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1 Uvod

Tato bakaldifska prace je zaméfena na fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci. Cinnost ¥izeni lidskych zdroji je pro podnik, at’ uz maly ¢&i velky, velice
dilezita, nebot’ lidsky kapital, tedy zaméstnanci, jsou nejcennéjSim zdrojem organizace.
Lidské zdroje jsou pro organizaci stézejni, jelikoz davaji do pohybu materidlni,
informacni i finanéni zdroje. O zaméstnance, na jejichz znalostech a schopnostech je
zavisly uspéch celé organizace, je ticba zna¢né peCovat, motivovat je k lepSim pracovnim

vykonim a vénovat jim dostate¢nou pozornost i vzhledem k jejich nakladovosti.

Pojem ftizeni lidskych zdroji nema kofeny v davné historii. V minulosti byla tato
problematika spojovana s terminy jako personalni administrativa, personalni prace a
persondlni fizeni. Spole¢nym prvkem vsech téchto pojmu je ¢lovek, ktery predstavuje

jeden z vyznamnych persondlnich vstupti organizace.

Personalistika v soucasné dobé nabyva ¢im dal vétsi dalezitosti. V modernich
publikacich se proto miizeme Casto docist o novych postojich jednotlivych podniki ¢i
organizaci k této problematice. Spole¢nosti si za¢inaji uvédomovat, ze ziskani nového
pracovnika nestoji jen na vytvofeni inzeratu a podepsdni pracovni smlouvy. Témto
¢innostem predchdzeji velmi dilezité kroky, jako je napt. vytvofeni a analyza pracovniho
mista, ziskavani a vybér pracovnikl, hodnoceni a odménovani nebo jejich vzdélavani.
Pro spravné a efektivni fungovani organizaci je nezbytné vénovat pozornost viem témto

oblastem.

Vzhledem k tomu, ze ma bakalaiska prace je omezena rozsahem, jsou nékteré
kapitoly a podkapitoly popsany stru¢né, avSak dillezitymi a podstatnymi informacemi.
Kapitola 2 je vénovana literarni reSerSi, ktera se zabyva popisem zakladnich a
souvisejicich pojmi z oblasti fizeni lidskych zdroji. V této Casti prace je uvedeni ¢tenaie
do dané problematiky. V dalsi ¢asti prace je pfedstaven metodicky postup, pomoci néhoz
byla tato bakalai'ska prace zpracovana. Na tuto ¢ast navazuje predstaveni a charakteristika
zkoumané organizace, kterou je Kooperativa pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group se
sidlem pobocky Zatkovo nébiezi Ceské Budéjovice. Cilem préace je specifikace stavu
fizeni lidskych zdrojli ve vybrané organizaci véetné€ navrzeni novych postupt a vhodnych
zmén. Nasledné se tato kapitola vénuje zkoumani soucasného stavu této organizace a
hodnoceni jednotlivych ¢innosti v ramci tizeni lidskych zdroji. Vysledky samotného

vyzkumu jsou doplnény o tabulkové i grafické znadzornéni. Poslednimi ¢astmi je diskuse
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a zavér, kde jsou shrnuty vysledky vyzkumu doplnéné o navrhy na zlepSeni stavu

organizace.



2 Literarni reSerse

2.1 Definice pojmu Fizeni lidskych zdroju

Existuje mnoho definic a vyznamu pojmu fizeni lidskych zdrojt. I kdyz kazda
interpretace zni jinak, maji jedno spole¢né. A to jsou lidé. Dle Armstronga (2015) fizeni
lidskych zdroji predstavuje strategicky, integrovany a uceleny pfistup, ktery slouzi
k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi, ktefi pracuji v organizacich.

Dalsi definice tika, ze fizeni lidskych zdrojii znazorfiuje nejnovejsi koncepcei
personalni prace, ktera se zacala utvaret ve vyspélém zahranic¢i v prabehu 60. az 80. let.
Téz se stava zakladem fizeni organizace, jeho nejvyznamnéjsi slozkou a také

nejdilezitéjsi tlohou vsech manazerd (Koubek, 2015).

Kocidnova (2010) tika, Ze ftizeni lidskych zdroji je strategicky a wvnitiné
propojeny, manazersky zaméfeny ptistup k fizeni lidi a ziskavani jejich angazovanosti a
oddanosti v zajmu celé organizace. Velky vyznam je pfikladan zajmim managementu,
kde tizeni lidskych zdroju je oblasti fizenou vrcholovym managementem a téz je kladen
velky dlraz na liniové manazery, ktefi maji odpoveédnost za fizeni lidskych zdroju jako

vyznamné manazerské ¢innosti.

V publikaci od Jititho Dudy (2008) se mizeme docist, ze Fizeni lidskych zdroju
vytvaii ¢ast podnikového fizeni, ktera se soustfed’uje na ¢lovéka v pracovnim procesu,
tedy na jeho ziskavani, fungovani, formovani, vyuZivani, organizovani, jeho propojovani
Cinnosti a vysledki prace, pracovnich schopnosti a chovani ve vztahu K praveé
vykonavané praci, podniku a spolupracovnikim, taktéz na jeho osobni uspokojeni

ze splnénych tkolu a vykonané préce.

Lidské zdroje jsou pro dlouhodoby uspéch organizace vyznamné a jedinecné.
Organizace ziskava konkuren¢ni vyhodu a to tim, ze efektivné vyuziva své pracovniky,
ktefi jsou vynalézavi a maji dostate¢nou odbornost, a témito vlastnostmi plni stanovené
cile. Rizeni lidskych zdrojti je zaméfeno na ziskavani schopnych, flexibilnich a
angazovanych lidi, na odménovani jejich vykonu a rozvoj kli¢ovych kompetenci (Price,

2011).

Koubek (2015) upozornuje na pojmy: personalni prace, personalistika, personalni
administrativa (sprava), fizeni lidskych zdroji ¢i personalni fizeni. Mnoho lidi je totiz
povazuji za synonyma, i kdyz tomu tak neni. Persondlni prace ¢i personalistika
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predstavuji nejobecnéjsi oznaceni pro oblast fizeni organizace, a to bez ohledu na to,

0 jaké pojeti, systém ¢i vyvojovou fazi tohoto fizeni se jedna. Pojmy jako personalni

administrativa (sprava), personalni fizeni a fizeni lidskych zdroja vyjadiuji jednotlivé

vyvojové faze i koncepce personalni prace a pozici v hierarchii fizeni organizace.

Personalni administrativa — Jedna se o historicky nejstarsi koncept personalni
prace, ktery chépal tuto praci jako sluzbu, ktera zajiStuje zejména
administrativni prace a procedury, které¢ jsou spojené se zaméstnavanim lidi,
pofizovanim, aktualizaci a uchovavanim dokumentl a informaci, které se
tykaji zaméstnancti a které se dal poskytuji fidicim slozkam organizace.
Personalni sprava se vyskytuje v organizacich s autoritativnéj§im a
centralizovanéj$im zptisobem fizeni a tam, kde je nizka mira délby pravomoci
(Koubek, 2015).

Personalni fizeni — Dle Sikyfe (2016) je personalni fizeni druhou koncepci
personalni prace, ktera se v organizacich vyskytovala v obdobi mezi 40. a 50.
léty 20. stoleti. Jako konkuren¢ni vyhodu zacaly velké organizace vnimat lidi.
Aby byla organizace uspéSna, vyzadovala dostatek schopnych a
motivovanych zaméstnanci. A diky tomu se personalni prace stala
opravdovou profesi. Postupné zacaly vznikat persondlni utvary, kde v cele
stal personalni feditel, personalisté se specializovali na personalni ¢innosti,
jako je naptiklad hodnoceni, odménovani nebo vybér lidi. Personalistim se

dostalo rozsahlejsich pravomoci a odpovédnosti.

Rizeni lidskych zdroji se odliSuje od personalniho fizeni tim, Ze se fizeni lidskych

zdroji zamétuje na strategicky ptistup k personalni praci a k fizeni lidskych zdroja. Dale

se orientuje na vnéjsi faktory fungovani a formovani pracovnich sil organizace. Tteti

odliSnost se tyka opét persondlni prace, ktera prestdva byt problémem odbornych

personalistil a za€ina se stdvat soucasti kazdodennich povinnosti a prace vSech vedoucich

pracovniki. Dalsi odliSnost se tyka lidskych zdroju jako konkuren¢ni vyhody organizace.

A poslednim rozdilem je vyznam vzdé€lavani a rozvoje lidskych zdroja (Vojtovic, 2011).

2.2 Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou pojem, ktery je odvozen z anglického human resources.

VétSinou se jedna o lidi, jimiz organizace disponuje, a s jejichZ pomoci si plni své cile.

J 24

Human resource (HR) taktéz znamend personalni prace, ktera se tyka fizeni a vedeni lidi
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pracujicich v organizaci, nebo personalni utvar, ktery zasttesuje fizeni a vedeni lidi nebo
personalisty, ktefi zabezpecuji fizeni a vedeni lidi v organizaci. HR je taktéz chapano

v podnikové praxi ve vyznamu personalniho utvaru &i personalisti (Sikyt, 2016).

Aby mohla organizace spravné¢ a efektivné fungovat, musi se ji podafit

shromazdit, propojit, dat do pohybu a vyuzivat tyto zdroje:

materialni zdroje,

e informacni zdroje,

finan¢ni zdroje

a pravé lidské zdroje (Koubek, 2015).

Pravé shromazd’ovéni, propojovani a vyuzivani vsSech téchto zdroju je hlavnim
ukolem fizeni organizace. A lidské zdroje jsou stézejni, jelikoz dévaji do pohybu jak
materialni, tak informacni a finan¢ni zdroje. Na druhou stranu jsou ale nejnakladnéjSim
zdrojem. Lidské zdroje jsou hlavnim stavebnim prvkem, na kterém zalezi Gspéch, ale

i netispéch celé organizace (Copikova, Blaha, & Horvathova, 2015).

