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1 Uvod

Kazda organizace, ktera chce byt konkurenceschopna a ziskat dobré jméno na trhu,
musi védét, ze prave lidské zdroje jsou klicem k uspéchu. Vénovat pozornost lidskym
zdrojiim vSak neznamena jen piijimat nové zaméstnance a udrzovat si ty stavajici, ale je
také dualezité vytvaret vhodné podminky pro jejich praci, dbat na jejich spokojenost

a budovat jejich duveéru.

Zameéstnanci jsou nezbytnou soucdsti kazdé organizace, tvoii ji, jsou jejim srdcem,
a pravé proto je dilezité se jim vénovat. Rizeni lidskych zdroji se tedy stale vice stava
rozhodujicim faktorem uspésnosti kazdé organizace, nebot Spokojeni a motivovani
zamé&stnanci budou podavat nejen vynikajici vysledky, ale také budou vyznamné

ptispivat K napliiovani organizacnich cili.

V soucasné dobé se tedy vSichni manazefi zapojuji do ¢innosti, které Souviseji S fizenim
lidskych zdroju, a v nékterych organizacich dokonce vznikaji specializovana oddé¢leni.
Tito manazetfi se spolu s personalisty ucastni vybérového pohovoru, zaucuji nové
zameéstnance, jsou zodpoveédni za jejich fizeni a hodnoceni pracovnich vykont, dale
podporuji jejich rozvoj a v neposledni fadé€ se je snazi motivovat.

Organizace, které vénuji tizeni lidskych zdroju nalezitou pozornost, jsou charakteristické
tim, Ze maji loajalni zaméstnance, kteti se ztotoznuji s kulturou 1 cili, jsou vykonné;si
a maji tak vétsi Sanci prosperovat i v budoucnosti. Je vSak na managementu kazdé
organizace, jak se rozhodne k této oblasti pfistupovat a jaké usili vynalozi pfi fizeni
svého lidského bohatstvi.

Cilem této diplomové prace je zhodnoceni fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci

a navrzeni zmén sméftujicich ke zlepSeni ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojt.



2 Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdrojti lze podle Armstronga (2007) definovat jako strategicky
a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi,
ktefi v organizaci pracuji a ktefi individudlné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cili

organizace.

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnoveéjsi koncepci persondlni prace, kterd se ve

vyspelém zahrani¢i zacala formovat v prubéhu 50. a 60. let a stava se jadrem fizeni

o 24

(Koubek, 2009).

Podle Dytrta (2006) je ftizeni lidskych zdroji filozofie ftizeni lidi zaloZzend na
pfesvédceni, Ze se lidskym zdrojim z hlediska zajisténi trvale udrZitelného uspéchu
podnikatelské &innosti nemiize nic vyrovnat. Uginnym fizenim pracovnikii a t&Zenim
z jejich odbornych znalosti, divtipu a tvofivosti pfi plnéni jasné vymezenych cilii mize

organizace ziskat vyznamnou konkuren¢ni vyhodu.

Heathfield (2013) uvadi, Ze fizeni lidskych zdroji se nezabyva jen ndborem, fizenim
a vedenim lidi, ktefi pracuji v organizaci, ale také dalSimi otdzkami souvisejicimi
s lidmi, jako je kompenzace, fizeni vykonnosti, rozvoj organizace, bezpecnost,

wellness, benefity, motivace zaméstnanci, komunikace, administrativa a vzdélavani.

Cilem fizeni lidskych zdrojt je:
e Ziskat schopné¢ a flexibilni lidi se zaujetim pro véc,
e stimulovat a odménovat jejich vykonnost a
e rozvijet jejich pracovni zpisobilost a soundlezitost s organizaci na zakladé

prohlubovani partnerskych vztahti (Dytrt, 2006).

K tomu, aby firma uspésné plnila cil, je potfeba, aby byl dosazen soulad mezi poslanim
a strategii firmy, organiza¢ni strukturou a fizenim lidskych zdroja (Kleibl, Dvotakova,

& Subrt, 2001).

Koubek (2009) uvadi, ze tkolem fizeni lidskych zdroji v nejobecnéjsim pojeti je slouzit

tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpedit



tento ukol lze jen neustdlym zlepSovanim vyuziti vSech zdrojii, kterymi organizace

disponuje, tj. materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych zdroji.

2.2 Rizeni lidskych zdrojti vs. personalni fizeni

Jak uvadi Armstrong (2007), terminy ,.fizeni lidskych zdroji*“ a ,lidské zdroje* do
zna¢né miry nahradily termin ,,personalni fizeni* ve smyslu oznac¢eni procesu tykajicich
se fizeni lidi v organizacich. Né&kteti personalni manazeti vSak povazuji fizeni lidskych
zdroji za pouhou fadu hesel nebo staré vino v novych lahvich. Ono to skute¢né nemiize
byt nic vic a nic mén¢, nez jiny nazev pro personalni fizeni, ale jak to obvykle citime,
jeho cena spociva ve zdlraznovani zachéazeni s lidmi jako srozhodujicim zdrojem,
jehoz tizeni je bezprosttednim tkolem vrcholového managementu. A ackoliv nejde

o novou myslenku, byla a je ji v mnoha organizacich vénovana nedostate¢na pozornost.

Odbornd literatura rozliSuje mezi persondlnim fizenim na stran€ jedné a fizenim
lidskych zdrojii jako nejnovéjSim pojetim persondlni prace na strané druhé (Koubek,
2009).

Podle Dvotakové et al. (2012) se fizeni lidskych zdroji 1iSi od persondlniho fizeni
dirazy a ptistupy k persondlni praci a zejména kvétnatou rétorikou o souladu zajmu
managementu a zameéstnancli a o zabezpeceni potieb vSech zainteresovanych stran
zaméstnaneckého vztahu. Vyraz lidské zdroje je pouzit se zdmérem zdlraznit rostouci
vzéacnost tohoto vyrobniho Cinitele a poukdzat na nutnost vénovat mu mimotadnou,

ne-li vysadni pozornost pii fizeni oproti kapitalu a materialovym zdrojum.

Koubek (2009) dale uvadi, Ze fizeni lidskych zdrojii charakterizuji a od personalniho
fizeni odliSuji nésledujici znaky:

e strategicky pristup k persondlni praci a vSem personalnim cinnostem, tedy
zaméteni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopadt vsech
rozhodnuti v oblasti personalni prace,

e orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace,
pfedevSim zdjem o populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace,
hodnotové orientace lidi, jejich socidlni rozvoj a Zivotni zplsob, osidleni
a zivotni prostredi, legislativu apod.,

e personalni prace prestdva byt zalezitosti odbornych personalistii a stdva se

soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikd, resp. stale vice vykonné



persondlni prace, ale i stale vice pravomoci a rozhodovani v této préaci prechazi
na vedouci pracovniky vSech turovni, ktefi prece jen maji k jednotlivym
pracovnikiim bliZe neZ personalni utvar,

e uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace,

e personalni prace se stava patefi organizace, nejdulezitéjsi oblasti jejiho fizeni,
ustifedni manazerskou roli,

e vedouci personalniho tvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace,

e mimotadny duraz kladeny na rozvoj lidskych zdrojt jako nastroje flexibilizace
organizace a jeji pfipravenosti na zmeény,

e orientace na kvalitu pracovniho zivota a spokojenost pracovniki,

e orientace na participativni zptisob fizeni a sounalezitost pracovnikili s organizaci,

e diraz na vytvaieni zadouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht,

e vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

2.3 Uloha personalniho utvaru

Podle Kocidnové (2012) je personalni Utvar specializovanym pracoviStém, jehoz
zakladnim poslanim je vytvafeni, organizace a podpora systému persondlniho fizeni

organizace.

Byva vétSinou samostatnou jednotkou v organizacni a fidici struktuie podniku, kterad
soustied’'uje pracovniky — specialisty s ptislusnou kvalifika¢ni piipravou pro feseni

problematiky personalniho fizeni (Vochozka et al., 2012).

Personalni specialisté poskytuji persondlni sluzby vedeni organizace, vedoucim
pracovnikim i jednotlivym pracovnikiim, zajist'uji persondlni ¢innosti a komunikuji ve

své oblasti s mimopodnikovymi institucemi (Kocianova, 2012).

Zakladnim cilem personalniho utvaru je zajistit, aby vedeni organizace jednalo
efektivné ve vSem, co se tyka zaméstnavani, rozvoje lidi a vztahii mezi nimi a ostatnimi
pracovniky. Klicovym tkolem je hrat hlavni roli pfi vytvareni takového prostedi, které
umoziuje lidem, aby co nejlépe vyuzili svych schopnosti a realizovali sviij potencial jak
k prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku (Armstrong, 2007).

ZacClenéni persondlniho utvaru do organiza¢ni struktury podniku musi za vSech

okolnosti odpovidat tloze personalniho fizeni a jeho vlivu na tspéSnost podniku. Proto

je v soucasné dobé personalni utvar zatazen v organizaéni struktuie jako utvar na urovni
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vyrobniho, obchodniho a dalSich utvar. Vedouci personalniho Utvaru — personalni
manazer je podiizen piimo vrcholovému vedeni podniku, top managementu

(Horalikova, 2004).

2.4 Personalista a jeho profil

Ulrich (2009) vysvétluje roli personalisty (HR business partnera) jako:
e partnera Vpodnikani, tedy partnera vrcholového managementu v oblasti
strategického fizeni,
e personalisty pfidéleného na podnik a zabezpecujiciho jednak fungovani
personalni prace v podniku, jednak styk s personalnim utvarem na Ustfedni
spole¢nosti,

e personalisty spolupracujiciho s liniovymi manaZzery.

