SOLITEA VEMA, jedna se o zpracovani
kompletni mzdové agendy, zpracovani vice soub&znych pracovnépravnich vztahti u
jednoho zaméstnance, automaticky vypocet srazek ze mzdy vcetné exekuci a insolvence,
rozvrthy pracovni doby, personalni evidence, sledovani personalnich udalosti,
zaméstnanecky webovy portdl a mnoho dalSiho. V nasledujici tabulce naleznete

nejpouzivangjsi, nejznaméjsi personalni informacni systémy a jejich ceny.

Tabulka 6: Personalni informacni systémy a jejich cena

Nazev Balicek sluZeb Cena

VEMA Individualni

SLOONEK Komplet 64 K¢ aktivni uzivatel/
mésic

Pinya On-premise 2,5 eura uzivatel/mésic

Money S4 Zakladni 1 PC= 6 999KC¢ licence

Zdroj: Vema.cz, Sloonek.cz, Pinya.hr, MoneyS4.cz

Nespokojenost pracovniki

Ze ziskanych dat z dotaznikového Setfeni po provedené analyze vyplynulo, Ze pracovnici
jsou s ur¢itymi podminkami v podnicich velmi nespokojeni. Jedna se napiiklad o finance.
Tento fakt uvedlo 38,36 % dotadzanych. Doporucil bych podnikiim, aby ¢astéji provadéli
pruzkumy, které by byly zaméfené na spokojenost pracovnikl. A poté by je osoby urcené
podniky zpracovali, vyhodnotili a provedli vhodné kroky, které by vedli ke stanoveni
odpovidajiciho opatieni ke zvyseni, pozvednuti spokojenosti zaméstnancti v podniku.
Toto dotaznikové Setfeni by mohlo 1 poodhalit dalsi dilezité informace a poznatky pro

jednatele spole¢nosti.

Odménovani pracovniki

Dle dotaznikového Setfeni v podnicich bylo zjisténo, Ze 43,84 % zaméstnancl
Vv pradelenskych provozech nejsou spokojeni s odménovanim. Dokonce 38,36 % udalo,
ze duvod k jejich potencionalnimu opusténi podniku by bylo nizké finanéni ohodnoceni.
Pokud podniky nemaji dostatek volnych finan¢nich prosttedkl na zvySeni mezd svych
pracovnikill, jednatelé by mohli vystoupit pred své pracovniky a vysvétlit jim situaci
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ohledné¢ finan¢ni situace podniku, a Ze zvyseni jejich mezd je v soucasné situaci nemozné.
Toto gesto by v zaméstnancich mohlo vyvolat pocit, Ze podnik na svych pracovnich nema
VvV planu Setfit, ale Ze jim nic jiného vzhledem k finan¢ni situaci podniku nezbyva.
Jednatelé by méli apelovat na vedouci pracovniky, aby své podiizené Castéji chvalili.
Pochvala je také formou odménovani pracovnikti, u pracovniki dochéazi ke zvySeni
pracovniho nasazeni, které mutize vést k lepSim pracovnim vysledkim. Zaméstnanci
Vv dotaznikovém Setieni nejcastéji zodpovedéli, ze jejich nadiizeny je za posledni mésic
pochvalil méné jak tiikrat (34,25 %). Nejedna se o Spatné zjisténi, ale ¢im vicekrat je

pracovnik opravnéné pochvalen, tim lépe.
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6. Zaver

Kazdy podnik, bez ohledu na jeho velikost se musi zaobirat fizenim lidskych zdrojd,
nebot’ zaméstnanci (lidsky kapital) jsou tim nejvice cennym zdrojem, kterym dany podnik
disponuje. Uspéch firmy, podniku zavisi na pracovnicich. Pfedev§im na schopnostech a
znalostech, kterymi disponuji, a ty se musi dale rozvijet. Zaméstnanci jsou nakladovou
polozkou, podnik se o n¢ musi starat, motivovat je k odpovidajicim pracovnim vykontim,
prokézat jim pozornost v potfebném rozsahu. Personalni pracovnici musi vést svédomite
a efektivné zaméstnance v podniku a hledat rizné zplsoby a feSeni, jak se vypotradat

s konkurenénimi podniky. Toto shrnuti bylo jiz zminéno v Givodu této prace.