Avsak materidlni a finan¢ni zdroje jsou samy o sobé k ni¢emu, jsou to tzv. nezivé
zdroje. Musi tedy existovat né&jaky element, ktery je uvede do pohybu. A tim elementem
jsou pravé lidske zdroje. Ale aby mohly spravné fungovat lidské zdroje, musi je ,,pohéanét*
informacni zdroje, kterymi jsou znalosti a dovednosti, které jsou vybudované na

zakladech, jimiz jsou lidské schopnosti (Koubek, 2015).
2.2.1 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroja

V nejobecnéj$im slova smyslu, tikolem tizeni lidskych zdrojl je napomahani, aby
organizace byla stale vykonnd a tento vykon se neustale zlepSoval. Tento tikol 1ze splnit
tak, jestliZe jsou spravné vyuzivany vSechny dostupné zdroje, kterymi podnik disponuje

(Duda, 2008).
Koubek (2015) zminuje jako ukoly fizeni lidskych zdroju:

e Vytvafeni silného souladu mezi strukturou a poctem pracovnich ukolt a jimi
vytvafenych pracovnich mist a mezi poctem a strukturou pracovnika
pracujicich v organizaci. Jinymi slovy to lze vysvétlit jako usilovani
0 zafazeni spravného clovéka na spravné misto se snahou, aby byl stale

pfipraven ¢elit ménicim se pozadavkim na pracovni misto. Za této situace se



vyuziva metoda tailoringu neboli vytvateni a ptidélovani pracovnich tkoli a
mist pracovnikovi na miru.

e Idedlni vyuzivani sil pracovniki v organizaci. Jedna se hlavné¢ o spravné
vyuziti fondu pracovni doby a schopnosti pracovnika.

e Efektivni styl vedeni pracovniki, formovani tymt a zdravé mezilidské vztahy.

e Socialni a personalni rozvoj pracovnikii. To pfedstavuje rozvoj pracovnich
schopnosti, pracovni kariéry ¢i samotné osobnosti.

e Dodrzovani vSech zakonu, které se tykaji prace, pracovnépravnich vztaht a

lidskych prav.

Existuje ale i jiny nazor, ktery nepiedstavuje tradi¢ni piistup. Rizeni lidskych

zdrojl by se mélo zaméfit na jinak formulované tikoly s jinak uréenymi prioritami.

e ZlepSeni kvality zivota v préci.

e Zvyseni produktivity.

e ZvySeni zaméstnanecké spokojenosti.

e ZlepSeni rozvoje pracovnikll jako jedince, ale i tymu.

e Zlep3eni piipravenosti na pfipadné zmény (Copikova, Bldha, & Horvathova,

2015).

Mezi zékladni a hlavni cile fizeni lidskych zdroji Armstrong (2015) tadi
podporovani strategickych cild, jejich dosahovani vytvafenim a uplatiiovanim lidskych
zdrojui, a to v souladu se strategii organizace. Druhym cilem je pfispivani k rozvoji
kultury, kterd je zaméfena na dosahovani co nejvy$siho vykonu. Dalsim cilem je Usili
zajiStovat organizaci oddané, kvalifikované a talentované lidi. Diilezité je také usilovani
o vytvoreni kladnych pracovnich vztahti, budovani vzdjemné diivéry mezi zameéstnanci a
managementem. Poslednim cilem je podporovani uplatnéni etického ptistupu k vedeni
lidi.

Miuizeme se ale také setkat s dalSimi cili, kterymi jsou optimalni vyuZivani
potencidlu lidi, vloZzenych investic do pracovnikil, aby bylo dosazeno stanovenych cili

organizace a soucasné tvorba piedpokladi ke spokojenosti pracovnikd (Kocianova,
2010).

V dalsi publikaci se mizeme setkat s rozdélenim cilii dle oblasti, ve kterych by

mély byt plnény:



e rozvoj a zabezpeCovani pracovniki — jejich ziskdni a udrzovéni,
kvalifikovanost, oddanost, angazovanost, motivace, vzdélani, aj.,

e ocenovani pracovnikli — odménovani a ocenovani za to, co délaji, ¢eho
dosahuiji,

e vztahy — vytvareni harmonickych vztahti mezi pracovniky a managementem,
ptijemné ovzdusi spoluprace, vzdjemna divéera, podporovani tymové prace,

aj. (Kocianov4, 2012).
2.2.2 Subjekty fizeni lidskych zdrojti

Rizenim lidskych zdrojii v organizace se zabyvaji dva hlavni subjekty, kterymi
jsou manazefi (vedouci zaméstnanci), které v organizacich s vétsim po¢tem zaméstnanct
podporuji personalisté (personalni Utvar) nebo poskytovatelé personalnich sluzeb
(outsourcing) (Sikyt, 2016).

ManaZzer je ¢lovek dosahujici stanovenych cilti s lidmi, a to prostfednictvim nich.
Aby byl manazer uspesny, jako ¢loveék musi byt: disledny, sebejisty, vytrvaly, rozhodny,

odpovédny, komunikativni, spravedlivy, pracovity a samostatny (Lojda, 2011).

Folwarczna (2010) ve své publikaci zminuje, Ze manaZer je osoba, ktera
zodpovida za chod organizace ¢i sluzby. At uzZ se jedna o podnikani, spoleenské ¢i
neziskové organizace nebo vetejnou spravu. V oblasti podnikatelské je manazer ten, kdo
fidi a provozuje organizaci ¢i podnik jménem a v zajmu vlastnikd ¢i jednoho vlastnika

této organizace, podniku.

Personalni utvar je pracovisté, které se vyhradné specializuje na fizeni lidskych
zdrojii. Mezi hlavni tkoly personalisti patii zajiStovani odborné, poradenské,
metodologicke, organizacni, usmériovaci a kontrolni stranky personélni prace. V téchto
oblastech poskytuje specialni sluzby vedoucim pracovnikiim a jednotlivym pracovnikiim

(Koubek, 2015).

Personalisté se také snazi o vytvareni prostfedi, které zesiluje angaZovanost
jednotliveii. Umoziuje jim, aby vyuzivali své schopnosti, ocenili sviij potencial a
uspokojili své potieby, a to jak v zajmu organizace, tak v zajmu vlastnim.

Lidé pracujici v personalnim utvaru by méli také byt zdrojem feSeni realnych
problémil vyskytujicich se v podnikéni. Nem¢li by ale zapominat na hlavni smysl jejich

prace, kterym je pecovani, naslouchani a podporovani zaméstnance (Armstrong, 2015).
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Mize existovat i jiné déleni subjektt. Jednim z nich je déleni Dudy (2008). Ten
tikd, ze odpovédnost za realizaci fizeni lidskych zdroji maji liniovy manazer, persondlni
manazer, odbornici, mezi které se fadi naptiklad psycholog, pravnik ¢i sociolog, a

nakonec odborové organizace.
2.3 Personalni ¢innosti

Personalni utvar (personalisté¢) vykonavaji personalni Cinnosti. Realizuji tak
organizaéni cile v oblasti fizeni a vedeni lidi. Jedna se o administrativné-spravni ¢innosti,
které vyplivaji z pracovnépravni legislativy, tedy i z koncepéni, analytické a metodické
¢innosti. Na tyto ¢innosti navazuje poradenstvi zaméstnancim a manazeriim. Personalni

¢innosti se t€Z mohou nazyvat jako persondlni sluzby (Dvotdkova, 2012).

V odborné literatufe se muzeme setkat s riznym poctem a riznou interpretaci

personalnich ¢innosti. Koubek (2015) zminuje tyto ¢innosti v tomto pofadi:

1. Analyza a vytvafeni pracovnich mist — formulovani ukolt, jejich spojovani
do pracovnich mist, popis a specifikace pracovnich mist

2. Personélni planovani — planovani potieby a jeji pokryti, planovani rozvoje
zaméstnancil

3. Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd — zvefejniovani zprav o volnych
pracovnich pozicich, ziskavani vhodnych uchazeci, jejich vybér a pfijimani,
adaptace

4. Hodnoceni pracovniki — metody hodnoceni pracovniho vykonu,
vyhodnocovéani, poskytovani zpétné vazby

5. Rozmistovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho poméru — zafazovani na
urcité pracovni misto, povySovani, pfesun na jinou praci, prefazovani na nizsi
funkci, propousténi

6. Odménovani pracovnikii — ocenovani skutecného vykonu, stimulovani
k dosahovani lepsiho vykonu

7. Vzdélavani pracovnikid — utvafeni, rozSifovani a prohlubovani znalosti,
schopnosti a dovednosti

8. Pracovni vztahy — vztahy mezi vedoucimi pozicemi a zaméstnanci, ¢i jejich
ptfedstaviteli (odbory), zaméstnanecké a mezilidské vztahy

9. Pée o pracovniky — pracovni doba, pracovni prostfedi, BOZP, otazka

socialnich sluzeb
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10. Personalni informacni systém — zpracovavani persondlnich udaji, které jsou
potfebné k plnéni povinnosti, které vyplyvaji z predpisi (Siky¥, 2016 ;
Koubek, 2015).

Tyto Cinnosti se mohou dale délit a predstavovat tak samostatnou personalni
¢innost. Jednd se napiiklad o interni mobilitu, organizaci prace a pracovni
podminky, bezpecnost a ochranu zdravi pii praci, zaméstnanecké vyhody c¢i

kolektivni vyjednavani (Dvoiakova, 2012).
2.3.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Pracovni misto ¢i pozice ¢i pracovni funkce je vytvaieno souborem ukoll a

odpovédnosti, které ma pracovnik na ur¢itém pracovisti.

vvvvvv

Analyza pracovnich mist je jednou z nejdilezitéjSich ¢innosti v celém systému
persondlniho fizeni. Je zdkladem pro realizaci dalSich persondlnich ¢innosti. Je to proces,
jehoz cilem je shromazd’ovat a vyhodnocovat informace o obsahu dané préace (pracovniho

mista), poskytuje odliSeni prace od jinych praci (Kocianové, 2010).

Analyza poskytuje obraz prace na pracovnim misté. Vytvaii tim piedstavu
0 pracovnikovi, ktery by mél na daném pracovnim misté pracovat. V procesu analyzy se
musi brat zietel na zjistovani, uchovavani a analyzovani informacich o Ukolech,
odpovédnosti, metodach a vazbach na jina mista. Déle jsou dilezité podminky, za kterych
se prace vykonava. Zpracovanim vsech téchto informaci vznika popis pracovniho mista.
Popis pracovniho mista vede k pozadavkim, které pracovni misto klade na pracovnika.

Jedna se o tzv. specifikaci pracovniho mista (Koubek, 2015).

Mezi metody analyzy pracovnich mist mtizeme tfadit analyzu dokumentt, vlastni
vykon prace analytikem, pozorovani pracovnikl pfi vykonu préace, dotaznik ¢i rozhovor

se zamé&stnanci (Dvorakova, 2012).

Vytvareni pracovniho mista pfichdzi po analyze pracovnich mist. Jde
0 ,,definovani obsahu pracovnich mist za uicelem naplnéni pozadavkii prace i uspokojeni
osobnich potreb drZitele pracovniho mista, coz zvySuje miru angazovanosti

zameéstnancu * (Armstrong, 2015, str. 192).

Vytvafenim pracovnich mist se mize také myslet proces definovani pracovnich
ukoli. Vymezené pracovni Ukoly a vytvafena pracovni mista musi: zabezpelit a

uskutecnovat cile organizace, uspokojovat potieby zaméstnancli, vyuzivat a rozvijet
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schopnosti, uspokojovat pracovnika a podnécovat k vykonu, nesmi pracovnika

poskozovat &i ohrozovat a musi byt v souladu s pravnimi predpisy (Sikyt, 2014).