Podle Koubka (2009) musi mit soucasny personalista nejen ditkladné teoretické znalosti
a praktické dovednosti v oblasti personalni prace, ale musi se vyznat i v ostatnich
problémech organizace. Musi umét jednat s lidmi, musi se neustale ucit, rozvijet své
organizacni schopnosti, byt v pravém slova smyslu flexibilni a zaujaty pro svou praci
a disledny v prosazovani moderniho fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Stale vice
musi byt agentem zmén v organizaci, musi mit podnikatelské mysleni a byt partnerem

V podnikani.

Idealni personalista je vyrovnany clovek, schopny nadhledu, respektujici nazory
druhych, empaticky, otevieny a vstficny, kreativni pfi hledani feSeni a majici kurdz

(Ciprova & Sehnal, 2010).

Personalista uz davno piestal byt administrativnim pracovnikem a stal se pracovnikem
tviré¢im, opravdovym manazerem, pro n¢hoz je kazdodenni kontakt s pracovniky

a manazery a jejich pracovnimi i osobnimi problémy samoziejmosti (Koubek, 2009).

Nekteti personalisté plisobi jako generalisté, tvorici vazby s klienty a vytvarejici
hodnotu tim, ze pomahaji ménit strategii na akci. Jini personalisté jsou specialisté,
mistrovsky ovladajici teorii a udrzujici se na tirovni inovaci v oblasti fizeni lidi, nebo je

dokonce vytvarejici (Ulrich, 2009).

Rozmanitost profesionali, kteii odpovidaji v organizacich za vedeni a rozvoj lidi, miize
byt vnimdna i1 optikou jejich pracovnich tituld. Od tradi¢niho cCeského oznaceni

personalista, pfes personalni manazery, HR manazery a HR Business Partnery az
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k ,,vrcholovym* nepfechylovanym titulim jako HR Director nebo Chief Human
Resources Officer — CHRO. Za tituly, které vyjadiuji postaveni v organiza¢ni hierarchii
a do urcité miry i obsah prace, se pochopitelné skryvaji lidé s riznymi kvalifikacemi,

zkuSenostmi a s rozmanitymi piistupy k vykonu profese (Mika, 2012).

2.5 Personalni ¢innosti

Personalni prace v podobé tizeni lidskych zdrojt je rozhodujicim nastrojem zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy i ekonomické tspéSnosti organizace (Byars
& Rue, 2004). Persondlni prace se realizuje prostfednictvim celé¢ fady cinnosti.
V odborné literatufe se lze setkat s riznym poctem a pojetim persondlnich Cinnosti,

nejcastéji jsou vSak uvadény v nasledujici podobé.

2.5.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem néjz se definuji konkrétni pracovni ukoly
jedince a seskupuji se do zdkladnich prvkl organizacni struktury, tj. pracovnich mist,
ktera museji zabezpeCit nejen efektivni uspokojovani potfeb organizace, ale

1 uspokojovani potieb pracovnikil zatazenych na tato pracovni mista (Koubek, 2009).

Analyza pracovnich mist systematicky zkouma udaje o pracovnich mistech (zejména
pracovnich ukolech a pracovnich podminkach) a rovnéz udaje o pozadavcich
pracovnich mist na zaméstnance (zejména o odborné kvalifikaci). Analyza pracovnich
mist je podkladem pro zpracovani popisi a specifikaci pracovnich mist, které slouzi

vedoucim pracovniklim a personalistiim pii vykonavani ostatnich personalnich ¢innosti.

Vystupem analyzy pracovnich mist jsou dokumenty oznaCované jako popisy
a specifikace pracovnich mist, které shrnuji udaje o pracovnich mistech v organizaci

(Dvotéakova et al., 2012).

Koubek (2011) uvadi, ze pfi analyze pracovnich mist je vhodné nevénovat pozornost
jen jednomu zdroji informaci, ale vyuzit rad¢ji vice zdroji informaci o pracovnim
misté. Nej€astéj$Sim zdrojem informaci byva samotny pracovnik zafazeny na pracovni
misto, nebot’ ma zpravidla nejvice znalosti o vykonavané praci. Vhodnym zdrojem byva
1 bezprostiedni nafizeny analyzovaného pracovniho mista ¢i pracovnici na stejnych
nebo podobnych pracovnich mistech, ostatni spolupracovnici ¢i dokonce podtizeni.

Informace je mozné ziskat 1 od externich odbornikii. Zdrojem informaci mohou byt



1 pisemné materialy, jako napf. piivodni popisy a specifikace pracovni mist, pracovni

deniky, informace o organizaci vyroby a prace, kvalifikacni katalogy a dalsi.

Pokud jde o metody pouzivané pii zjiStovani informaci o pracovnich mistech, existuje
fada variant — pohovory s experty, skupinové diskuze, pozorovani pracovnika pfi
vykonavani prace, dotazniky, rozbory vysledk prace a nékterych specializovanych

postupii (Bélohlavek et al., 2006; Koubek, 2011).

2.5.2 Planovani lidskych zdrojt

Planovani lidskych zdrojii stanovuje potiebu lidskych zdroji k dosaZeni strategickych

cili organizace (Armstrong, 2007).

Robbins a Coulter (2002) povazuji planovani lidskych zdrojli za proces, na jehoz
zakladé¢ manazeti zajiStuji, Zze organizace bude mit spravny pocet zaméstnanci na
spravnych mistech ve spravnou dobu, kteifi budou schopni efektivné a G€inné plnit

stanoven¢ tkoly.

Podle Koubka (2009) se proces planovani lidskych zdrojt ¢leni do nésledujicich fazi:

1. rozepséni planovanych tkolil organizace na jednotlivé organiza¢ni jednotky,

2. odhad poctu a kvalifikacni a dalSi struktury pracovnikl, kteti budou
V organizacni jednotce potfebni ke splnéni pldnovanych kol (odhad celkové
potieby lidskych zdroji),

3. odhad poctu a kvalifikacni struktury pracovnikd organiza¢ni jednotky, ktefi
budou pro tyto ukoly k dispozici (odhad existujicich vnitinich zdroji pracovni
sily),

4. porovnani predchozich dvou odhadl, jehoz vysledkem je odhad tzv. Cisté
potieby lidskych zdrojii (pocet, struktura), ktera muize byt nulova, znamenat
potiebu dodatecnych pracovniki ¢i potiebu snizit jejich pocet,

5. sumarizace podkladil z organiza¢nich jednotek v personalnim utvaru,

6. vypracovani planti personalnich ¢innosti, které maji zabezpecit vyieSeni Cisté
potifeby lidskych zdroji v jednotlivych organizacnich jednotkach 1 v celé
organizaci.

Pti planovani pracovnich sil Ize postupovat exaktné. Ne vzdy je vSak mozné predvidat
vSechny vlivy trhu prace a ekonomické situace, proto zlstava cit pro realitu a intuice

jednim z dtlezitych nastroji planovani, dodava Bélohlavek et al. (2006).



Poté, co manazeii posoudi soucasné kapacity a budouci potieby, mohou odhadnout,
kolik lidi s jakymi znalostmi a dovednostmi chybi a kde je organizace pracovniky
pfeplnéna. Vybaveni témito informacemi mohou ucinit dalsi krok (Robbins & Coulter,

2002).

2.5.3 Ziskavani pracovniku
Ziskavani pracovnikl je jednou z nejdilezitéjSich personalnich Cinnosti, protoze do
zna¢né miry (spole¢né s vybeérem pracovnikil) rozhoduje o tom, kolik pracovnik a jaké

pracovniky bude mit organizace k dispozici (Koubek, 2012).

Ukolem ziskdvani je osloveni optimalniho poctu uchazecii s predpoklady pro
obsazované pracovni misto, z nichZ bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe

vyhovuje stanovenym pozadavkim.

Zakladnim vychodiskem ziskdvéani pracovnikl pro obsazovanou pracovni pozici jsou
naroky na pracovnika, je tieba vychdzet z popisu pracovniho mista, z kvalifika¢niho

profilu a pozadovanych schopnosti pracovnika.

Dale je tfeba zvazit, zda je mozné obsadit misto pracovnikem ztad vlastnich
zameéstnancll nebo zda bude nutné hledat pracovnika mimo organizaci a zvazit zptisob
informovani potencidlnich uchazec¢i o volné pozici. Pro rGzné typy pozic jsou

vyuzivany rizné metody.

Dulezité je také rozhodnout, které informace budou uchaze¢im poskytnuty. Vyména
informaci mezi organizaci, ktera nabizi pracovni pozici, a potencialnimi uchazeci o tuto

pozici je podstatnym faktorem ziskdvani pracovnikii (Kocianova, 2012).

Ziskavani pracovnikt z vnitinich a vnéjsich zdroju
Jak jiz bylo uvedeno, organizace mize obsazovat volnd pracovni mista jak z vnitinich,
tak z vnéjsich zdroju.
Vnitini zdroje pracovniki tvofi:
e uspofeni pracovnici, napt. v disledku pouziti produktivnéjsi technologie nebo
lepsi organizace prace,
e pracovnici uvoliiovani v souvislosti s ukon¢enim ur¢ité ¢innosti nebo v dusledku
jinych organiza¢nich zmén,

e pracovnici schopni vykonavat narocnéjsi praci, nez jakou vykonavali doposud,
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e pracovnici, ktefi maji z riznych divodi zajem piejit na volné pracovni misto

(Koubek, 2009).