Hlavnim cilem bakalatské prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na
ziskavani a vybér pracovniki ve vybraném sektoru, tudiz v pradelenskych provozech a

navrhnout mozné zptsoby zlepSeni.

Prace se sklad4d ze dvou celkd, z teoretické a praktické casti. V teoretické Casti jsou
vyjadieny definice, vymezené zakladni pojmy a obecné problémy fizeni lidskych zdrojt.

Daéle v této casti je blizsi pohled na ziskdvani a vybér pracovnika.

Aby tato ¢ast mohla vzniknout, bylo nutné nastudovat domaci a zahranicni literaturu na
dané téma a problematiku, poté¢ byla napsdna literarni reSerSe. V praktické casti je
piedstavena Asociace pradelen a Cistiren, provedena analyza tizeni lidskych zdroja se
zaméienim na ziskavani a vybér pracovnikii v nékolika pradelenskych podnicich.
Zjistovani dat probihalo pomoci dotaznikového Seteni, byly vytvoieny dva dotazniky.
Jeden byl urcen pro fadové zaméstnance a druhy dotaznik pro persondlni pracovniky.
Ziskand data z dotaznikového Setfeni byla zpracovéana, doslo k vytvotfeni popisnych

tabulek a grafil, u nichz doslo k rozebréani ziskanych dat, popisu a okomentovani

Diky tomu, Ze dosSlo k vyplnéni obou dotaznikli mohlo dojit k analyzovani soucasné
situace v podnicich, mohlo dojit k navrzeni navrhil ke zlepseni soucasné situace, ktera
VvV tomto sektoru momentalné panuje. Navrhy pro podniky se tykaly oblasti: ziskavani a
vybéru zaméstnancli, nespokojenost zaméstnancl, odménovani zaméstnancl a

personalniho informacniho systému. Tyto navrhy by podniky mohly vyuzit ke zlepSeni
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soucasného stavu, ktery zde panuje. Ve vétsing piipadl se jedna o navrh, ktery neni po

finan¢ni strance pfili§ narocny.

Fakt, ktery by mél rozhodné zaznit v uvodu bakalatské prace je, Ze bakalaiska prace byla
tvofena pred a v poCatku koronavirové krize, a tudiz ziskana data jiz nemusi byt plné

aktualni.

Veskeré potiebné informace k praktické casti bakalarské prace, byly ziskany
Z dotaznikového Setfeni a stranek Asociace pradelen a Cistiren. Prace byla zacilena na
fadové a personalni pracovniky. V dotaznikovém Setfeni byly pouZity otazky z nékolika
oblasti tizeni lidskych zdroji, napiiklad ziskavani a vybér zaméstnancl, zazemi
zamestnancl, spokojenost a nespokojenost zaméstnancli v podnicich aj.. Ziskana data
z dotaznikového Setfeni byla zpracovana v Microsoft Excel, Microsoft Word.
K posouzeni vzajemnych zavislosti byl pouzit program STATISTICA, ve kterém byly

vytvofeny veskeré kontingen¢ni tabulky.

Z prizkumu v bakalatské praci vyplyva, jak moc je lidsky kapitél pro podnik dualezity. Je
to bohatstvim podniku a musi se o lidské zdroje velmi dobie starat a peCovat o n¢ se v§i
vaznosti. Zameéstnanci, ktefi jsou motivovani a schopni déavaji podnikim velkou
konkuren¢ni vyhodu. Také doslo k hlubsimu pochopeni oblasti managmentu, tedy fizeni
lidskych zdroji. Doslo k rozpoznéni rozdilu, ktery je mezi studiem, ¢tenim odborné
literatury a publikaci na danou problematiku a skutecnym pochopenim toho, jak to

funguje v praxi v podnicich.
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lll.  Summary and keywords

Summary

This bachelor thesis is specifically focused on laundry companies in the Czech Republic.
The main objective is to analyse the current situation in the field of human resources
management and personnel activities in a chosen sector and then to set out proposal for

improving the existing run of the companies.