Definovani pracovnich tkolt dle Sikyie (2016) je spojeno s témito otazky a

hledanim jejich odpovédi:

e Pro¢ je potieba nového pracovniho mista?
e Co je obsahem préace?

e Jak se ma prace provadét?

e Kde se ma prace vykonavat?

e Kdy se ma préce provadét?

e Kdo ji ma vykonavat?

e S kym se ma prace provadét?

e Za kolik se méa prace vykonavat?

Odpovédi na tyto otazky zavisi na pozadavcich a podminkach organizace. Odlisnost
pozadavkl a podminek vede k odliSnému stupni délby prace, riizné mife specializace
zaméstnancl, a nakonec k odlisSnym pfistuptim tykajicich se tvorby pracovnich mist

(Sikyt, 2016).
2.3.2 Personalni planovani

Personalni planovani ma ulohu realizace cilti organizace. Musi pfedvidat vyvoj,
stanovovat cile a urCovat a vybirat cesty ¢i metody, jak téchto cilti dosahnout. Personalni
planovani usiluje o to, aby mé&lo pracovni sily v nezbytném mnozstvi, s potfebnymi
dovednostmi, znalostmi a zkuSenostmi, aby byly optimaln& motivované, flexibilni, dobte
reagujici na zmény, idedlné rozmisténé do pracovnich mist a s pfiméfenymi naklady

(Koubek, 2015).
Personalni planovani se d€li na tii oblasti:

1. plinovani potifeby zaméstnanci — Organizace piedvida, kolik a jaké
zaméstnance bude v prubéhu jednoho roku ¢i behem nasledujicich vice let
potiebovat, a to z divodu, aby véd¢la, kolik pozadované prace musi zajistit,
a dosahla tak ofekavanych cili. Jinymi slovy organizace odhaduje poptavku
po praci (Sikyt, 2016).

2. planovani pokryti potfeby zaméstnanci — Pfi tomto procesu organizace

odhaduje nabidku prace. Tedy piedpovida, kolik a jaké zaméstnance bude mit
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nepochybné k dispozici, a to jak kratkodobé¢, tak i dlouhodobé. A to z divodu
uspokojeni planované potfeby zaméstnanci, zajisténi pozadované prace a
dosazeni o¢ekavanych cill. Potfebu zaméstnanct zajist'uje za svych vnitinich
nebo vnéjsSich zdroji zaméstnanct.

Mezi vnitini zdroje zaméstnancu se fadi zaméstnanci organizace. A to ti,
kteti byli uspoteni v disledku technického pokroku, byli uvolnéni z divodu
organizaCnich zmeén, jsou ochotni vykondvat jinou préaci nebo pfipraveni
Do vnéjSich zdroju patii volni uchazeci o praci, ktefi jsou na vnéjSim trhu
prace, zaméstnanci jinych organizacich, Zeny v domacnosti, studenti,
diichodci ¢i lidské zdroje v zahraniéi (Sikyt, 2016).

3. planovani personalniho rozvoje zaméstnancia — V tomto planovani jde
hlavné o respektovani zaméstnancu jako lidskych bytosti, které maji své
vlastni zivotni cile a pfedstavy. Nebrat je jen jako pracovni vstupy. Planovani
personalniho rozvoje a kariéry zaméstnancli ma tedy za ukol stabilizovat
pottebné pracovniky, predat jim jednozna¢nou perspektivu a v nejvyssi mite
se snazit o harmonizaci individudlnich z4jmi se zajmy organizace. Cilem
personalniho rozvoje je zabezpecovani potiebnych zdroji pracovnich sil, a to
tim, Ze zvySuje atraktivitu prace v organizaci, pomaha rozvoji pracovnich
dovednosti a schopnosti jedincii i skupin a snazi se snizovat mnoZzstvi

nezadoucich odchodl zaméstnanct (Koubek, 2015).
Pro proces planovani pracovniki je velmi dulezitd progndza, predvidani.
Piedvidani se hlavné tyka potieby pracovnich sil a zdrojlii pracovnich sil. Aby vSak byla

kvalitni prognéza, musi ji odpovidat téz kvalitni analyzy, které ale nevzniknou bez

peclivého a detailniho zjistovani informaci.

Obrazek 1: Proces personalniho planovani

Informace Analyza Prognodza Plan

Zdroj: prepracovano (Koubek, 2015)
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Cely proces planovani se zakoncuje diléimi plany. V publikaci od Dvotakové
(2012) se setkdme s planem ziskavani pracovniki — tento plan stanovuje, kolik, jaké
pracovniky a k jakému terminu je potieba je ziskat, jaké metody vyhledavani a ziskavani
aplikovat a jakeé lidské zdroje oslovit. Druhym planem je plan snizovani nadbyteé¢nych
zaméstnanci. Tento plan zahrnuje celkovy pocet nadbyte¢nych pracovnikil, ptirozené
ubytky a odchody, ptedpokladany pocet nedobrovolné propusténych, podminky a sluzby,
které jsou nabizené zaméstnanctim, ktefi odchazeji (napt. pomoc pii hledani nového
zaméstnani, rekvalifikace, aj.), ¢i ¢asovy harmonogram snizovani poctu zaméstnanc,
kteti jsou nadbytecni. Plan flexibilnich forem zaméstnani sleduje vyuziti pracovniki,
které je vys$i, a pfitom se snazi snizovat personalni naklady. Témito formami mohou byt
pruzny pracovni rezim, pracovni vztah & délka produktivniho Zivota. Ctvrtym planem je
plan stabilizace. Tento plan se orientuje na snizeni pohybu pracovnikti z a do organizace,
coz se nazyva fluktuace. Aby byla fluktuace co nejnizsi, organizace se snazi zvysit
pracovni spokojenost a zlepsit soudrznost pracovnich tymu. Ukony, kterymi se o to snai,
jsou napiiklad v€novani zvySené pozornosti organizacni jednotce, diferenciace mezd dle
hodnoty prace, poskytovat piiméfené Skoleni ¢i povySovani z vnitinich zdroji
organizace. Dal$im planem je plan vzdélavani a rozvoje, ktery se tykd poctu
vzdélavanych zameéstnanci a jejich programu vzdélavani, poctu zameéstnanct
potiebujicich vzdélavani ¢i rekvalifikaci a novych programi tykajicich se vzdélavani.
Posledni je plan naslednictvi, ktery je nejjednodussi. Stanovuje pouze podminku, ktera

se tyka rozvijeni rezervy pro hlavni manazerské funkce (Dvotakova, 2012).
2.3.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikt

Ziskavani pracovnikii je proces, pii kterém se organizace snazi, aby prilakala
dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazeci, ktefi maji zajem o tato mista. Musi brat

ohledy na naklady, aby byly pfimétené, a na Cas, v kterém momentalné pracovniky

potiebuje.

V bézném zivoté se Casto ziskavani zaménuje s pojmem nabor. Nabor znamena
predevsim ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdrojii. Ale moderni ziskavani usiluje jak
o lidské zdroje z vné&jsich zdroju, tak i o lidské zdroje vnitini, které jsou pro organizaci
dulezitgjsi. Tato personalni ¢innost se snazi o ziskani potfebného poctu kvalifikovanych
pracovnikil, ale také o ziskdvani pracovnikl, kteti maji slouzit pro zajmy a cile

organizace, pracovnikii, ktefi jsou zaujati a motivovani, pracovnikd, kdy jejich osobni
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zajmy se ztotoziuji se zajmy organizace a kdy jejich hodnoty se nevylucuji s hodnotami

organizace (Koubek, 2015).

Armstrong (2006) déli tuto ¢innost na tii etapy:

1. definovéni pozadavkii,

2. ptildkani potencialnich uchazect,

3. vybér pracovniku.

Pro obsazovani pracovnich mist se dle Kocianové (2010) vyuzivaji rizné metody.

Volby metody zéavisi na finanCnich moznostech a ¢asu organizace a dostupnosti

kvalitnich uchazec¢t. Nejcastéji se jedna o:

. inzerce v médiich,

. inzerce na internetu,

. externi sluzby:

o

o

o

o

zprostiedkovatelské agentury,

poradenské spole¢nosti specializujici se na pifimé vyhledavani
pracovnikd,

poradenské agentury specializované na ziskavani pracovnikd,

agentury, které zprosttedkovavaji docasné zameéstnani;

o spolupréce se vzdélavacimi institucemi,

o spolupréce s Gfady prace,

o doporuceni uchazece,

o nabidky uchazect,

. ptimé osloveni vyhlédnutého jedince,

. vyvésky,

o letaky.

Mezi dal$i metody, které jsou v dneSni dob¢€ vyuZivané, se fadi naptiklad socilni

média. Jedna se o vyhledavani a ziskavani informaci o uchazecich online ptes stranky

jako jsou LinkedIn ¢i Facebook. Dal$i metodou mize byt tzv. outsourcing procesu

ziskavani zaméstnancl. Jedna se o proces, kdy organizace oslovi ,,dodavatele”, aby

pfevzal odpovédnost za ziskdvani zaméstnancl a obsazovani pracovnich mist

(Armstrong, 2015).
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Vybér pracovnikil je personalni ¢innosti, kterd nasleduje po ziskavani pracovniki.
Cilem vybéru je nalezeni, identifikovani a vybér pracovnikd, kteti budou vykonni, budou
pracovat po dobu, kterd se u nich o¢ekava a nebudou jednat zptisobem nezadoucim, ktery

by snizoval jejich kvalitu a produktivitu prace (Dvotakova, 2012).

Obrézek 2: Proces vybéru zaméstnanct

Soubor Predvybér
uchazec¢t
l Soubor vhodnych
, uchazect
Prvni kolo <
vybéru

¢ Mensi soubor

Druhé kolo | kvalifikovanych

vybéru .
Y uchazect

Rozhodnuti o

ptijeti

Nabidka

zamé&stnani

Zdroj: piepracovano (Copikové, Blaha, & Horvéathova, 2015)

Metody vybéru zaméstnancu jsou urcitym postupem zkouméani a posuzovani
zpusobilosti uchazeti o zaméstnani vykonavat ur€itou praci. Mezi tyto metody se dle
Sikyte (2016) tadi:

. hodnoceni zivotopisu,
. vybérovy pohovor,

. testovani uchazecu,

° assessment centra,

. zkoumani referenci.

Pii vybéru zaméstnanci se musi davat pozor na piipadné chyby, které by mohly

nastat. Témito chybami mohou byt nepfesné vymezeni pracovni naplné pracovniho mista,
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nespravné vyuzivani vstupniho pohovoru, vyznamny diiraz na vysledky testd, nejasna
kritéria tispé$nosti a mald pozornost ovéteni udajii a zjisténi preferenci (Tomsik & Duda,

2011).