Kocianova (2012) uvadi, ze pokud organizace obsazuje pracovni mista z fad vlastnich
pracovniki, je to vyrazem jeji personalni politiky, moznost postupu v organizaci je pro
pracovniky motivujici a organizace si timto pfistupem zajistuje stabilizaci klicovych
lidi.
Mezi vnéjsi zdroje pracovniki patii:

e volné pracovni sily na trhu prace,

e absolventi kol ¢i jinych vzdélavacich instituci,

e pracovnici jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele nebo které

k tomu ptivedla nabidka volné pracovni pozice,
e dalsi zdroje, kterymi jsou Zeny v domacnosti, diichodci, osoby se zdravotnim

postizenim, studenti, cizinci (Dvotdkova et al., 2012; Koubek, 2009).

IS4

Pracovnici z vnéj$iho trhu pfinési organizaci ,,novou krev®, jejichZ jiny nahled na véc
a odlisné pfistupy k feSeni problémli mohou byt pro organizaci inspiraci a vést ke
zménam. Zaméstnavatel vSak musi investovat do jejich pracovni a socialni adaptace,

aby tito pracovnici mohli podavat o¢ekavany pracovni vykon (Dvoiakova et al., 2012).

Metody ziskavani pracovniki

Pfi obsazovani riiznych pracovnich pozic jsou vyuzivané rtizné metody ziskdvani
pracovnikl a organizace se obvykle neomezuji pouze na nékterou z nich, ale vyuzivaji
vice moznosti. Zalezi pfitom na povaze pracovniho mista, finan¢nich prostiedcich,

kvalité ptipravnych praci a Case, ve kterém je potfeba uvolnéné pracovni misto obsadit

(Kocianova, 2012; Koubek, 2009).

Mezi metody ziskavani pracovnikl patii:
e nabidka prace na mistni vyvésce,
e nabidka prace prostfednictvim ufadu prace,
e on-line nabidka prostfednictvim job serverli, personalnich agentur nebo na
vlastnich webovych strankach organizace,
e inzerce v médiich,
e letaky vkladané do poStovnich schranek,

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

11



e spoluprace s profesnimi organizacemi, popt. odbory,
e veletrh pracovnich prilezitosti,

e nabidka sluZeb personalni agentury,

e samostatné piihlaseni uchazece o zaméstnani,

e doporuceni stavajicim ¢i diivéj$§im zaméstnancem,

e piimé osloveni vyhlédnutého jedince (Dvorakova et al., 2012; Kocianova, 2012).

Podle Siméakové (2013a) pouziva v soucasné dobé kazda firma k vyhledavani novych
zaméstnancll internet a tiskova inzerce je vyuZivana spiSe minimalné. Internetovy
recruitment se stdva absolutni revoluci a davno jiz pfedbéehl jakékoliv dalsi aktivity
a nastroje. Nestac¢i vSak vystavovat oteviené pozice pouze na pracovnich portalech
a ¢ekat na zajemce. Pravdépodobnost, Zze na kli€ové specializované nebo manazerské
pozice odpovi vhodny uchaze¢, je velmi nizka. Soucasnym trendem, jak nalézt ty
spravné profily, jsou socialni sité, nebot’ dnes témét kazdy vytavuje sviij Zivotopis na

obdiv a hlési se tak sdm, at’ pfimo nebo nepiimo, o zajimavé nabidky.

2.5.4 Vybér pracovniku
Vybéru pracovnikli je proces pouzivany pro piijiméni jednotlivel zfad uchazecu
o zaméstnani, ktefi maji poZadovanou kvalifikaci, znalosti, dovednosti a kompetence

zaplnit volna pracovni mista v organizaci.

Cilem je vybrat nejvhodnéjsiho kandidata, jehoz ptispévky budou nejcennéjsi pro

organizaci (,,Personnel Selection, 2013).

V ptipadé vétsiho poc¢tu uchazect dochazi v organizacich k predvybéru, béhem kterého
se z celé tfady uchazect vybiraji ti, ktefi se zdaji byt vhodni pro zatazeni do vlastniho
procesu vybéru. Ve fazi predvybéru se porovnava zpusobilost uchazece na zakladé
piedlozenych dokumentt s pozadavky obsazovaného pracovniho mista. Vysledkem je

pak zatazeni uchazect do dvou skupin, na vhodné a nevhodné (Koubek, 2009).

Jak uvadi Dvotakova et al. (2012), mezi poZadované dokumenty, které uchazec
predklada, patii predevsim zivotopis a zddost o zaméstnani (motivacni dopis), ve které
uchaze¢ uvadi, pro¢ se o zaméstndni uchazi. Této Zadosti byva v€novana zvlastni
pozornost, protoze dava uchazeci prostor ukazat své komunikacni dovednosti, predstavit

svou logiku mysleni a poodhalit tak svou 0sobnost.
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Uchaze¢ mtze byt vSak vyzvan k ptedlozeni dalSich dokumentl, mezi které v Gplném
vyctu patfi:

e osobni dotaznik,

e kopie o ukonceni studia (diplom, vysvédceni),

e kopie certifikatl o ukonceni dal§iho vzdélani,

e pracovni posudky,

o reference,

o I¢karské vysveédcent,

e piehled publikacnich ¢innosti (Kleibl et al., 2001).

Po zhodnoceni vSech uchazect ve fazi predvybéru a jejich rozdéleni podle stanovenych
kritérii na vhodné a nevhodné, dochazi k sefazeni vhodnych uchazecl (abecedn¢)

a naslednému pozvani k vybérovému fizeni (Foot & Hook, 2002).

Kleibl et al. (2001) uvadi, ze k dobré image organizace patii odpoveédét i vSem
neuspéSnym uchaze¢lim. Dopis o odmitnuti by mél mimo jiné obsahovat predev§im
podékovani za podanou zadost, ocenéni kvalifikace nebo odbornych zkuSenosti

a dtivod, pro¢ nebyl uchaze¢ pozvan k vybérovému fizeni.

Mezi nejcastéjsi metody vyberu pracovnikii podle Bélohlavka et al. (2006) patii:
e vybérovy pohovor,
o reference,
e psychologické a odborné testy,
e osobni dotaznik,
e pracovni vzorky,
e simulace (pfipadova studie),

e assessment centra.

Vybérovy pohovor je nejcastéji pouzivanou metodou pii vybéru pracovnikii. V trovni
praktického provedeni vsak byvaji velké rozdily. Pohovor mize byt vysoce G¢innym
nastrojem k urCeni pfednosti a nedostatkli uchazece, ale také mize mit velmi nizkou
vypovidaci hodnotu. Personalisté by si proto méli pfipravit cilené otdzky, které polozi
kazdému uchazeci. Dale je diilezité sledovat nejen to, co uchaze¢ tika, ale 1 jak to fika
a jak pouziva neverbalni komunikaci. Personalisté by neméli zapominat ani to, ze
pohovor je dialog, proto by méli nechat hlavni vahu rozhovoru na uchazeci a svymi

otazkami ho povzbuzovat k rozvijeni tématu (Bélohlavek et al., 2006; Evangelu, 2009).
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Lincova (2012) uvadi, Ze dopliujici otazky slouzi nejen jako ndstroj hlubsiho
rozpoznani schopnosti kandidatt, ale také vypovidaji o tom, do jaké miry uchazec¢tim na
pracovnim misté zalezi. Je vSak otazkou cCasu, kdy si kandidati uvédomi, Ze proto, aby

byli Gispésni, musi také néco udélat.

Soucasnym trendem pifi vybérovém pohovoru jsou tzv. behavioralni, kompetencni
a situacni pohovory. BEI se zaméfuje na skute¢né chovani uchazece v danych situacich,
na osobnostni rysy, socidlni schopnosti i dal$i pozadované kompetence. UchazeC je
béhem takového pohovoru vyzvan, aby popsal konkrétni situaci, ve které musel fesit
naptiklad konflikt s podfizenym. Manazer se pak soustiedi na to, v cem konflikt
spocival, kdo pfiSel sjakym navrhem feSeni, jaky byl vysledek a také zda byl
s vysledkem spokojeny nebo proc¢ se naptiklad nerozhodl jinak. Behavioralni pohovor je
mozné také kombinovat s dalSimi, velmi zajimavymi metodami, jako je napfiiklad
metoda STAR, kompetenéni pohovor, vykonny pohovor nebo situaéni otazky

(Simakova, 2013b).

Testy byvaji povazovany za pomocny ¢i dopliikovy nastroj vybéru pracovnikii. Lze je
rozdélit na testy inteligence zjiStujici 1Q, testy schopnosti hodnotici manudlni zru€nost,
prostorovou orientaci apod., testy znalosti a dovednosti provéiujici znalosti a odbornou
uroven uchazecii a testy osobnosti ukazujici vlastnosti uchazec¢t a jejich zékladni rysy

povahy (Koubek, 2009).