The analysis of the companies was made via questionnaire survey for personnel staff and
labourers. The data obtained from the analysis mainly relate to the recruitment of new
employees as well as to their benefits and remuneration, which was carried out by using
the T-test, the Chi-square test and the Mann-Whitney U test in the STATISTICA

computer programme.

According to the results, there was evaluated the state of human resources management
in the companies and suggested several solutions to improve the current situation. Finally,

the results were compared to the knowledge economy.

Key words

human resources management, remuneration of employees, personnel activities,

recruitment



V. PrFilohy

Priloha 1: Dotaznik pro fadové zaméstnance podniku

Dobry den,

jmenuji se Pavel Vesecky a jsem studentem Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity v
Ceskych Budgjovicich. Touto cestou si Vas dovoluji pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery
bude podkladem pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace na téma Rizeni lidskych zdroji
v pradelenskych provozech. Tento dotaznik je zcela anonymni a poslouzi vyhradné ke
zpracovani bakalafské prace. DEkuji, ze vénujete 10-15 minut svého Casu k vyplnéni
dotazniku. Pokud neni u otazky uvedena moznost vice odpovédi, prosim zaSkrtnéte pouze
jednu odpovéd’. Predem dekuji za VAS Cas straveny nad timto dotaznikem a vstiicnost.

S ptanim hezkého dne,

Pavel Vesecky

1. Jaké je vaSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2. Do jaké veékové kategorie spadate?
a) Od 18 do 30 let
b) Od 31 do 40 let
c) Od 41 do 50 let
d) Od 51 avice let

3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Vyucen (vyuéni list)
€) Vyucen s maturitou (nastavba)
d) Stifedoskolské
e) Vysokoskolské

4. Jak dlouho v dané spolecnosti pracujete?




5. Jaké je vase pracovni pozice?

6. Mate ¢eskou narodnost?
a) Ano
b) Ne; Jina...

7. Jak hodnotite naplii své pracovni pozice?

vvvvvv

nejméné dilezita)

Nezazivna
Jednotvarna
Pozoruhodna
Zajimava, inspirujici
Obohacujici

8. Jakym zptisobem jste se dozvéde€l(a) o volném pracovnim misté?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd
a) Na zaklad¢é doporuceni od znamych/kamaradu pracujicich v daném podniku
b) Utad prace
c) Internet
d) Pracovni agentury
e) Reklama
f) Inzerat v tisku

g) Jiny zpusob, uved'te:

9. Mate moznost kariérniho rustu?

Ano, mam.

Ne, nemam.

Nevim.

Nezajimam se o kariérni rist.




10. Jste po nastupu do zaméstnani spokojen(a) s naplni své pracovni pozice?

vvvvvv

nejméné dulezitd)

Velmi spokojen(a)

Spokojen(a)

Ani spokojen(a) ani nespokojen(a)
Nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

11. Informoval Vas zaméstnavatel pfed nastupem do zaméstnani o: moZznosti karierniho

rustu, poskytovanych benefitech a akcich porddanych podnikem?

Ano Ne

MozZnost karierniho ristu
Poskytované benefity
Akce potadané podnikem

12. Jaké duvody Vas vedly k tomu, abyste v tomto podniku zac¢al pracovat?
a) Lokalita podniku
b) Pracovni prostiedi
€) Prace na zkraceny uvazek
d) Finan¢ni ohodnoceni
e) Dobra povést podniku
f) Pracovni doba

g) Jiné

13. Co od Vas vyzadoval zaméstnavatel pted nastupem do podniku?
a) Reference od pifedchoziho zaméstnavatele
b) Vybérovy pohovor
C) Zaslani zivotopisu
d) Zaslani motiva¢niho dopisu
e) Vybérové testy
f) Assessment centrum

g) Jiné:



14. Jak dlouho trval vybérovy pohovor?
a) Do 30 min
b) Od 30 do 60 min
c) Vice jak 60 min

15. Jaké informace se objevily Vv nabidce prace vaseho zaméstnavatele?
Népovéda k otazce: vyberte jednu nebo vice moznosti

a) Nazev pracovniho mista

b) Popis dané prace

c) Informace o podniku

d) Misto vykonu prace

e) Vyzadované znalosti a dovednosti

f) Podminky stanovené pro ptijeti

g) Vyzadované dokumenty

h) Informace pro uchazece

15. Kdybyste zvazoval(a) odchod z podniku, jaky by byl vas divod?

16. Jste spokojeny(a) s vysi vaseho platového ocenéni?

vvvvvv

nejmén¢ dilezitd)

Velmi spokojen(a)

Spokojen(a)

Ani spokojen(a) ani nespokojen(a)
Nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)




17. Jak jste spokojen(a) s informovanosti v podniku a zptisobu, jakym zptisobem podnik

informace sdéluje?

vvvvvv

nejméng dulezitd)

Velmi spokojen(a)

Spokojen(a)

Ani spokojen(a) ani nespokojen(a)
Nespokojen(a)

VVelmi nespokojen(a)

18. Jak hodnotite komunikaci se svym nadiizenym?

vvvvvv

nejméné dilezita)

Velice dobra

Dobra

Ani dobra ani Spatnd
Spatna Velice
Spatna

19. Jak Casto jste byl(a) pochvalen(a) za posledni ptl rok svym nadiizenym?

20. Vyuzivate benefitii a nabidek akci, které podnik nabizi (spolecenské akce, sportovni
akce, ...)?

a) Ano

b) Ne



21. Jak jste spokojen(a) s podnikovym zazemim, které podnik nabizi (jidlo, socialni

zafizeni, Satny, ...) Napovéda k otdzce: Zméiite potadi polozek dle svych preferenci (1. -

vvvvvv

Velmi spokojen(a)

Spokojen(a)

Ani spokojen(a) ani nespokojen(a)
Nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

22. Co povazujete za silné stranky v oblasti fizeni lidskych zdroji ve vasem podniku?

23. Co povazujete za slabé stranky v oblasti fizeni lidskych zdroj ve vasem podniku?

Dé&kuji Vam za vyplnéni mého dotazniku. S ptanim hezkého dne, Pavel Vesecky, student

JihoCeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.



Priloha 2: Dotaznik pro personalni pracovniky podniku

Dobry den,

jmenuji se Pavel Vesecky a jsem studentem Ekonomické fakulty Jihoceské univerzity v
Ceskych Budgjovicich. Touto cestou si Vas dovoluji pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery
bude podkladem pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace na téma Rizeni lidskych zdroja
v pradelenskych provozech. Tento dotaznik je zcela anonymni a poslouzi vyhradné ke
zpracovani bakalarské prace. Dékuji, ze vénujete sviij volny ¢as k vyplnéni dotazniki.
Pokud neni u otazky uvedena mozZnost vice odpovédi, prosim zaskrtnéte pouze jednu
odpovéd’. Predem dekuji za Vas Cas straveny nad timto dotaznikem a vstticnost.

S ptanim hezkého dne,

Pavel Vesecky

1. Kolik mé podnik stalych pracovnika?

2. Jaka je struktura pracovnikli ve vaSem podniku?
a) Kolik zaméstnavate muzt? Uved'te:

b) Kolik zaméstnavate zen? Uved’te:

3. Jaké narodnosti zaméstnancii u vas pracuji?
Napovéda: vyberte jednu nebo vice odpovedi

a) Ceska narodnost

b) Ukrajinska narodnost

c) Bulharska narodnost

d) Rumunska narodnost

e) Slovenska narodnost

f) Moldavska narodnost

g) Dalsi, uvedte:

4. Pracuji zaméstnanci na sménny provoz?
a) Ano
b) Ne



5. Jaka je napln prace Vas, jako personalisty? Ohodnot'te od 1 do 5

Népovéda k otdzce: 1- zabyvam se timto velmi Casto, 5- nezabyvam se viibec

1 2 3 4

ziskdvani zaméstnanci

tvorba vhodnych pracovnich podminek

personélni administrativa

fizeni pracovniho vykonu

budovani a rozvijeni kultury v organizaci

organizaci vybérovych fizeni

administrativa nastupu a vystupu zamestnanc

organizace a evidence Skoleni
komunikace s agenturami prace

komunikace s ufadem prace

6. V jakém horizontu planujete pokryti volnych pracovnich mist?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

a) Kratkodobém

b) Stfednédobém

c) Dlouhodobém

7. Zvetejnujete na svych webovych strankach nabidku volnych pracovnich pozic?
a) Ano
b) Ne

8. Jakou cestou ziskavate nové pracovniky?

Napovéda k otazce: 1- nejcastéjsi zptisob; 5- nejméné Casty zplisob

1 2 3 4

Inzerat

Reklama

Webovy portal

Utad préace

Pracovni agentury

Z vlastnich fad

9. Pouzivate pii hledani zaméstnancti reklamni billboard v blizkém okoli podniku?
a) Ano
b) Ne



10. Pokud se na danou pozici hlasi vice uchazect, provadite napt. telefonicky rozhovor,
vybérovy rozhovor?

a) Ano

b) Ne

11. Jakou metodu vybéru novych zaméstnanct vyuzivate nejvice?
a) Vybérovy rozhovor
b) Hodnoceni zivotopisu
c) Assessment centrum
d) Vybérové testy
e) Reference

12. Jaké druhy pohovort ve vaSem podniku nejvice vyuzivate?
Napovéda k otazce: v a) 1 b) vyberte nejvyuzivanéj$i moznost
a) Pouze personalista ¢i vice osob

b) Polostrukturovany x nestrukturovany x strukturovany

vvvvvv

Napovéda k otazce: 1- prioritni; 5- nejméné podstatné

Z4jem o pracovni misto
Praxe v oboru
Doporuceni

Vzdé¢lani v oboru

14. Mate ve svém podniku né&jaké pracovniky, ktefi pracuji na zdklad¢€ jiného smluvniho
dokumentu, nez je hlavni pracovni pomér?

a) Ano

b) Ne



15. Ma kazdy zaméstnanec v podniku stale pracovni misto vymezené pracovni naplni
nebo je premistuje podle potieby podniku?
a) Pracovnik ma stalé misto v podniku.

b) Pracovnik je pfemistovan dle potieby podniku.

16. Ma podnik zpracovanou smérnici pro hodnoceni zaméstnancti?
a) Ano
b) Ne

17. Probiha ve vasem podniku Skoleni a vzdélavani fadovych pracovnikt?
a) Ano
b) Ne

18. V ptipadé, ze v podniku probiha Skoleni a vzd€lavani pracovnikil, uved'te, jak Casto

probiha.

19. Ohodnotte popularitu téchto benefiti ve vasem podniku?
Napovéda k otazce: 1- nejvice oblibené; 5- nejméné oblibené, neposkytované

1 2 3 4 5

Mobilni telefon

Tyden dovolené navic

Stravenky

Obcerstveni na pracovisti

Penzijni ptfipojisténi

Priplatek na dovolenou

13. plat

Sick days

Kulturni akce potadané podnikem

Darky pro zaméstnance

20. Jaka je v podniku primérnd hrubd mzda zaméstnancii?




21. Jsou v podniku stanovena etickd pravidla chovani (kodex) na pracovisti?
Népovéda k otdzce: (chovani nadfizeného x podtizeného; chovani mezi spolupracovniky)
a) Ano, jsou stanovena.

b) Ne, nejsou stanovena.

22. Kolikrat za rok vas podnik organizuje néjaké akce pro zaméstnance a zaméstnance s
rodinnymi prislusniky?

Napovéda k otazce: Naptiklad sportovni akce, kulturni akce, ...

23. Jakou kapacitu ma vlastni parkovisté podniku pro fadové zaméstnance?

24. Jaké zadzemi vas podnik nabizi vasim zaméstnancim?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

a) Jidelna

b) Satny

€) Socialni zatizeni

d) Bufet

e) Automaty na piti

f) Odpocinkova mistnost

25. M4 vas podnik personalni informacni systém?
a) Ano, ma.

b) Ne, nema.

Dé&kuji Vam za vyplnéni mého dotazniku k bakalaiské praci. S pranim hezkého dne, Pavel

Vesecky, student Jihogeské univerzity v Ceskych Budé&jovicich.