Piijimani zaméstnanci je spojené s uzaviranim pracovnépravniho vztahu. Dle
zakoniku prace miize zaméstnavatel zabezpecit vykon zavislé prace a obsazeni nového ¢i
uvolnéného pracovniho mista zaméstnancem v zakladnim pracovnépravnim vztahu,
kterym muze byt pracovni pomér na zaklad¢ pracovni smlouvy, dohoda o provedeni

&innosti nebo dohoda o provedeni prace (Sikyt, 2016).

S pfijimanim také souvisi adaptace zaméstnanct. Jedna se o zpisob a rychlost,
kterym je zaméstnanec schopen se prizptuisobit zménam v mezilidskych vztazich,

V pracovnim prostiedi, novym nazorum a vytvafenim uprav a reorganizaci (Evangelu,

2009).
2.3.4 Hodnoceni pracovnikt

Hodnoceni pracovnikli se ptredevsim tykd zjistovanim zplsobu vykonu prace
pracovnika, jak plni své ukoly, jaké je jeho chovéni, jeho vztahy na pracovisti, dale
sdélovanim vysledkli pracovnikiim a diskutovdnim nad vysledky, a v neposledni fad¢
hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu. V poslednich letech se také hodnoti
schopnosti a rozvojovy potencial pracovnika. Hodnoceni pracovnikll je povazovano za

nastroj kontroly, motivovani a usmérnovani pracovniku (Koubek, 2015).

Ukolem hodnoceni je posouzeni pracovnika z hlediska jeho vykonnosti, souladu
s jeho pracovni zpusobilosti a profesnimi ¢i pracovnimi naroky na pracovni misto. Déle
naptiklad z hlediska jeho osobnich vlastnosti ve vztahu k préaci a miry jeho identifikace

s firmou a loajality k firmé (Bures, 2007).
Aby bylo hodnoceni co nejptesnéjsi, mely by se hodnotit tyto tii oblasti:

1.  vstup — vstup piedstavuji predpoklady pracovnika (potencial, zptsobilost,
praxe),
2.  proces — pracovni chovani, piistup,

3. vystup — vykon pracovnika (Hronik, 2006).

Cilem hodnoceni je monitorovani vykonu v minulosti vzhledem ke stanovenym

cilim, pomahat provadét rozhodnuti v oblasti odménovani, identifikovat potencial
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pracovnika, poskytovat pracovnikovi pfilezitost prodiskutovat své ambice se svym

nadfizenym a zlepSovat vykon v budoucnosti (Hronik, 2006).

Dle Koubka (2015) existuji dva typy hodnoceni pracovnikii. A to neformalni a

formalni hodnoceni.

o Neformalni hodnoceni neboli priabézné hodnoceni pracovnika jeho
nadiizenym v dobé vykonu prace. Neformalni hodnoceni miva pievazné tGstni
formu, stava se soucasti prubéznych kontrol plnéni pracovnich ukoli. Muze
se jednat o ustni kritiku ¢i pochvalu.

o Formalni hodnoceni piedstavuje pravidelné, systematické a planované
hodnoceni. Na rozdil od neformalniho hodnoceni ma formalni pisemnou

podobu, kdy se tyto dokumenty dale pouzivaji pro dalsi personalni ¢innosti.

Vedouci by se m¢l drzet téchto rad pii hodnoceni, které doporucuje Halik (2008)
ve své publikaci. Kazdy vedouci by mél hodnotit svého zaméstnance objektivné. Musi
veédét, co od hodnoceni ocekavat. Musi se fadné pripravit. Danému pracovnikovi dat
pfedem v&édét. Musi nechat svému zaméstnanci prostor pro kladeni otazek. Vedouci se
musi vyvarovat zaujatosti, osobnich ptatelskych vztaha, ptilisné piisnosti nebo hodnoceni

v porovnani s dalsim pracovnikem.
2.3.5 Rozmist'ovani pracovnikli a ukonéovani pracovniho poméru

Rozmist'ovanim pracovnikii se mysli kvalitativni, kvantitativni, prostorové a
Casové spojovani pracovnikll s pracovnimi misty a uUkoly. Cilem rozmistovani je
optimalizace vztahu mezi Clovékem, jeho praci a pracovnim mistem a tim zlepSovat

vykon jednotlivce, tymu a celé organizace (Koubek, 2015).

Rozmistovanim pracovnikli se rozumi predevSim pohyb pracovnikli do
organizace, v organizaci samotné a z organizace ven. Pohyb do a z organizace se nazyva
vngjsi mobilita pracovnikti, pohyb pracovnikll uvnitf organizace vnitini mobilita

pracovnika (Kocianova, 2010).
Do vnitini mobility pracovnikil fadime:

. povyseni pracovnika,
o ptevedeni pracovnika na jiné pracovi$té s jinou naplni préce,

o pfefazeni pracovnika na niz$i funkci.
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Vnéjsi mobilitu Ize rozdélit na dve stranky, a to na aktivni a pasivni.

o Do aktivni stranky vné&j$i mobility se fadi procesy ziskavani, vybéru a
pfijimani pracovniki. Jedna se o pracovniky, ktefi ptichazeji do organizace.
o Pasivni stranka se tyka ukoncovani pracovniho poméru, kam se fadi

propousténi, rezignace, penzionovani ¢i umrti pracovnika (Kocianova, 2010).

Existuji dva typy trvalého ukoncovani pracovniho pomeéru, které miize organizace
ovlivnit, jistym zptisobem fidit. Pii propousténi pracovnika se jedna o ukonceni
Z pficin, které vznikly na strané¢ organizace (uspora pracovnikl, ukonceni urcitého
provozu, omezovani vyroby) anebo které¢ vznikly na strané¢ pracovnika (poruSovani
pravidel, nedostate¢ny vykon). Pfi penzionovani pracovnikd se hledi na ptistup
k respektovani diichodového veku. Bud’ se jedna o pruzny dichodovy vék (dichodovy
vek je jakousi dolni hranici véku, kdy pracovnik miize odejit, ale pro organizaci je
potiebny, tudiz mlize pokracovat v praci) nebo pevny dichodovy veék (pii dosazeni
dichodového véku by mél byt pracovni pomér s pracovnikem ukoncen, avSak ve

vyspélych zemich se tento piistup neuplatituje) (Koubek, 2015).
2.3.6 Odménovani pracovniku

Odmeénovani pracovnikii je personalni Cinnosti, ktera se zabyva strategiemi,
procesy a politikou, které jsou potiebné k docenéni toho, jak lidé ptispivaji organizaci, a
tim je odménit, jak penézni, tak i nepenézni formou. Obecnym cilem je odménovat
pracovniky spravedlivé, slusné a disledné. Odmeénovani se netyka jen penéznich odmén
a zaméstnaneckych vyhod. Odmeénovani se také tyka nepenéZzniho a nehmotného
odménovani, jako je naptiklad pochvala ¢i uznani, ptilezitost k dalSimu vzdélani a rozvoji

nebo rust pravomoci (Armstrong, 2009).
Odménovani déli Kocianova (2010) na tyto slozky:

o zakladni penéZni odména, dodatecné penézni odmény:
o pevné, pohyblive mzdy a platy;

. zaméstnanecké vyhody,

. nepenézni odmény:
o ocenéni, uspéch, osobni rozvoj, odpoveédnost;

o procesy fizeni pracovniho vykonu.
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Armstrong (2015) déli celkovou odménu na dvé slozky. Prvni slozka predstavuje
transakcéni (hmotné) odmény. Sem muzeme zatradit penézni odmeény (zékladni penézni
odmény, penézni bonusy, odmény za zasluhy, podily na zisku, akcie) a zaméstnanecké
vyhody (dovolend, penze, zdravotni péce). Druhou slozkou jsou relaéni (nehmotné)
odmény. Ty se d€li na vzdélavani a rozvoj (vycvik, rozvoj kariéry, vzdélavani na
pracovisti, planovani naslednictvi) a pracovni prostiedi (styl vedeni, komunikace, kultura

organizace, work-life balance).

Existuje mnoho faktorti ovliviiujici vybér zaméstnani. Jednim z nejpodstatnéjSich
je, jakou odménu zaméstnanec dostane. Je nékolik zplsobt, jak odménovani mzdou

nastavit. Jedna se o tzv. mzdové formy (Halik, 2008).

Mezi nejpouzivanéjsi mzdoveé formy patii ¢asova mzda, ktera predstavuje
zékladni a nejvice pouzivanou formu odménovani. Dalsi je Ukolova mzda, kterd se
pouziva hlavné ve vyrobnim sektoru. Tfeti formou odménovani je provize. Provize je
dopliikova mzdova forma, ktera se nejvice vyuziva ve sluzbach a obchod¢, kde mzda
zaméstnance je zavisla na po¢tu prodaného mnozstvi ¢i poskytnutych sluzeb. Dalsi
mzdovou formu piedstavuji prémie, které se vyplaceji jednorazové a dopliuji ¢asovou
nebo Ukolovou mzdu. Patou formou je osobni ohodnoceni. Toto ohodnoceni vytvaii
manazer na zaklad¢ pravidelného hodnoceni pracovnika. A posledni nejvice pouzivanou

formu piedstavuje podil na vysledcich hospodaieni (Sikyt, 2016).
2.3.7 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovniki ma za ukol systematicky utvaret, prohlubovat a rozsirovat
dovednosti, znalosti a schopnosti zaméstnancti, aby mohli vykondvat sjednanou préci a
dosahovat pozadovaného vykonu. Vzdélavani téZ slouzi k tomu, aby zaméstnanci byli
pfipraveni na soustavné zmény podminek a poZadavkil na jednotlivd pracovni mista

(Sikyt, 2016).

Dle Kocianové (2010) se rozliSuji ¢étyFi druhy vzdélavani a to instrumentalni
(lepsi vykon prace, ulehcuje vzdelavani pii vykonu prace), poznavaci (sleduje zlepSeni
pochopeni a =znalosti véci), citové (smefuje k formovani pociti a postoju) a
sebereflektujici (formovani novych vzorcti mysleni, nazirani a chovani, a tim vytvareni

novych znalosti).

Po ukonceni planovani a pfipravnych praci se zacind se samotnym procesem

vzdélavacich aktivit. Tato faze se sklada z téchto nezbytnych prvkda.
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Obrazek 3: Prvky procesu realizace vzdélavani

Cile
7 ™~
Lektofti Program
Utastnici Motivace
™ /
Metody

Zdroj: prepracovano (Vodak & Kucharcikova, 2011)

Metody, které se vyuzivaji ve vzdélavani, 1ze rozdélit do dvou velkych skupin.