Mezi dnes velmi oblibené metody patii assessment centrum. AC (assessment centrum)
je zalozeno na sérii raznych ukoli a cviceni, provadénych ve skupin€ 7-14 uchazecu. Ti
jsou hodnoceni Vv jednotlivych situacich, které zpravidla simuluji realné problémy. Jeho
velkou vyhodou je provéteni tzv. meékkych kompetenci a reakci ve skupiné lidi. Je
uzivano predevSim pro vybér manazerskych pozic a pozic specialisti. AC je vSak velmi
naro¢né na Cas a pozice hodnotiteld, ktefi se musi oprostit od sympatii a spravné vybrat
kompetence vhodné pfimo pro danou pracovni pozici. Pokud je spravné zpracovano,

poskytuje velmi spolehlivé vysledky, ale zarovei je finanéné naro¢né (Fixova, 2012).

Jakmile rozhodne organizace o vybéru urcitého uchazeCe, musi mu to neprodlené
sdelit. Nejvhodnéjsi je, kdyz to uchazeci sdéli jednak ustné a jednak pisemné se zadosti,
aby do urc¢itého data potvrdil sviij zajem v organizaci pracovat.

Soucasné je nutné sdélit uchazectim, kteti neuspéli, ze je bohuzel nemlze organizace

zaméstnat, protoze jini ve vybérovém fizeni uspé€li Iépe, pod€kovat jim za zijem
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Vorganizaci pracovat a piipadné¢ zminit, ze budouci spoluprice neni vyloucena

(Koubek, 2012).

2.5.5 Prijimani a adaptace pracovniki

Pfijimani pracovnikli predstavuje tfada procedur, které nasleduji poté, co vybrany
uchaze€¢ o zaméstnani je informovdn o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku
zaméstnani v organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani

(Koubek, 2009).

vvvvvv

V priibéhu pfipravy pracovni smlouvy by mél mit pracovnik mozZnost, seznamit se

s navrhem organizace a vyjadfit se k nému.

Dal$i nezbytnou formalni zalezitosti je ustni seznameni pracovnika s pravy
a povinnostmi vyplyvajicimi jednak z pracovniho poméru, a jednak z povahy
vykonavané prace. Po podepsani pracovni smlouvy je velmi dulezité zatazeni
pracovnika do personalni evidence a v neposledni fad€ jeho uvedeni na pracovisté

(Koubek, 2012).

Dle BareSové (2012) je prvni den pro novacka odrazem toho, nakolik si ho jeho novy
zaméstnavatel ceni a jak vysokd je investice pozornosti na druhé strané. Nékteti lidé
sice dokazi aktivovat vnitini zdroje motivace, 1 kdyz nedostavaji tolik nazpét, ale

Vv zasadé¢ se tu uplatiiuje efekt reciprocity ,.kolik vy mné — tolik ja vam®.

Jako vhodné podpirné feseni v procesu péce o novacky se nabizi patronace. Patronace
novackl, jak dale uvadi BareSovd (2012) neni jen o pfedstavovani koleglim, ale
I o takovych drobnostech, jako je doprovod na obéd. Tato forma limitovaného
mentoringu miva podobu doprovodu v prvnich dnech az po dobu pilroku a jeji velkou
ulohou je nejenom predavani know-how vseho druhu, ale i vytvofeni pro novacka

zachranné sité typu ,.kam se obratim, kdyz nebudu veédét™.

Manazeii jsou podle Robbins a Coulder (2004) povinni zaclenit nové pracovniky co
nejpiijemnéji. Je totiZ v nejlepSim z4ymu organizace i novych pracovniki, aby zacali co
nejdiive naplno pracovat. Usp&$na adaptace predstavuje zaGlenéni novacka tak, aby se
citil dobfe. Je to také predpokladem vysoké vykonnosti, pracovni spokojenosti

a stability pracovniki.
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2.5.6 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni zaméstnanct je dilezitou soucasti chodu kazdé firmy a do zna¢né miry na
ném zavisi, jak bude firma fungovat. OvSem jen v piipadé, Ze je provadéno

systematicky, pravidelné a spravné (Slapalova-Cempelova, 2012).

Blaha, Mateiciuc, a Kanakova (2005) uvadi, Ze pracovni hodnoceni zamé&stnanci ma
vyznam jak pro zameéstnance, tak pro organizaci. Poskytuje informace o pracovnim
vykonu zaméstnance, jeho potencidlu a budoucich pottebach. Pomahd rovnéz
identifikovat potfeby Skoleni a vzdélavani zaméstnanct a vznikd zde prostor i pro jeho
pochvalu nebo naopak nalezeni podpory a moci v ptipad¢, Ze doSlo ke snizeni jeho
vykonu. Poskytuje téz zpétny pohled na to, jak zaméstnanec v prubehu hodnoticiho

obdobi pracoval, a ddvd moznost dohodnout se na pfistich cilech.

Nejcasteji jsou provadéna hodnoceni ro¢ni a pllrocni. Nékdy ovSem muize hodnoceni
vychdzet ze zékladniho planovaciho obdobi firmy a pak je napf. kvartdlni. Mimo to,
existuji hodnoceni, ktera jsou provadéna mimotadné, napf. hodnoceni pii uplynuti
zkudebni doby, pfi ukondeni vyznamného projektu ¢&i jinych udalostech (Slapalova-

Cempelova, 2012).

Zaméstnanci jsou hodnoceni podle kritérii, na jejichz vypracovani by se méli podilet
vSichni vedouci firmy, uvadi Bldha et al. (2005). Obecné plati, ze by méla byt volena
kritéria, ktera spadaji do tii oblasti. Prvni znich jsou ptedpoklady konkrétniho
pracovnika pro odvedeni pracovniho vykonu (znalosti, dovednosti, postoje, osobni
charakteristiky), druhou je skute¢ny vysledek prace a posledni je jeho pfistup a chovani,

které plnéni ukoli doprovazi (Slapalova-Cempelova, 2012).

Hodnoceni se podle Koubka (2009) muze ptfednostné zaméfit bud’ jen na vysledky
prace, nebo jen na chovani pracovnika. V kazdém ptipadé¢ je tfeba hodnoceni na zaklad¢
vysledkl prace a hodnoceni na zdkladé chovani pracovnika jesté¢ doplnit hodnocenim
toho, do jaké miry pracovni schopnosti a osobnost pracovnika (znalosti, dovednosti,
vzdélani, osobni charakteristiky apod.) odpovidaji formalnim pozadavkiim jeho

pracovniho mista.

Hodnoceni by vSak mélo mit jednotnou formu, proto by se budouci hodnotitel¢ méli
podle podilet jak na tvorbé pravidel, tak na tvorbé zadznamovych formulait. Pied

samotnym hodnocenim pracovnikidi by méli také vSichni hodnotitelé projit tréninkem
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vedeni hodnoticiho pohovoru. Idedlni prapravou je, pokud nejprve sami projdou

hodnocenim v roli hodnocenych (Slapalova-Cempelova, 2012).

Jak uvéadi Krninskd (2002), hodnotici pohovor je vhodnou pfilezitosti k dikladné
vyméné nazord mezi pracovnikem a jeho nadiizenym. Slapalova-Cempelova (2012)
doporucuje, aby hodnotici rozhovor byl chdpan jako pfilezitost pro spolecnou reputaci
toho, co se stalo, spole¢né hledani rezerv a stanoveni plant pro pfisti obdobi. Dulezité
je, aby hodnoceni plisobilo motivacné, i presto, Ze bude potiteba pracovnikovi nékteré

véci vytknout.

Vedle formalniho hodnoceni je dle Koubka (2009) vhodné dvakrat ¢i tiikrat do roka
zorganizovat urCity druh neformdlniho hodnoceni v podobé diskusi a porad
o pracovnich tkolech a problémech jejich naplnéni. Nebot' jednim z pfedpokladi
uspésného formalniho hodnoceni pracovniki je pribézné neformalni hodnoceni

a poskytovani zpétné vazby na pracovni vykon pracovnikd.

V soucasné dobé¢ je stale vice pouzivand metoda vicetroviitového hodnoceni, tzv. 360°
zpétna vazba, kterd zjiStuje, jak ve skute¢nosti ptisobi hodnoceny zaméstnanec na lidi
ve svém okoli. Obvykle se pouziva specialné vytvofeny dotaznik, pomoci kterého
hodnoti zaméstnanec sam sebe a dale stejny dotaznik vypliuje jeho nadfizeny a dalsi
vybrani lidé (kolegové, podiizeni, pfipadné¢ 1 klienti). Zpétna vazba 360° tedy
nezjistuje, co hodnoceny déla, ale jak to déla. Je to nastroj slouZici zejména K osobnimu
rozvoji zameéstnancii a nutno dodat, ze v minulych letech nebyla tato metoda vyuzivana
hlavné pro velice narocnou papirovou agendu. To dnes uz nehrozi, protoze vSe probiha

on-line (Reichlova, 2013).

2.5.7 Odménovani pracovniku

4

kterd na sebe pfitahuje mimotfadnou pozornost jak vedeni organizaci, tak pracovnikl

(Koubek, 2009).

Zigner a Ulrich (2005) uvadéji, ze systém odmeénovani je vyznamné téma jak pro

zameéstnance, tak pro organizace. Je to hlavni diivod, pro¢ jsou lidé ochotni pracovat.

Pravni Gprava odménovani pracovniki se fidi zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace,

ve znéni pozdéjsich piedpisti. Za vykonanou praci piislusi zaméstnanci mzda, plat nebo
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odména zdohody nejméné ve vysi a za podminek stanovenych timto zakonem

(,,Zakonik prace,” 2013).

Struktura mzdy je zhruba tvoiena dvéma slozkami — pevnou slozkou, jez je dédna tarify,
zakony atd. a pohyblivou slozkou, jako jsou prémie, odmény a osobni ohodnoceni,
pticemz dle odbornikti by mél byt procentualni pomér mezi pevnou a pohyblivou
slozkou70 : 30, aby byl dostate¢né motivaéni (Blaha et al., 2005).