1.  metody pouzivané na pracovisti pii vykonu prace

a.  instruktdz pii vykonu prace — nejcastéjSi jednorazova metoda, kdy
zkuSeny pracovnik predvadi novému pracovnikovi pracovni postup;

b.  coaching — dlouhodobé instruovani, sdélovani a vysvétlovani;

C. mentoring — vzdé¢lavany pracovnik si vybira svého ,,radce®, ktery mu
radi a pomaha;

d.  counselling — nejnovejsi metoda, kde jde o vzajemné konzultovani a
ovlivilovani;

e.  asistovani — vzdélavany pracovnik je pfifazen zkuSenému pracovnikovi
jako asistent;

f. povéteni Ukolem — pokracujici faze asistovani, kdy je vzdélavany
povéten splnit urcity tkol;

g.  rotace prace — vzdélavany pracovnik je postupné piifazovan na ur€ita

pracovisté s jinymi pracovnimi ukoly;
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h.

pracovni porady — vzd€lavani pracovnici se na poradach seznamuji

S problémy a informacemi svého pracovisté, ale i celé organizace.

2.  metody pouzivané mimo pracovisté

a.
b.

prednaska — poskytovani informaci a teoretickych znalosti;

prednaska s diskusi — metoda, ktera spiSe zprosttedkovava znalosti;
demonstrovani — poskytuje znalosti a dovednosti s ndzornou ukazkou;
piipadové studie — jedna se o smyslené ¢i skute¢né situace, které mohou
V organizaci nastat;

workshop — opét se jedna o smyslené nebo skuteéné situace, které se
ale fesi ve skupiné ¢i tymu,

brainstorming — hledani zptisobu feSeni zadaného problému;

simulace — vzdé&lavani dostanou scénai a musi uéinit fadu rozhodnuti;
hrani roli — metoda, pii které se rozvijeji praktické schopnosti, a kdy
ucastnici dostanou ptidélenou roli, ve které fesi urcity problém,;
assessment centre — vzdélavany tesi fadu problému a ukold, které mu
generuje pocitac;

outdoor training — akce ¢i ukoly, které jsou spojené s pohybovymi
aktivitami;

e-learning — uceni se pomoci pocitacit a pomoci schémat, obrazki ¢i

graft (Koubek, 2015).

2.3.8 Pracovni vztahy

Pfi praci vznikaji dle Koubka (2015) tyto vztahy, které je mozné ¢lenit do téchto

skupin:
o vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem,
o vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a odbory (zaméstnanecké
sdruzeni),
o vztahy mezi odbory a zamé&stnavatelem ¢i vedenim organizace,

o vztahy nadfizeny — podiizeny,

o vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

o vztahy Kk vetejnosti a zakaznikim,

o vztahy mezi spolupracovniky.
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Dale se mizou dé&lit z hlediska formalnosti a neformalnosti. Mezi formalni
pracovni vztahy lze =zafadit pracovnépravni vztahy, které jsou upravene
pracovnépravnimi predpisy a jsou spojené s vykonem prace. Tyto pracovnépravni vztahy
lze rozdélit na individudlni vztahy, které vznikaji napiiklad mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, a na kolektivni vztahy, které se vytvareji mezi zastupci zaméstnancti
(odbory) a zamé&stnavatelem. Jistou formalni stranku maji také vztahy zaméstnanct mezi
sebou. Do neformalnich vztahi 1ze zatradit vztahy béZné mezilidské a spolecenské. Tyto
vztahy vznikaji spontanné a pfirozené mezi jednotlivci v organizaci ¢i mimo ni (Sikyf,
2016).

Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je jednim z nejdilezitéjsich vztaha,
ktery je definovan jako ekonomicky, spolecensky a politicky vztah, v némz zaméstnanci
poskytuji zaméstnavateli fyzickou a duSevni praci za odmény (Lewis, Thornhill, &
Saunders, 2003). Aby se zachovala formalnost ve vztahu zaméstnanec — zamé&stnavatel,
existuje psychologicka smlouva, ve které se vyskytuje soubor nepsanych ocekéavani, ktera
maji podobu nevyslovenych predpokladi (Sikyt, 2016).

2.3.9 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky se da rozdélit do nasledujicich tii skupin:

. povinnad péfe — tato péfe podléha zakonim, ptredpisim a kolektivnim
smlouvdm nadpodnikové Grovné,

. smluvni péfe — smluvni péce je dana kolektivnimi smlouvami na rovni
organizace,

o dobrovolna péée — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele (Koubek,
2015).

Péce o pracovniky piedstavuje celospoleCenské cile a zajmy (obCanska prava,
zdravi, socidlni rozvoj), individudlni z4jmy a cile (uspokojovani lidskych potieb) a cile a
zajmy organizace (zabezpeceni potfebnych pracovnikll). Oblasti, které zahrnuje péce

0 pracovniky v sir§im pojeti, jsou:

. pracovni doba a rezim,
o pracovni prostiedi,
o personalni rozvoyj,

. bezpecnost prace a ochrana zdravi,
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o sluzby, které jsou poskytované pracovnikiim na pracovisti,
. sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam,

o péce o zivotni prostiedi (Kocianova, 2010).
2.3.10 Personalni informacni systém

Personalni informacni systém je dilezitym zpracovatelem procest, archivaiem a
upravovatelem dat a praktickym aplika¢nim systémem, ktery lezi ,,v srdci* pocitace urcité
personalni prace. Podporuje tak persondlni ¢innosti, které jsou na nainstalovanych
modulech zavislé. Spole¢né s infrastrukturou zabezpeCovanou utvarem informacnich
technologii tvoii patet informacni sit¢ a komunikacni podporu pro ty, kteti potiebuji

potiebné informace a vystupy (Walker, 2003).

Nejcastéji se jednd o tyto informace:

informace o pracovnicich,

o informace o personalnich ¢innostech,
o informace o vné¢jSich podminkach, které ovliviiuji formovani a fungovani

pracovni sily,

. informace o pracovnich mistech (Horvathova, Bléha, & Copikova, 2016).

Miuzeme se ale také setkat s tim, Zze informace, které obsahuje persondlni
informacni systém, jsou napiiklad informace pro planovani vnitini i vnéj$i, informace pro
zabezpecovani nezbytného stavu pracovnikil, informace pro potieby vychovy, tréninku a
rozvoje, informace o mzdovém a motivaénim systému ¢i informace o nakladech

(Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016).
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3 Metodicky postup

3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je specifikace stavu fizeni lidskych zdroji ve vybrané

organizaci v¢etn¢ navrzeni novych postupii a vhodnych zmeén.
3.2 Vymezeni zkoumané organizace

Pro tuto bakalafskou praci byla vybrana organizace Kooperativa pojistovna, a.s.,
Vienna Insurance Group. Jeji sidlo je v Praze 8, ale zkoumanym objektem je agentura
Jizni Cechy a Vyso¢ina se sidlem v Ceskych Budgjovicich. Zvolena pobocka mé
Vv soucasné dob¢ 43 zaméstnancil. Blizsi charakteristika je uvedena v nasledujici ¢tvrté

kapitole.
3.3 Metodika prace

Teoreticka ¢ast byla vytvorena na zakladé prostudovani literarnich prament, Které
teSi problematiku fizeni lidskych zdroji a znichz byla posléze zpracovéna literarni

reserse.

Pro vytvoteni praktické casti bakalarské prace byla nejprve zvolena organizace.
Za pomoci podnikovych pisemnosti, pozorovani a z nestandardizovaného rozhovoru byly
ziskany informace pro zhodnoceni oblasti fizeni lidskych zdroji. Na zéklad¢ téchto
informaci byl sestaven dotaznik. Ziskana a utfidéna data slouzila k provedeni rozboru
a k analyzovani stavu fizeni lidskych zdroji a spolu s uplatnénim teoretickych znalosti

byly navrzeny vhodné zmény ve vybrané organizaci.
3.4 Zpusoby sbéru dat
3.4.1 Dotaznikové Setfreni

Dotaznik ptedstavuje pisemnou, vice formalizovanou podobu metody dotazovani.
Pti dotaznikovém Setfeni se snazime ziskat informace o postojich, hodnotach, vztazich,

motivech, ndzorech a charakteristickych rysech socialnich skupin.

Kone¢ny vysledek vyzkumu zavisi na formulaci jednotlivych polozek
a konstrukci dotazniku. Existuji tii typy otdzek, a to oteviené, uzaviené nebo
polooteviené. U otevienych otazkach nejsou predem formulované odpovédi, respondent

odpovida dle svého uvazeni. V uzavienych otazkach respondent vybira jednu ¢i vice
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z pfedem danych odpovédi bez moznosti vlastni volby. Polooteviené jsou kombinaci

uzavienych a otevienych otazek (Pavlica, 2000).

Dotaznik byl zcela anonymni a byl sloZen z nékolika ¢asti. V prvni ¢asti byl
uveden divod dotazovani, pfedstaveno téma bakaldiské préace, dilezit¢é informace

a pokyny k vypliovani dotazniku. Dalsi ¢asti byl samotny soubor otazek.

Dotaznik obsahoval 23 otazek, z toho 22 otazek bylo uzavienych, kdy si musel
respondent vybrat jednu ¢i vice z pfedem stanovenych odpovédi a 1 otazku otevienou,
kdy respondent vypsal vlastni odpovéd’. Struktura otazek byla nasledujici: nejprve byly
polozeny otazky tykajici se ziskavani, vybéru a pfijimani zaméstnanct, nasledovaly
otdzky vztahujici se k odménovani, hodnoceni a vzdélavani. Na tyto oblasti se
zamétovalo vice otazek. Pfedposledni sada otazek se zamétovala na pracovni vztahy, péci
o pracovniky a pracovni informacni systém. Posledni otazky se tykaly identifikacnich

udaju jako pohlavi, vek, nejvyssi dosazené vzdélani a pocet let v organizaci.
3.4.2 Prostudovéani podnikovych pisemnosti

Druhym zdrojem bylo prostudovani materialt organizace. Pomoci téchto
pisemnosti byly ziskdny potfebné informace o zkoumaném subjektu. Nekteré z téchto

materiall jsou dostupné na webovych strankach organizace Kooperativa pojistovna a.s.
3.4.3 Nestrukturovany rozhovor

Vyzkumny rozhovor je proces, jehoz cilem je prostfednictvim zdmérné vyvolané
interakce mezi respondentem a tazatelem ziskat informace, které jsou potiebné
K porozuméni urcité problematice. Oproti strukturovanému rozhovoru je nestrukturovany
volngj$i. Vyzkumnik si sdm urcuje, jak rozhovor naplanuje a pfipravi, jaké otazky a kdy

polozi (Pavlica, 2000).

Nestrukturovany rozhovor s personalni pracovnici slouzil nejprve k sestaveni
dotazniku. Otazky v oblasti tizeni lidskych zdroji byly zaméfeny hlavné na odménovanti,
hodnoceni a vzdélavani. Dale pak ke zjisténi podrobnéjSich informaci, a predevSim
k hodnoceni souc¢asného stavu fizeni lidskych zdroji.

3.4.4 Pozorovani

Pozorovani slouzi ke sledovani vné&jsich projevi ¢lovéka (jeho chovani, jednani

a ¢innost) v ur€itém socialnim prostredi. Existuji tfi techniky pozorovani, a to skryté,

zjevné a prerusované. Behem skrytého pozorovani se vyzkumnik vydava za zaméstnance
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a kazdy den se podili na pracovnim Zzivoté. Pfi zjevném pozorovani vyzkumnik svoji
ptitomnost netaji. S pracovniky diskutuje, miZze se volné pohybovat ¢i se zapojovat
do aktivit. PferuSované pozorovani je kombinaci skrytého a zjevného. Vyzkumnik svou

pfitomnost netaji, ale travi v organizaci malo ¢asu (Pavlica, 2000).

V této bakalarské praci pozorovani probihalo jako zjevné a pteruSované a slouzilo
ke zjisténi podminek, které se tykaji hlavné pracovniho prostiedi a pracovnich vztaht jak

mezi zaméestnanci, tak i mezi zaméstnancem a nadfizenym.

Pozorovani probihalo ve stejny den, kdy byly dodany a rozdavany dotazniky

Vv organizaci. A pak dalsi den pfi sbirani dotaznikti. Pozorovani trvalo celkem 5 hodin.
3.5 Shér a zpracovani ziskani dat

Dotazniky byly rozdany v organizace Kooperativa pojistovna a.s. s poboc¢kou na
Zatkov¢ nabrezi dne 4. 3. 2019. Na vyplnéni dotazniku méli respondenti 5 dni ¢as a 8. 3.
2019 byly ziskany zpét. Dotaznik byl poskytnut v§em 43 zaméstnancim v organizaci.

Dotaznik vyplnilo 30 zaméstnancti, navratnost je tedy 69,77 %.

Nestrukturovany rozhovor a pozorovani byly vyuzity do diskuzi k jednotlivym
analyzovanym otazkam dotazniku. Data, které byla zisk&na z vyplnénych dotaznika, byla
zpracovéna v programech Microsoft Office Excel a Microsoft Office Word, a to pomoci
tabulek a grafi.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Charakteristika organizace

Kooperativa pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group je akciovou spole¢nosti se
sidlem Praha 8. Pojistovna vznikla 1.3.1993, na trhu je jiz 27 let. K leto$nimu roku se

staraji o vice nez 2 miliony klientl a zaméstnavaji 3 873 zaméstnanct.

Jedna se o univerzalni pojisStovnu, kterd nabizi plny sortiment sluzeb a veskeré
standardni druhy pojisténi jak pro obc¢any, tak i pro drobné firmy a velké podniky.
Kooperativa je soucasti tzv. Vienna Insurance Group. Jedna se o ptredniho specialistu

na pojisténi hlavné v Rakousku a ve stiedni a vychodni Evrop¢.

Pojistovna Kooperativa se snazi starat o dobro a potieby lidi a to tak, ze
sponzoruje projekty v oblasti sportu, hudby a kultury. Roku 2014 se stala generalnim
partnerem Narodni basketbalové ligy. V roce 2005 se pojistovna Kooperativa stala
jednim z hlavnich partneri projektu Kolo pro Zivot, coZ jsou zavody na horskych kolech
v Ceské republice. Z hlediska hudby a kultury je generalnim partnerem Mezinarodniho
hudebniho festivalu v Ceském Krumlové, a to jiz od jeho zalozeni. Od roku 2010
vystupuje také jako generalni partner festivalu Svatky hudby v Praze. Také podporuje jiz
12 let hudebni skupinu Cechomor, s kterou spoleéné pomahaji obecné prospéiné

spole€nosti Pomocné tlapky.

Vedle sponzorstvi také pojistovna Kooperativa zalozila Nadaci, a to v roce 2013.
Projekty, které Nadace Kooperativa realizuje, se tykaji pfedev§sim dlouhodobého
zlepSovani kvality zivota v zemi. Druhym pilifem, ktery je pro Kooperativu dilezity, je

dopravni bezpecnost a prevence vzniku skod.

PojiStovna Kooperativa také dba 0 své zaméstnance. Podporuje rovné piileZitosti
bez ohledu na vé&k, pohlavi, sexualni orientaci ¢i narodnost. DAale podporuje
zaméstnankyné pracujici na manazerskych pozicich s cilem podpofit jejich rozvoj, a to
pomoci Klubu manazerek Kooperativy. Druhou podporovanou skupinou jsou osoby se
zdravotnim postizenim. U kazdého inzeratu na volnou pracovni pozici je uvedeno, zda je

konkrétni pozice vhodna pro osoby se zdravotnim postizenim.

Co se tyce agentury v Ceskych Budgjovicich se sidlem Na Zatkové nabiezi

v Ceskych Budgjovicich, v této agentufe pracuje 43 zaméstnanctl. Vsichni zde pracuji
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na hlavni pracovni pomér. Brigddniky tato agentura nepfijima, pouze praktikanty

z Jiho&eské Univerzity &i Vysoké §koly technické a ekonomické v Ceskych Budgjovicich.

4.2 Souc€asny stav organizace a hodnoceni jednotlivych €innosti

fizeni lidskych zdroja ve zvolené organizaci
4.2.1 Popis personalniho utvaru

V pobodce pojistovny Kooperativa se sidlem na Zatkové nabiezi v Ceskych
Budg&jovicich se nachazi personalni utvar. Tento Gtvar méa jednu zaméstnankyni, ktera

vykonava veskeré ¢innosti spjaté s fizenim lidskych zdroja.
4.2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti této prace, vytvaieni a analyza pracovnich
mist patii k jedném z nejdtlezitéjSich oblasti personalistiky a méla by jim byt vénovéana
zna¢na pozornost. Z rozhovoru s pracovnici personalniho oddéleni vyplynulo, Zze
k vytvafeni novych pracovnich mist dochazi ve spole¢nosti jen ziidka, jelikoZ soucasna

struktura téchto mist plné€ pokryva potieby spolecnosti.

V situacich, kdy po novém pracovnim misté vznikne potieba, je za jeho vytvoteni
odpovédnd vySe zminénd pracovnice personalniho oddéleni. Tato tvorba nového
pracovniho mista zacina jeho analyzou, v ramci niz personalistka vytvofi popis pracovni
naplné, souhrn kompetenci a formuluje poZadované a ocekavané charakteristiky, které by

zaméstnanec pracujici na tomto misté mél mit.
4.2.3 Personalni planovani

Cilem personélniho planovani je piedvidani potfebného mnozstvi pracovnikd,
zajisténi téchto pracovnikd a planovani dal$iho rozvoje jejich znalosti a zkusenosti. Dle
informaci poskytnutych pracovnici personalniho oddéleni se vSak ve zkoumané pobocce

zabyvaji pouze zajisténim soucasného mnozstvi pracovniki a planovanim jejich rozvoje.

Predvidani potfebného mnoZstvi zaméstnanci ma na starosti prazska centréla
organizace, ktera stanovi kvotu tzv. technicko-hospodaiskych pracovnikd, jiz se poté pii
pfijimani personalistka fidi. Pfi zajiSténi pracovnikill je nezbytnym krokem rozpoctovani
jejich mezd a dalSich osobnich nakladd, jez také maji na kone¢né mnozstvi najimanych

zameéstnancu vliv.
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4.2.4 Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku
1. Ziskavani pracovniku

V ramci ¢innosti ziskavani pracovnikt je hlavnim tkolem odpovédné pracovnice
prilakat dostatecné mnozstvi uchazecii s pozadovanymi znalostmi a zkuSenostmi, ktefi
maji zajem v organizaci pracovat. Primarn¢ se spole¢nost snazi pracovniky ziskat z tzv.
vnitinich zdroji neboli z fad stavajicich pracovnikd. Hlavnim divodem tohoto zptisobu
ziskavani je znalost prostfedi organizace, znalost samotného pracovnika a nizsi naklady
na jeho ziskavani.

Pokud se persondlni pracovnici nepodaii ziskat vhodného zaméstnance timto
zpisobem, za¢ne hledat ve zdrojich vnéjsich. Pti ziskavani pracovnikt z vnéjsich zdroji
spole€nost nevyuziva zddné pracovni agentury, ale snazi se zaméstnance hledat sama.

Vyuziva pii tom inzeraty zvetfejiiované na svych webovych strankach.

Dalsi moznosti ziskani novych pracovnikll je vyuzivani tzv. Trainee programu.
Tento program je urcen pro absolventy vysokych §kol nebo studenty v poslednim ro¢niku
magisterského studia a doba jeho trvani je 1 rok. V tomto obdobi si u¢astnici vyzkousi
praci v ruznych oddélenich a po uspé$ném ukoncéeni programu je jim nabidnuta moznost

ve spolecnosti zlstat.

Posledni moznost, jak organizace ziskava nové pracovniky, je spojena s jejim
pasivnim pfistupem. Jedna se o situace, kdy uchaze¢i sami aktivné nabizeji svou praci.
Pokud v dany moment neni volna zadna pracovni pozice, personalni pracovnice si na

uchazece zaznamena kontakt a pfi dalSim vybérovém fizeni ho oslovi.
2. Vybér pracovnika

Cilem vybéru pracovniku je identifikace a volba vhodnych potencionalnich
zamé&stnancl. Ve zkoumané organizaci probiha tento vybér v nékolika kolech. V prvnim
kole pracovnice personalniho oddéleni zuzi soubor vSech uchazect na zékladé zaslanych
zivotopistu a tyto kandidaty pozve do kola druhého. Zde uchaze¢i absolvuji pohovor
s vySe zminénou personalistkou a v piipadé uspéchu postupuji do kola tietiho, které ma
podobu pohovoru s ptimym nadfizenym. Vybrani kandidati, ktefi prosli obéma koly
pohovort, museji dale absolvovat assessment centre, na zakladé jeho vysledki jsou
zvoleni kone¢ni uchazeéi. Rozhodnuti o jejich pfijeti provadi vzdy feditel pobocky a

s nabidkou zaméstnani je kontaktuje pracovnice persondlniho oddéleni.
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3. Pfijimani pracovnika

Oblast pfijimani novych zaméstnancti je spojena s uzavirdnim pracovnépravniho
vztahu mezi organizaci a témito pracovniky. Pracovnice personalniho odd¢leni ptipravi
veSkerou nutnou dokumentaci, jako je pracovni smlouva, mzdovy vymér, formulaf
prohldseni poplatnika dané z pfijmu, ptihlasku k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi a
protokol o bezpec¢nosti a ochrané zdravi pfi praci, se kterymi se budouci zaméstnanec

seznami a poté je podepise.