Jak uvadi Vodacek a Vodackova (2006), odména je formou kompenzace vysledki usili
pracovniki, ktetfi se podileji na ¢innostech organizacni jednotky. M4 obvykle silnou
korelaéni vazbu na motivaci lidi pracovat pro organizaci i na odvadény vykon,
respektive jeho hodnoceni. Je dulezité vytvofit systém odménovani, ktery bude
odpovidat spoleCensky pfijatelné spravedlivé odméné za odvedenou praci, a zaroven

bude mit 1 motivaéni a stimulaéni funkci.

Pro manazery odbornici doporucuji, aby byl vytvoten vykonny systém odménovani, kde
odména je za odvedeny vykon. V tomto systému je ptredevSim zohlednén pfinos
manazerd za to, jak organizace hospodaii a jak vytvaieji a zabezpecuji podminky pro
praci ostatnim zaméstnanciim. Pro fadové zameéstnance je tvofen motivacni systém
odménovani, vnémz je kladen diraz na stimuly, jeZ maji zaméstnance motivovat

k dobrym pracovnim vysledktim i pti§té — pro budouci vykony (Blaha et al., 2005).

Odmeénovani vSak nezahrnuje pouze mzdu nebo plat, pfipadné jiné formy penézni
odmény, které jsou poskytnuty pracovnikovi jako kompenzace za vykonanou praci, ale

zahrnuje i povySeni, formalni uznani a zameéstnanecké vyhody (Koubek, 2009).

Systémy formalnich uznani a pochval nabizeji pracovnikiim hmatatelné nastroje uznani
vV podobé darti, poukdzek, dovolené nebo vylet. Tymova uzndni mohou mit podobu
vyletl, vecirkil a pohosténi. Takové systémy mohou byt fizeny a provadény centralné

a doprovazeny oficidlnimi ceremoniemi, slavnostnimi shromazdéni (Armstrong, 2009).

Zaméstnanecké vyhody nezavisi na odvedeném vykonu, jsou soucasti péce
o zaméstnance, obvykle souvisi s funkci, postavenim nebo délkou zaméstnani

v organizaci (Sikyt, 2012).

Zamgéstnanecké benefity 1ze poskytovat fixnim zplisobem, kdy zaméstnavatel stanovi
zakladni zameéstnanecké benefity suréenim pro vSechny zaméstnance a je na
zaméstnanci, zda tyto benefity vyuzije nebo ne. Flexibilngjsim zplisobem poskytovani

benefitl je cafeteria systém, kdy zaméstnavatel stanovi firemni bali¢ek a stanovi rovnéz
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ro¢ni limit bodii pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si z tohoto balicku zvoli

takové benefity, které mu budou nejvice vyhovovat.

Spravné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod spolu s optimalné zvolenym
systtmem odmeénovani zaméstnanct prispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti
zaméstnavatele na trhu prace pii ziskavani a stabilizovani kvalifikovanych pracovniki

firmy (Machécek, 2010).

2.5.8 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale méni
a ¢lovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnavatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustdle prohlubovat a rozsifovat. Vzdélavani a formovani pracovnich

schopnosti se v moderni spole¢nosti stava celozivotnim procesem (Koubek, 2009).

Vzdélavani je mimofadné silnym nastrojem rozvoje kompetenci a tim i zvySeni
konkurence organizace, ktera chce udrzovat krok se zménami technologie, ekonomiky

a prostfedi viibec (B&lohlavek et al., 2006).

Hlavnim cilem vzdélavacich aktivit v podniku je zvySeni vykonnosti, a to jak

jednotlivee, tak i oddé€leni a celého podniku (Vodék & Kucharcikova, 2007).

Podle Bartonkové (2010) se rozliSuji tfi oblasti formovani a zdokonalovani

zaméstnancl — vzdélavani, kvalifikace a rozvoj.

V oblasti vzdélavani se formuji u jedince zdkladni a vSeobecné znalosti a dovednosti,
které umoznuji ¢lovéku zit ve spoleCnosti a davaji vSeobecny zdklad pro vSestranny
rozvoj jedince, na kterém muze nasledné rozvijet i specializované pracovni schopnosti

a dalsi socialni vlastnosti (Krninska, 2002).

V oblasti kvalifikace neboli odborné profesni piipravy, jde o formovani specifickych
schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou zaméfeny na pfipravu na povolani.
Odbornd profesni piiprava zahrnuje zakladni pfipravu na povoldni, orientaci,

doskolovani, pfeskolovani a profesni rehabilitaci.

V oblasti rozvoje jde o dalsi vzd€lavani, rozSifovani kvalifikace, formovani osobnosti
pracovnika. Rozvoj je vice orientovan na kariéru pracovnika nez na momentalné

vykonavanou praci (Bartoiikova, 2010; Krninska, 2002).
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Pokud jde o metody vzdélavani, rozliSujeme podle Voddka a Kuchar¢ikové (2007)
metody vzdélavani na pracovisti, na konkrétnim pracovnim misté, pifi vykonavani
béznych pracovnich povinnosti, které jsou nejvhodnéjsi u vzdélavani ménée kvalifikacné
narocnych profesi. Patii sem napiiklad instruktdz ptfi vykonu prace, rotace prace,
koucovani nebo mentorovani. Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou vhodnéjsi
u vzdéldvani manaZeri a specialisti. K takovym metoddm patii predndska,
demonstrace, koucovani, samostudium, workshop, brainstorming, diskuse, seminaf,
pripadova studie, hrani roli, u¢eni akci, manazerské hry, bzucici skupiny, assesment

centra.

Vzdélavani na pracovisti mohou zabezpecovat manazeti, vedouci tymi, spolupracovnici
nebo ,,mentofi* (spolupracovnici, ktefi jsou specialn¢ povéreni vést, radit a peCovat
o vzdélavajici se osoby). Vzdélavani mimo pracovisté mohou zabezpecovat Clenové
utvaru vzdélavani, externich vzdélavacich a vycvikovych zatizeni nebo jini vzdélavatelé

— konzultanti pro vzdélavani nebo hostujici lektofi (Armstrong, 2007).

Podle Némce (2002) vzdélavani zvysuje naklady, ale ptesto jsou tyto vydaje nutné pro
dalsi existenci a rozvoj organizace. Potfeba zvySovani kvalifikace je evidentni, véetné
vyuky cizich jazykl a zvySovani kulturni trovné zaméstnancii. V fadé zemi prispiva na

rozvoj organizace i sdm zaméstnanec.

2.5.9 Péce o pracovniky a pracovni vztahy

Zameéstnavatelé si stale vice uvédomuji, Ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost je
vV rozhodujici mife zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech, jejich motivaci
a pracovnim chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli, a ze je tedy

nutné jim vénovat nalezitou pozornost (Koubek, 2009).

Uz pfi vytvareni pracovnich mist je tieba konfrontovat pracovni ukoly s pracovnimi
podminkami, které mohou pfiznivé ovlivnit profil pracovniho mista. V ptipadé
ziskavani a vybéru pracovnikl, péfe o n¢ ovliviluje to, jak lidé vnimaji atraktivnost
podniku. Péce o pracovniky ma vazbu i na jejich hodnoceni a odménovani a odrazi se
I v pracovnich vztazich. Nalezita pozornost vénovana péci o pracovniky tedy zvysuje

spokojenost a prispiva ke zlepseni pracovnich vztahti (Duchoti & Safrankova, 2008).

Pé¢i o pracovniky miizeme dle Koubka (2009) rozdélit do tii skupin:
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e povinnad péce o pracovniky dand zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami
vy$si, nadpodnikové urovni,

e smluvni péce o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni
organizace,

e dobrovolna péce o pracovniky, ktera je vyrazem persondlni politiky

zamg¢stnavatele, vyrazem jeho Usili o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

Uroven péée o pracovniky vypovida o vyznamu, jaky zaméstnavatel piiklada pracovni
sile. Nalezneme pfipady, kdy povazuje za dostatecné, respektuje-li pracovnépravni
pfedpisy. Né&ktefi si ovSem uvédomuji, Ze nadstandardni podminky zaméstnani
piedstavuji UCinny prostfedek persondlniho marketingu a motivace k praci. Snazi se
naptiklad dotaznikovym prizkumem zjistit motivacni strukturu zaméstnanct a hledaji

cesty, jak sladit moznosti firmy a potieby personalu (Kleibl et al., 2001).

Podle Stybla (2003) patii do péce o pracovniky napiiklad péce o pracovni prostiedi,
bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, organizace pracovni doby a pracovniho rezimu,
péCe o zivotni prostredi, sluzby poskytované ke zvySeni kvality pracovniho Zivota,

profesionalni a osobni rozvoj zaméstnancii.

PéCe o pracovniky tedy zahrnuje rtznorodou paletu opatieni a sluzeb a spolu
s vytvafenim zdravych pracovnich vztahil je nejen soucésti firemni kultury, ale také

konkuren¢ni vyhodou na trhu prace a zaméstnanosti (Kleibl et al., 2001; Styblo, 2003).

2.5.10 Rozmist’ovani a uvolinovani pracovniku

Rozmistovani pracovnikll lze nejpfesnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovani pracovnikll s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty
s cilem optimalizovat vztah mezi Cloveékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim

dosahovat zlepSovani individualniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu
(Koubek, 2009).

K rozmistovani pracovnikti v ramei vnitini mobility organizace dochazi v souvislosti
s povySenim nebo s prevedenim na jinou praci (Dvofakova et al., 2012; Koubek, 2009).

Podle Dvorakové et al. (2012) se pii povyseni zaméstnanec dostava na pozici, které je
V organizaci piiznana vétsi dileZitost, a toto vyssi postaveni je spojeno s vyssi mzdou

a atraktivnéj$Simi zaméstnaneckymi vyhodami. Smyslem povyseni je Iépe vyuzit

21



potencial zamé&stnancl, motivovat k praci a pii politice obsazovani vedoucich funkci

Z vnitinich zdroju stabilizovat zaméstnance.

Pfevedeni zaméstnance na jinou praci probihd v zajmu optimdlniho vyuziti lidskych
zdrojii zaméstnavatelem. Zaméstnanec muze byt preveden na pracovni misto se stejnou
¢i podobnou hodnotou prace (tzn., Ze je mu zachovan status a tarifni mzda), nebo je-li
ochoten, na pracovni pozici s nizsi hodnotou (tj. na pozici, kde ma nizsi status a nizsi
tarifni mzdu). Divodem pro takovy pohyb miize byt napiiklad rozvijeni pracovnich
dovednosti a schopnosti zaméstnance, zména pracovnich ukoli, inovace technického
zafizeni, nespokojenost zaméstnance s dosud vykondvanou praci, zdvazné¢ osobni
problémy, nedostate¢ny pracovni vykon zaméstnance ¢i jeho pracovni nezpusobilost

konat dosavadni praci, organiza¢ni zmény aj. (Krninska, 2002).

Dvotékova et al. (2012) uvadi, Ze nékteré organizace systematicky podporuji mobilitu
zaméstnancli mezi pracovnimi pozicemi a organiza¢nimi jednotkami (rotaci praci),
protoze ji povazuji za ucinnou metodu rozvijeni potencidlu zaméstnance. Takovou
kumulaci pracovnich zkuSenosti ziskanych diky rotaci pak stanovuji jako kritérium pro

kariérovy postup.

Rizeni lidskych zdroji viak predpokladd i aktivity souvisejici s uvoliiovanim
zaméstnanct, které se chape jako soucast formovani adekvatniho pracovniho kapitalu.
K ukon¢eni pracovniho poméru mize dojit z ditvodu:
e odchodu zaméstnance na zakladé vlastniho rozhodnuti,
e propusténi vyvolaného globalni rekonstrukci podniku, zlou ekonomickou
situaci, zménou organizacni struktury, odstavenim neefektivnich vyrob apod.,

e odchodem do duchodu,

e umrtim zaméstnance a zaniku podniku (Vavercakova, 2006).

Kleibl et al. (2001) uvadi, Ze kukonceni pracovniho poméru muze dojit bud
jednostrannym pravnim tkonem jednoho z Gc€astnikli pracovni smlouvy, nebo tkonem
ucinénym obéma ucastniky, nebo na zdklad¢ jinych pravnich skutecnosti. Mezi
jednotlivymi zplisoby skonceni pracovniho poméru je tieba rozliSovat, nebot’ kazdy ma
sva specifika. Pracovni pomér miize skoncit dohodou, vypovédi, okamzitym zruSenim,
uplynutim sjednané doby, u cizincii odnétim povoleni k pobytu ¢i vyho$ténim, smrti

zameéstnance.
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Ukonceni pracovniho poméru, at’ ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance
jakymkoliv zpisobem, musi vzdy predchazet pisemny akt vyrozuméni. Obsah tohoto

vyrozumeéni je odliSny dle zptisobu ukonceni pracovniho poméru (Werner, 2001).

Dle Suberta et al. (2012) je zaméstnavatel povinen pii skonéeni pracovniho poméru
vydat potvrzeni o zaméstnani (zapoctovy list) a dalsi pisemnosti tykajici se osobnich
udajii zaméstnance jako je potvrzeni pro ucely zdravotniho a diichodového pojisténi,

potvrzeni o primérném vydélku a posudek o pracovni ¢innosti.

2.5.11 Personalni informaéni systém

Personalni informacni systém tvoii nedilnou sou¢ast moderniho fizeni lidskych zdroji

a bez jeho existence si lze jen sté€zi predstavit efektivni provadéni 1 té€ch nejbeéznéjsich

persondlnich ¢innosti (Dvotakova et al., 2012)

Koubek (2009) uvadi, Ze pravé proto, je nezbytné vytvofit a soustavné rozvijet tento

podnikovy informacni systém.

Podle Armstronga (2007) patii mezi zakladni funkce personalniho informaéniho systému:
e cvidovat detailni osobni informace o jednotlivych pracovnicich, v¢etné prehledu
vyvoje jejich dosavadni kariéry, dovednosti a kvalifikace, informaci
o dovolenych a absencich,
e cvidovat detailni informace o pracovnich mistech pracovnika, vcetné tfidy,
mzdy nebo platu a zaméstnaneckych vyhod, pracovni doby, umisténi, popisu
a specifikace pracovniho mista,

e zpracovavat zpravy shrnujici rizné stranky téchto informaci.

Rozsah persondlni evidence, druh uchovavanych materialti a zptsob jejiho vedeni by
mély odpovidat velikosti a personalniho utvaru, podnikové i persondlni strategii
a legislativnim pozadavkim a musi persondlnimu tUtvaru umoznit plnéni jeho
koncepéni, metodologické, poradenské, organiza¢ni a kontrolni role (Dvotakova et al.,

2012).

Systémy mohou byt pln¢ integrovany s agendou odménovani, nebo s ni mohou udrzovat
pfimé spojeni. Nekteré systémy jsou zcela oddélené. Muze se pouzit jeden komplexni
soubor softwaru pro vSechny aplikace, nebo lze pouZit specializovany software pro

kazdou funkci (Armstrong, 2007).
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3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci

a navrzeni zmén sméfujicich ke zlepseni ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroju.

3.2 Metodika

K tomu, aby bylo mozné danou problematiku tadné pochopit, analyzovat a zhodnoatit,
bylo nezbytné vénovat se studiu odborné literatury a vypracovat literarni piehled
Z oblasti tizeni lidskych zdroji. Teoretické informace byly ¢erpany z odbornych knih
vyptijéenych z Akademické knihovny JU v Ceskych Budgjovicich a Jihodeské védecké
knihovny. Dale byly vyuzity odborné Casopisy a internetové clanky, které pomohly
danou problematiku obohatit o soucasné trendy a ovefené praktiky z oblasti HR

a managementu.

V tvodu praktické casti byla nejdiive pifedstavena spole¢nost Danone z hlediska
celosvétového vyvoje. Nasledné byla charakterizovana jeji poboc¢ka v Ceské republice,
ktera byla vybrana pro tcely této diplomové prace. Zdrojem informaci byly internetové
stranky spole¢nosti, interni materialy a dalsi dostupné internetové zdroje, které byly

spolecnosti doporuceny jako daveéryhodné.

Analyza fizeni lidskych zdroji byla provedena na zakladé¢ nefizenych rozhovort
vedenych s personalisty HR oddéleni a zjisténych informaci z internich materiald, které
byly poskytnuty v ¢eském, ale i v anglickém jazyce. Tato analyza slouzila k vytvoteni

uceleného popisu systému Fizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti Danone a.s.

Dale bylo provedeno dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit nazory zaméstnanci
na nastaveny systém fizeni lidskych zdroji a jeho fungovani v jiz zminéné spolecnosti.
Dotaznik byl sestaven na zaklad¢ zjisténych poznatkil z netizenych rozhovort a jeho
vzor je uveden v Piiloze 1. V dotazniku byly pouzity pfevazné uzaviené a polouzaviené
otazky s moznosti vybéru jedné nebo vice odpovédi, ale objevily se i otazky oteviené,
na které mohli respondenti odpovidat dle vlastniho uvéazeni. Dotaznik obsahoval
28 srozumitelnych a logicky usporadanych otazek, které byly zvoleny tak, aby bylo
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na n¢ co nejsnadnéji odpoveédéet.
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Pfed zahdjenim vyzkumu byl proveden predvyzkum, jehoz ucelem bylo zjistit
srozumitelnost a jednoznaénost otazek v dotazniku. Tuto zpétnou vazbu poskytli
personalist¢é HR oddéleni a na zaklad¢ jejich pripominek byl dotaznik opraven tak, aby

co nejvice odpovidal jazyku a zvyklostem zaméstnanct spolecnosti Danone a.s.

Vzhledem ktomu, ze fada zaméstnancii pracuje v terénu po celé republice, bylo
nezbytné piizpusobit tomu i realizovany vyzkum. Za pomoci on-line aplikace byl
vytvoien interaktivni dotaznik, ktery byl nasledn¢ rozeslan v§em zaméstnanctim formou
odkazu spolu s privodnim e-mailem. Vyzkum probihal od 14. biezna do 4. dubna 2014

a zacastnilo se ho celkem 72 zaméstnancl. Navratnost tedy Cinila 65 %.

Vystupy z dotaznikového Setfeni byly postupné zpracovany do grafi pomoci
softwarového programu Microsoft Excel a doplnény o slovni hodnoceni shrnujici

ziskané informace.