Soucasti procesu piijimani pracovnikil je také jejich adaptace, jejimz cilem je
usnadnit zaméstnanci zaclenéni do pracovniho prostfedi. S touto adaptaci nejcastéji
pracovnikovi pomaha piimy nadfizeny, ptipadné vedouci oddéleni. V situaci, kdy
zaméstnanec prebira pracovni pozici po jiném pracovnikovi, pak je to pravé tento
pracovnik, ktery ho obeznami s ukoly a dal§imi nutnymi informacemi tykajici se tohoto

mista.
4.2.5 Hodnoceni pracovnika

Cilem hodnoceni pracovniki je posouzeni jejich vykonosti vzhledem ke
stanovenym cilim, jejich chovani ¢i vztahli na pracovisti. Dale slouzi jako podklad pfi
rozhodovani o odménovani nebo nastroj k identifikaci potencialu zaméstnance. Ve
zkoumané organizaci hodnoceni probiha jedenkrat ro¢né v elektronické podobé nebo pii

zméné funkéniho ¢i platového zatazeni.

Evaluace pracovnikii ma podobu elektronického dotazniku, ve kterém
zaméstnanec hodnoti svilij vykon, spokojenost s financnim ohodnocenim, pracovnim
kolektivem apod. Tyto dotazniky jsou vyhodnoceny ptimymi nadfizenymi, ktefi na jejich
zaklad€ a na zaklad€ vlastni evaluace piedaji zaméstnanci zpétnou vazbu. Tato zpétna
vazba ma opét elektronickou podobu. Pozitivni hodnoceni pracovnika v dlouhém
casovém obdobi miiZze slouZzit jako diivod pro navyseni jeho mzdy ¢i udéleni odmén.

Neformalni hodnoceni ve zkoumané organizaci neni vyuZzivano.
4.2.6 Rozmist'ovani pracovniku

Podstatou této persondlni Cinnosti je kvantitativni, kvalitativni, prostorové a
Casové spojovani zaméstnanct s pracovnimi misty. Ve studované pobocce je vytvoien
katalog pracovnich funkci, v némz jsou popsany jednotlivé pracovni pozice. Tyto pozice

jsou hierarchicky setazeny podle slozitosti prace nebo délky pracovniho poméru.
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V situacich, kdy je pracovnikovi navrzeno povySeni, musi absolvovat rozhovor
s pracovnici personalniho oddéleni a budoucim pfimym nadfizenym. V piipadé kladného

vysledku se zaméstnanec v hierarchii posune vyse na Iépe financn¢ ohodnocenou, avsak

vvvvvv

Soucasti problematiky rozmistovani je i tzv. pasivni mobilita tykajici se
ukoncovani pracovnich pomért, do kterého patii rezignace, propousténi, penzionovani ¢i
amrti pracovniki. Z rozhovoru s personalni pracovnici vyplynulo, Ze k této pasivni
mobilité ve zkoumané organizaci téméi nedochazi, nebot’ spolenost se snazi si své
zaméstnance udrzet co nejdéle. Tomuto faktu nasvédcuji i vysledky dotaznikového
Setfeni, které ukazaly, ze 60 % respondentd pracuje v organizace vice nez 16 let.
NejcastéjSim diivodem k rozvézani pracovniho poméru obvykle byva penzionovéni

zamestnance.
4.2.7 Odménovani pracovniku

Cilem odménovani je spravedlivé a disledné ocenéni toho, jak zaméstnanci Svou
¢innosti ptispivaji organizaci. Mzda pracovnikii zkoumané pobocky ma podobu
mésiéniho pausalu. K tomuto pausalu nalezi zaméstnanctim superbonusovy pfislib, ktery
je vyplacen kvartalné pii splnéni vnitinimi ptedpisy danych podminek. Vyse tohoto
ptislibu se odviji od vykonnosti pracovniki a odpracovanych let, a proto se muze
U jednotlivych zaméstnancti liSit. Kromé tohoto superbonusového pftislibu nejsou

pracovnikim vyplaceny jina osobni ohodnoceni.

Dalsi sloZkou nalezici k mésicnimu tarifu je ndhrada mzdy v pfipad¢ pracovni
neschopnosti nebo nadhrada mzdy za dovolenou. Zaméstnanci maji k dispozici 25 dn
dovolené a 3 tzv. sick days, coz jsou nepracovni dny slouZici k feSeni piipadnych
pracovnikovych zdravotnich indispozic, které nemusi dokladat 1ékafskym potvrzenim.
V ptipadé, kdy zaméstnanec tyto mozZnosti vy€erpd, mize dale vyuzit neplaceného volna
nebo home-office neboli prace z domova. Vyplatni termin je 10. den mésice

nasledujiciho. Mzdy jsou vyplaceny pouze pievodem na bankovni ucet.

Kromé¢ finanéni odmény poskytuje zaméstnavatel pracovnikim fadu
zaméstnaneckych benefitl. Mezi tyto benefity patii 5 dni dovolené nad ramec zékona,
3 sick days, ptispévek na stravovani v podob¢ stravenkovych karet, piispévek na Zivotni

pojisténi a penzijni pfipojisténi, zdravotni péci v podob¢ prohlidek u Iékare, sleva na

32



produkty nabizené vlastni pojistovnou, cestovni pojisténi zdarma, multisport karta a

vstupy na rizné sportovni a kulturni akce.
4.2.8 Vzdélavani pracovnikui

Vzdélavani pracovnikl slouzi k utvareni, prohlubovani a rozsifovani znalosti,
schopnosti a dovednosti zaméstnancd. Z rozhovoru s pracovnici personalniho oddéleni
vyplynulo, ze ve zkoumané organizace neslouzi vzdélavani pracovnikii k zvySovani
jejich kvalifikace, ale pouze k rozsifovani jiz nabytych znalosti, které zam¢&stnanci museji

mit jiz pii pfichodu do spolecnosti.

V organizaci funguje systém pravidelnych povinnych Skoleni, které zaméstnanci
museji kazdy rok absolvovat. Jedna se o Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci,
Skoleni o pozarni ochrané a 0 novinkach v oblasti pojistovnictvi. Dal§im typem $koleni
jsou kurzy dobrovolné, jejichz nabidka je k dispozici v personalnim oddé€leni. Tato
Skoleni se tykaji jak mékkych dovednosti, jako je napf. jednani s Klienty, jejich ziskavani
nebo vyjedndvani, tak i dovednosti tvrdych. Mezi tato Skoleni tykajici se tvrdych
dovednosti patii napt. kurzy o jednotlivych produktech nebo sluzbach pro klienty. Kazdy
pracovnik si z katalogu dobrovolnych $koleni mize vybrat kazdy rok jeden kurz dle
svych preferenci.

4.2.9 Pracovni vztahy

Z rozhovoru s pracovnici personalniho oddéleni vyslo najevo, ze pracovni vztahy
mezi zaméstnanci nejsou vzdy pozitivni. Neuplyne tyden, kdy by se ji do ruky nedostala
stiznost od nékterého z pracovnikt ¢i v méné astych piipadech od nékterého z klientu.
Pfi mém pozorovani jsem vSak nabyla opa¢ného dojmu. Zaméstnanci se kK sobé chovali

slusn€ a navzajem se radili a pomahali si.
4.2.10 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky predstavuje starost organizace o zameéstnance, jejich pracovni
podminky, pracovni prostfedi nebo personalni rozvoj. V ramci povinné péce zkoumana
organizace postupuje v souladu se zakonikem prace a vytvaii svym pracovnikim
podminky, které jim umoziuji bezpecny vykon prace, poskytuje jim ¢as na stravovani, a
zajiSt'uje jejich dalsi odborny rozvoj. Pracovni doba vSech zaméstnancii je 8 hodin denné,

pracovni tyden trvéa od pond¢li do patku.
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V ramci dobrovolné péce o pracovniky organizace svym zaméstnanciim poskytuje
fadu zaméstnaneckych benefiti zminénym v podkapitole 4.2.7 Odménovani pracovnikd,
zna¢né mnozstvi dobrovolnych skoleni uréenych k rozsifovani znalosti a schopnosti nebo
potada spolecenské akce, jako je naptiklad formalni vecirek k oslavé ukonceni roku jehoz

soucasti je i vyhodnoceni nejvykonngj$ich zaméstnancu.
4.2.11 Personalni informacéni systém

Hlavnim tkolem persondlniho informa¢niho systému je zjednoduseni,
automatizace a podpora celé personalni agendy. Zkoumana organizace vyuziva jednotny
interni systém intranet, ktery slouzi jak k pracovnim, tak i personalnim zalezitostem.
Tento systém spojuje v8echny pobocky s prazskou centralou. Krom¢ intranetu ma kazdy
zaméstnanec piistup k tzv. Share-pointu, v némz jsou obsaZeny interni informace
kazdého oddéleni. V organizaci od cervna 2019 funguje bezpapirovd evidence

zaméstnancu, kterou pracovnice personalniho oddéleni spravuje pomoci programu SAP.

4.3 Dotaznikové Setreni

V této Casti bakalaiské prace jsou uvedeny a zpracovany vysledky dotaznikového
Setfeni. Nejprve jsou rozebrany otazky, které jsou zaméiené na jednotlivé oblasti fizeni
lidskych zdroji, poté nasleduji otazky tykajici se identifikacnich udaji respondentt.
Otazka ¢.1: Odpovida VaSe dosaZené vzdélani aktualni pracovni pozici?

Tabulka 1: Dosazené vzdélani vzhledem k aktualni pracovni pozici

Pocet Procentualni vyjadreni
Rozhodné ano 5 17 %
SpiSe ano 18 60 %
SpiSe ne 6 20 %
Rozhodné ne 1 3%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 1: Dosazené vzdélani vzhledem k aktuélni pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze
Z odpovédi respondentt vyplyva, Ze v 60 % piipadii dosaZzené vzdélani spise
odpovida aktualni pracovni pozici. Odpovéd’ ,,Rozhodné ano* zvolilo z dotazovanych

pracovnikl 17 %, odpoveéd ,,Spise ne* 20 %. Pouze jeden zaméstnanec odpovédél, ze

jeho dosazené vzdélani aktualni pracovni pozici rozhodné neodpovida.

Tyto vysledky ukazuji, ze vice jak tfi ¢tvrtiny dotazovanych maji rozhodné a spise

ano odpovidajici vzdélani, které je adekvatni k jejich aktualni pracovni pozici.
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Otazka ¢.2: Jak jste se dozvédél/a o pracovnim misté?