Na zaklad¢ provedené analyzy a realizovaného vyzkumu byly nasledné zhodnoceny
jednotlivé ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroji a navrzeny zmény, které by mohly

prispét ke zlepSeni fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Danone a.s.
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4 Charakteristika vybrané organizace

Spole¢nost Danone je jednim z nejvétsich svétovych potravinarskych koncernil. Jejim
poslanim je pfinasSet plnohodnotné a zdravi prospé€$né potraviny co nejvétSimu poctu

lidi.

4.1 Vznik a vyvoj spolecnosti Danone

Koncern Danone byl zaloZen roku 1966 ve Francii se sidlem v Patizi. BEhem nepfilis
dlouhé¢ doby se firma, ktera ptivodné pod znackou BSN vyrabéla hladké sklo a sklenéné
obaly, rozrostla v sedmou nejvétsi potravinarskou spolecnost, V nejvétsiho vyrobce
cerstvych mléénych vyrobkli a v druhého nejvétsiho producenta mineralni vody na
svéte. Od roku 2007, kdy odkoupila spole¢nost Numico, je také vyznamnym vyrobcem
détské vyzivy a vyzivy uréené pro zvlastni 1ékarské ucely. V soucasné dobé plisobi

V 52 zemich svéta a zameéstnava vice nez 88 184 lidi.

Plvodem francouzska spolecnost, zndma pod zkratkou BSN, si jiz zahy po svém vzniku
uvédomila, ze sklo brzy ztrati svlij monopol jakozto obalovy material. Nechtéla se vSak
preorientovat na vyrobu oballl z jiného materidlu, a stat se tak soucéasti chemického
pramyslu, zZelezatstvi nebo dievoprimyslu. Chtéla se vydat jinou, ekologi¢téjsi cestou.
Vznikla tak nové strategie spole¢nosti ,,od obalu k obsahu®, ktera ptispéla k vytvofeni
dalsiho odvétvi v Evropé, a to potravinarského. V pribéhu nékolika dalSich let ziskala
fadu potravinafskych firem a v roce 1973 odkoupila spolecnost Gervais DANONE. Tim

se stala francouzskou jednickou ve vyrobé potravin a détské vyzivy.

V 80. letech spolec¢nost dale expandovala, ziskala fadu tovaren na vyrobu téstovin, syrt
a omacek a vroce 1989 se stala druhym nejvét§Sim vyrobcem suSenek. Po pédu
berlinské zdi a komunistickych rezimi vznikly pobocky také v Ceské republice, na
Slovensku, v Polsku, Mad’arsku a Rusku. Dalsi zavody se zrodily v oblastech Asie

a Pacifiku.

Vroce 1994 se jiz spolecnost fadila k nejlepSim na svété a v disledku potieby
mezinarodné rozpoznatelného nazvu doslo k pifejmenovani z koncernu BSN na Groupe
Danone. Nazev BSN nemél vztah k potravinafstvi a symbolizoval spiSe minulost nez
budoucnost spole¢nosti. Od roku 1996 je prezidentem spolecnosti Frack Riboud, ktery

formuloval zakladni hodnoty koncernu — blizkost, otevienost, entuziasmus a humanita.
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Historie vlastni firmy Danone sahd do zacatku minulého stoleti. Prvni jogurty Danone
vyrobil Isaac Carasso Vroce 1919 ve Spanélsku. Hlavnim impulsem byl hromadny
vyskyt stfevnich chorob u malych déti v Barceloné. Tehdy Isaac Carasso navazal na
praci nositele Nobelovy ceny profesora Mecnikova, ktery se zabyval blahodarnymi
ucinky jogurtu na lidské zdravi. Z pocatku se jogurty Danone neprodavaly v béznych

obchodech, ale pouze v 1ékarnach na doporuceni Iékait.

Rozsitenim vyroby zdravi prospésnych jogurtii do Francie a pozdéji do celého svéta na
sebe spolecnost Danone piebrala kromé ekonomické role i dulezitou spolecenskou
odpovédnost. Zamétuje se proto i na podporu védy a vyzkumu, vzdélavani a Sifeni
informaci. Spolecnost Danone pfispéla k zalozeni Mezinarodniho vyzkumného centra
Daniela Carassa vroce 1983, které se zabyva vyzkumem potravinaiskych vyrobki
a jejich idealnim slozenim. V roce 1991 spole¢nost zalozila Institut Danone, nejprve
ve Francii a nasledné i v fadé zemi Evropy. V Ceské republice zadal Institut fungovat
o dva roky pozdé¢ji, tedy v roce 1993. Poslanim institutd je podnitit nutricni vyzkum,
zdokonalit znalosti vefejnosti o vyzivé a zlepsit kvalitu vyzivy veifejnosti (,,Historie

spolecnosti, 2014a).

4.2 Danone a.s. v Ceské republice

Na cesky trh vstoupila spolecnost Danone a.s. v roce 1990, kdy zacala do vybranych
prodejen dodavat své vyrobky. O rok pozdé€ji zahgjila vyrobu prvnich jogurtl
V beneSovské mlékarné a vroce 1994 tento zavod zprivatizovala. Postupné do né&j
zacala investovat a z klasické konzumni mlékarny se stal moderni zavod specializovany

na vyrobu fermentovanych mléénych vyrobki.

Od roku 2006 se v BeneSové zacala realizovat i produkce pro slovensky trh, nebot
v Trnavé musela slovenska pobocka Danone s.r.o. svlij vyrobni zadvod z diivodu nizké
konkurenceschopnosti uzaviit. Na zaklad¢ dlouhodobé spoluprace pak doSlo v roce

2011 ke spojeni vrcholového managementu pobocky v Ceské republice a na Slovensku.

V roce 2013 doslo k dal§im organizaénim zméndm. V rdmci nového clusterového
uspotadani mlééné divize v Evropé se Ceska a slovenska pobocka Danone spojila
s pobockou v Mad’arsku a Chorvatsku. K tomuto kroku pfistoupil koncern Danone

z diivodu zvyseni konkurenceschopnosti vyrobki a zefektivnéni fizeni. V soucasné
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dob¢ maji tedy vSechny Ctyfi pobocky shodny vrcholovy management, stejnou strategii
i cile.

Na konci ledna 2014 byl oznamen prodej vyrobniho zavodu v BeneSové americké
spolecnosti Schreiber Foods, ktera je blizkym obchodnim partnerem spolecnosti
Danone a vyrobcem cerstvych mlécnych vyrobkd v USA. Spole¢nost Schreiber Foods
chce své bohaté zkuSenosti a know how z oblasti vyroby kvalitnich ¢erstvych mléénych
vyrobktl prenést i do Ceské republiky. Na zdkladé této dohody ziistane zachovana
vyroba vysoce kvalitnich vyrobkd Danone v beneSovském zavod¢, jakoz i pracovni

mista a dobfe fungujici spoluprace s Ceskymi farmati.

Spole¢nost Danone a.s. se domniva, Ze i po této transakci si udrzi svou silnou pozici na
Ceském trhu pravé diky zachovani vysokych standardi kvality vyroby mlécnych
vyrobkil v BeneSové, a dale se chce zaméfit na rozvoj kategorii a uvadéni dalSich

novinek uréenych pro ¢eské spotiebitele (,,Historie spole¢nosti,” 2014b; Payr, 2014).

4.3 Organizacni struktura Danone HCS

Nova organizacni struktura, zndzornéna na Obrazku 1, je platnd pro vSechny Ctyfi
pobocky, tedy i pro Danone a.s. V cele skupiny Danone HCS stoji generdlni feditel,

jemuz jsou podiizeni manazefi na Grovni feditell jednotlivych odd€leni.

Obrézek 1: Organizac¢ni struktura Danone HCS

HCS
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|
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Zdroj: Interni materialy Danone a.s.
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5 Analyza a zhodnoceni souc¢asného stavu

Nasledujici pasaz o rozsahu 33 stran obsahuje utajované skute¢nosti a je obsazena pouze

v archivovaném originale diplomové prace ulozeném na Ekonomické fakulté JU.

29



30



31



32



33



34



35



36



37



38



39



40



41



42



43



44



45



46



47



48



49



50



51



52



53



54



55



56



57



58



59



60



61



6 Diskuze a navrh zmeén

Nasledujici pasaz o rozsahu 8 stran obsahuje utajované skutec¢nosti a je obsazena pouze

Vv archivovaném originale diplomové prace ulozeném na Ekonomické fakulté JU.
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[ Zaver
V soucasné dob¢ je fizeni lidskych zdroji nedilnou soucasti celopodnikového fizeni

a stale vice se stava pfedmétem zajmu nejen personalistd, ale i vSech manazert

a vedoucich pracovnikil kazdé organizace.

Cilem diplomové prace proto bylo zhodnoceni fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci a navrzeni zmén sméfujicich ke zlepSeni Cinnosti v oblasti fizeni lidskych

zdrojt.

Pro naplnéni tohoto cile byla provedena analyza systému fizeni lidskych zdroji ve
spolecnosti Danone a.s. a uskutecnéno dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit
nazory zameéstnancli na nastaveny systém a jeho fungovani ve spole¢nosti. Analyza
systému fizeni lidskych zdroji byla provedena na zadkladé netizenych rozhovori

vedenych s personalisty HR oddéleni a poskytnutych internich materiala.

Jak bylo zjisténo, spole¢nost Danone a.s. ma velmi propracovany a dobfe nastaveny
systém fizeni lidskych zdroji. Na svych lidech ocefiuje pfedevSim nadSeni pro praci,
ochotu pfijimat naro¢né tkoly a hledat nova feSeni. Dulezitym nastrojem pro
dosahovani vynikajicich vysledkl je rozvoj, seberealizace a spokojenost zaméstnanct.
Diky tad€ workshopti, tréninkt a vzdélavacich kurzl se kazdy zaméstnanec neustéale uci
novym vécem, rozviji své profesni kompetence a buduje sviij kariérni plan. Soucasti
rozvoje zameéstnanci je i pravidelné hodnoceni jejich pokroku a cil, kterych v daném
roce dosahli a nastavovani individualnich planii rozvoje. Zaméstnancim je dale
nabizena prace v piijemném a dynamickém prostfedi, zajimava finan¢ni odména, ale

také Siroka paleta benefit a tymova spoluprace.

Nicmén¢ i pies velkou snahu, kterou spolecnost v této oblasti vyviji, byla navrzena
drobna opatfeni, kterda by mohla ptispét nejen ke zlepSeni systému fizeni lidskych
zdroju, ale i k vytvoreni 1épe fungujici spolecnosti.

Tato diplomova prace muze byt tedy pro spole¢nost Danone a.s. velkym piinosem,
nebot’ pfinasi zamysSleni nad tim, jak vytvofit efektivnéjsi a vice naplitujici misto
k praci. Pfidanou hodnotou jsou i vysledky realizovaného vyzkumu, které budou
spole¢né s navrhy na zlepseni piedany HR oddéleni. Dal$im pfinosem je také vytvoreny
dotaznik, ktery muze byt vyuzit i V jinych spole¢nostech pro zhodnoceni oblasti fizeni

lidskych zdroju.
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8 Summary

Currently, human resource management is an integral part of the corporate management
and is increasingly becoming a subject of interest not only specialized department, but

for all managers and executives of every organization.

Therefore, the aim of the diploma thesis was to evaluate the human resources
management in selected organization and to propose changes aimed at improving the

activities in the field of human resources management.

To achieve this aim was analysed human resource management system in the company
Danone a. s. and carried out a survey, which aimed to find out the views of employees
to the set system and its function in the company. The analysis of human resources
management system was based on uncontrolled interviews with workers of HR

department and provided internal documents.

It was found out that Danone a.s. has very sophisticated and well-adjusted human
resources management system. The company appreciates at its people especially the
enthusiasm for work, the willingness to accept challenges and to search new solutions.
An important tool for achieving outstanding results is development, self-realization and
employee satisfaction. With a range of workshops, trainings and educational courses are
all employees constantly learning new things, developing their professional skills and
building their career plans. Part of employee development is regular evaluation of their
progress and tasks, which they achieved in the given year, and setting of individual
development plans. To employees is also offered work in a friendly and dynamic
environment, attractive financial rewards, but also a wide range of benefits and

teamwork.

However, despite great effort, which the company develops in this field, were proposed
small measures, that could contribute not only to improve the human resource

management system, but also to create a better functioning company.

Therefore, this diploma thesis may be a great benefit for Danone a.s., because it brings

reflection on how to create more effective and more fulfilling place to work.

Keywords: human resource management, international company, corporate culture,

assessment, training and development, employee satisfaction
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Priloha 1: Dotaznik

Rizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti Danone a.s.

Dobry den,

jmenuji se Lucie Staitkkova a jsem studentkou Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Touto cestou si Vas dovoluji pozadat o Gi¢ast na dotaznikovém Setient,
které je soucasti mé diplomové prace. Tento dotaznik je zcela anonymni a jeho cilem je zjistit
V43 nazor na nastaveny systém fizeni lidskych zdroja a jeho fungovani ve Vasi spolecnosti.

Predem dékuji za Vas Cas a vstficnost.

1. Ve kterém oddéleni spole¢nosti Danone pracujete?
o obchod

marketing

vyzkum a vyvoj

Supply Chain

Quality&Legal

nakup

finance

IT&IS

lidské zdroje

JINE (UVEdte)...oviii i

O O O OO OO O O

2. Uvedte, proc jste se rozhodl/a pracovat v této spolecnosti.
Napf. skvélé misto pro rozvoj a rust, prilezitost pro mladé talenty, moznost ziskat
zahrani¢ni zkuSenosti, dynamické prostiedi, moznost tymové spoluprace, atd.

3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Danone?
o méné nez 1 rok

1-3roky

4 —10 let

11— 15 let

16 — 20 let

20 a vice let

O O O O O

4. Jak jste byl/a spokojen/a s pribéhem vybérového iizeni?
o velmi spokojen/a
o spiSe spokojen/a
o spise nespokojen/a
o zcela nespokojen/a

V pripadé, Ze jste nebyl/a spokojen/a s pribéhem vybérového fizeni, uved’te, co Vam
nevyhovovalo a proc.

5. Je ve Vasi spole¢nosti vénovana zvlastni pozornost novym zaméstnancim?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne



10.

11.

12.

13.

V pripadé, Ze se VaSe spole¢nost vénuje novym zaméstnancim, uved’te jak.

Myslite si, Ze je Vas pracovni vykon hodnocen objektivné a spravedlivé?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

PovaZujete stanovené cile a kompetence, na jejichZ zakladé jste hodnocen/a, za

motivujici?
o ano
o spiSe ano
o spiSene
o ne

Pomaha Vam pracovni hodnoceni ke zlepSeni/zvySeni Vaseho vykonu?

o ano

o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

V pripadé, Ze Vam pracovni hodnoceni nepomaha ke zlepSeni/zvySeni Vaseho vykonu,
uved’te proc.

Poskytuje Vam Vas§ piimy nad¥izeny pravidelnou zpétnou vazbu na Vas vykon?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o he

Jak hodnotite posledni schiizku s Vasim primym nadFizenym tykajici se Vasi prace a
budoucnosti ve spole¢nosti Danone?
o velmi dobra
o dobra
o prumérna
o Spatna
o velmi $patna

Maite dostateény prostor a dostatecné pravomoci k tomu, abyste vykonaval/a dobie
svou praci?

o ano

o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

Mate jasnou pi‘edstavu o odpovédnostech, které vyplyvaji z Vasi pracovni pozice?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o he

Jak hodnotite komunikaci s Vasim pfimym nadfizenym?
o velmi dobra



dobra
pramérna
Spatna

velmi Spatna

O O O O

14. Nabizi Vam Vas primy nadfizeny podporu a vedeni nezbytné pro Vas osobni rozvoj?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o nhe

15. Myslite si, Ze jste odméfnovan/a za vykonanou praci spravedlivé v porovnani
s ostatnimi lidmi ve VaSem tymu/oddéleni?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

16. Rozumite tomu, jak jsou definovany jednotlivé ¢asti Vasi mzdy?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

V pripadé, Ze nékterym ¢astem Vasi mzdy nerozumite, uved’te konkrétné, co je Vam
nejasné.

17. Jaké benefity nabizené Vasi spolecnosti benefitii povaZujete za nejzajimavéjsi
o Flexi Pass (poukazky)

prispévek na doplitkové penzijni spofeni

prispévek na zivotni pojisténi

balicky zdravotni péce

MultiSport program

tyden dovolené navic

odmeéna za pfitomnost na pracovisti

Sick Days

prace z domova

prispévek na nezletilé déti

odmeéna za pracovni a zivotni jubilea

ptispévek na stravovani

spoleCenské a sportovni akce

slevy u dodavatelt (Hewlett Packard atd.)

o

O 0O O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0oOOoOO0

18. Jak jste s nabizenymi benefity spokojen/a?
o velmi spokojen/a
o spiSe spokojen/a
o spise nespokojen/a
o zcela nespokojen/a

V pripadé, Ze nejste s nabizenymi benefity spokojen/a, uved’te, jak byste nabidku
doplnil/a.



19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

Povazujete sou¢asnou nabidku $koleni a dalSich vzdélavacich aktivit k rozvoji VasSich
dovednosti za dostate¢nou?

o ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o nhe

Myslite si, Ze nabizené vzdélavaci aktivity pomahaji rozvijet VaSe profesni
kompetence a podporuji Vas rist?

o ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o ne

Jste spokojen/a s Vasim individualnim planem rozvoje?
o ano
o spiSe ano
o spise ne
o he

Zucastnil/a jste se za posledni 2 roky néjakého $koleni tykajiciho se pristupi CODE
pouZzivanych ve Vasi spole¢nosti?

o ano

o ne (pokud ne, preskocte nasledujici otazku)

Pokud jste v piredchozi otazce uvedl/a, Ze ano, myslite si, Ze diky $koleni CODE se
zlepsil Vas pracovni postup?

o ano

o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

Co Vas nejvice motivuje k vy$§imu pracovnimu vykonu? (lze uvést vice moznosti)
finan¢ni odména

pochvala a uznani

firemni benefity

zajimava prace

piistupy CODE

moznost vzdélavani a rozvoje

kariérni rlist

dobry pracovni tym

jind MozZnost (UVEdte).......ooveiiiiiiiiiii s

O O O OO O O O O

Jak jste spokojen/a s rovnovahou mezi Vasim osobnim Zivotem a zaméstnanim?
o velmi spokojen/a
o spiSe spokojen/a
o spise nespokojen/a
o zcela nespokojen/a

Navrhnéte, co by se podle Vas mélo ve Vasi spole¢nosti v oblasti Fizeni lidskych
zdroja
zlepsit.



27. Jste?
o muz
o Zena

28. Jaky je Vas vék?

o do 25 let

o 26-35let
o 36-45Ilet
o 46-55Ilet
o 55 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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