Tabulka 2: Pracovni misto

Pocet Procentualni vyjadieni

Doporuceni od znamého 18 60 %

Internet 2 7%

Inzerat 5 17 %

Utad prace 2 7%

Reklama 0 0%

Jinak 3 9%

Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Pracovni misto
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze
Témei dvé tretiny zaméstnanci se o pracovnim misté dozvédély od svych
znamych, ktefi jim toto misto doporucili. V 17 % piipadii se respondenti o pracovni
nabidce dozvédeli z inzeratu, v 7 % piipadii zaméstnanci inzerat nalezli na internetu.

Pouze 2 pracovnici byli poslani z Ufadu prace.

36



Respondenti, ktefi odpovédéli ,,Jinak*, zde ziistali po programu Trainee, ktery je

uréen pro absolventy vysokych kol nebo studenty v poslednim ro¢niku magisterského

studia. Trainee program trva jeden rok a po jeho absolvovani je vSem ucastnikiim

nabidnuta pracovni pozice ve spolecnosti.

Otazka ¢.3: Z jakého diivodu jste zacal/a pracovat v této organizaci?

Tabulka 3: Duvod prace v organizaci

Pocet Procentualni vyjadieni
Finan¢ni odména 3 10 %
Vystudovany obor 7 23 %
Lokalita (vzdalenost od | 3 10 %
bydliste)
Jistota zamé&stnani 11 37%
Pratelé 3 10 %
Jinak 3 10 %
Celkem 30 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 3: Diivod prace v organizaci
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Vysledky a diskuze

Z grafu vyplyva, ze 37 % respondentti zacalo Vv této organizaci pracovat z davodu
jistoty zaméstnani. Téméf pro 1/4 dotazovanych byl hlavnim divodem jejich
vystudovany obor. Ostatni respondenti zde zacali pracovat kvuli finanéni odméné (10 %),
lokalité (10 %) nebo piatelam (10 %).

Odpoveédi ,Jistota zaméstnani jako divod prace v organizaci Souvisi
s pramérnou odpracovanou dobou, ktera je v této spole¢nosti 16 let (viz otazka ¢. 23). Ti,

co uvedli jako svou odpovéd’ ,,Jinak*, zde zistali po Trainee programu.

Otazka ¢.4: Jakym zpiisobem jste byl/a pFijimdn/a na své pracovni misto (moZnost

vice odpovédi)?

Tabulka 4: Zptisob pitijimani

Pocet Procentualni vyjadieni
Na zéklad¢ Zivotopisu 15 31%
Na zéklad¢ pohovoru 24 49 %
Interni dotaznik 2 4%
Vybérové fizeni 3 6 %
Testy pracovni 2 4%
zpusobilosti (testy znalosti a
schopnosti, testy inteligence,
testy osobnosti)
Assessment centre 3 6 %
Celkem 49 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 4: Zptsob ptijimani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze

Nejvice volenymi moznostmi byly ,,Na zakladé pohovoru® (49 %) a ,,Na zakladé
zivotopisu“ (31 %). Zbyvajici varianty — vybérové fizeni (6 %), assessment centre (6 %),
interni dotaznik (4 %) a testy pracovni zpusobilosti (4 %) byly zvoleny v kombinaci
S jinym zpusobem, nejcastéji s pohovorem.

U této otazky $lo zvolit vice odpovédi a to proto, ze v této organizaci neni nastolen
pouze jeden zplsob pfijimani. Nejcastéji jsou zaméstnanci piijimani na zakladé
Zivotopisu a pohovoru. Moznost Assessment centre vyuziva organizace v poslednich 10

letech, proto tuto odpovéd’ zvolilo jen 6 % respondentt.

39



Otazka ¢.5: Jste spokojeni s vySi Vaseho financéniho ohodnoceni?

Tabulka 5: Spokojenost s vy§i finanéniho ohodnoceni

Pocet Procentualni vyjadieni
Rozhodné ano 1 3%
Spise ano 21 70 %
Spise ne 8 27 %
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Graf 5: Spokojenost s vysi finanéniho ohodnoceni
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Z grafu vyplyva, ze 70 % z dotazovanych je spise spokojenych s vysi finan¢niho

ohodnoceni. Moznost ,,Rozhodné ano* zvolil pouze jeden respondent, coZ odpovida 3 %.

Odpoved ,,SpisSe ne“ zvolilo 27 % dotazovanych. Posledni nabizenou moznost,

,»Rozhodn¢ ne*, nezvolil Zddny ze zamé&stnanct.

Necela jedna tfetina je spiSe nespokojena s vysi financniho ohodnoceni, coz mize

pro organizaci piedstavovat problém. Organizace by se méla pokusit zjistit pticiny, které

vedou k tomuto nazoru. Dalsim zpisobem, jak zvysit spokojenost zaméstnanct, by bylo
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zvySeni ptispévku zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi. Tato moznost je vyhodna jak

pro pracovniky, tak i pro organizaci, a je podrobnéji popsana v kapitole 5 Diskuse.

Otazka ¢.6: Odpovida vySe Vaseho finan¢niho ohodnoceni Vami vykonavané praci

(narocnost, odpovédnost, mnozstvi)?

Tabulka 6: Vyse finanéniho ohodnoceni vzhledem k vykondvané praci

Pocet Procentualni vyjadreni
Rozhodné odpovida 2 7%
Spise odpovida 23 77 %
Spise neodpovida 4 13%
Rozhodné neodpovida 1 3%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6: Vyse finan¢niho ohodnoceni vzhledem k vykonavané praci
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Respondenti ze 77 % se domnivaji, ze vyse jejich finan¢niho ohodnoceni jimi

vykonavané praci z hlediska naro¢nosti, odpovédnosti a mnozstvi spiSe odpovida. Pouze

7 % z dotazovanych ptijde, Ze finan¢ni odména jejich vykonu prace rozhodné odpovida.

Naopak 13 % respondenti se domniva, ze jejich finan¢ni ohodnoceni jimi vykonavane
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praci spise neodpovida. Jeden dotazovany si mysli, ze vySe finanéni odmény jim

vykonéavané praci rozhodné neodpovida.

Vice jak 4/5 respondentd se domnivaji, Ze jejich finanéni ohodnoceni odpovida

jim vykonavane praci. Zbylych 16 % dotazovanych si mysli, ze jimi vykonavana prace a

finan¢ni ohodnoceni, které za ni dostavaji, neni v souladu s ohodnocenim. Duvodem

tohoto nesouladu miZe byt nizka mzda v porovnani s vnimanou naro¢nosti, odpovédnosti

a mnozstvim prace. Tento fakt podporuji 1 data v grafu ¢. 5 z néhoz vyplyva, ze 27 %

dotazovanych neni spokojeno s vysi své mzdy. Tento problém ptedstavuje jednu z otazek,

kterym by se organizace méla vénovat.

Otazka ¢.7: Myslite si, Ze je systém odménovani ve VaSi organizaci nastaven

spravedlivé?

Tabulka 7: Spravedlnost systému odméfiovani

Pocet Procentualni vyjadieni
Rozhodné ano 0 0%
Spise ano 26 87 %
Spise ne 4 13 %
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Graf 7: Spravedlnost systému odménovani
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Vysledky a diskuze

Z grafu vyplyva, ze 87 % dotazovanych zaméstnanci odpovédélo, Ze spise
souhlasi se systtmem odménovani a nevidi divod, pro¢ ho ménit. Zbylych 13 %
respondentli se domniva, Ze stavajici systém odméenovani spise neni nastaven spravedlive.

Nikdo z dotazovanych neuvedl jako odpovéd’ ,,Rozhodné ano* ani ,,Rozhodné ne*.

Vyhrady k sou¢asnému systému odménovani ma 13 % dotazovanych. Spole¢nost
by si méla tyto pfipominky vyslechnout a ptipadné s nimi dale pracovat. Moznou pfi¢inu
téchto vyhrad muze pfedstavovat narust objemu prace pii nevzristajici hladiné mezd.
Otazka ¢.8: Poskytuje Vam zaméstnavatel zaméstnanecké benefity (moZnost vice
odpovédi)?

Tabulka 8: Zaméstnanecké benefity

Pocet Procentualni vyjadieni
Ptispévek na dopravu 0 0%
Hmotné benefity (notebook, | 16 15%
mobilni telefon, automobil)
Stravenky 30 28 %
Dovolena nad rdmec 25 24 %
zakona
Ptispévek na dovolenou 3 3%
Penzijni pfipojisténi nebo | 27 25 %
Zivotni pojisténi
Prodlouzeni rodi¢ovské 0 0%
dovolené
Pruzna pracovni doba 3 3%
Jiné 2 2%
Celkem 106 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 8: Zaméstnanecké benefity
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Vysledky a diskuze

U této otdzky byla moznost zvolit vice odpovédi. Z grafu vyplyva, ze vSem 30
respondentim zaméstnavatel poskytuje stravenky. Piispévek spole¢nosti na penzijni
piipojisténi nebo zivotni pojisténi vyuziva 27 dotazovanych, dovolenou nad rémec
zakona pak 25 zaméstnanci. Vice jak polovina respondenti ma k dispozici hmotné
benefity, jako je notebook, mobilni telefon ¢i automobil. Pouhym 3 z dotazovanych
pracovnikll zaméstnavatel poskytuje ptispévek na dovolenou a pruznou pracovni dobu.
Moznost ,,Jiné* zvolili pouze 2 pracovnici a jako svou odpovéd’ v ni uvedli tzv. sick days,
coZz jsou nepracovni dny, které zaméstnanec miize vyuzit pro feSeni svych zdravotnich

indispozic bez nutnosti 1ékatského potvrzeni.

Ve vysledcich dotaznikového Setfeni lze spatfit vyrazné rozdily v odpovédich.
Tyto rozdily jsou zplsobeny tim, Ze nékteré benefity, jako napf. stravenky, nabizi
organizace plosn¢ v§em svym zaméstnanciim. Druhd skupina benefitli, do niz lze zaradit
napf. pfispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi, je opét nabizena v§em pracovniklim,
avSak poskytovana pouze tém, ktefi o tento benefit maji zajem. Zbyl¢é benefity, jako jsou
napf. sluZzebni automobil ¢i notebook, jsou poskytovany podle hierarchického zafazeni

zameéstnancu.
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Otazka ¢.9: Provadi organizace hodnoceni, které Vas motivuje k lepSimu vykonu?

Tabulka 9: Hodnoceni vzhledem k lep§imu vykonu

Pocet Procentualni vyjadieni
Rozhodné ano 2 7%
Spise ano 17 56 %
Spise ne 11 37 %
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 9: Hodnoceni vzhledem k lep$imu vykonu
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Vysledky a diskuze

Na otazku, zda organizace provadi hodnoceni, které zaméstnance motivuje
K lepsim vykonim, odpovédélo 56 % dotazovanych ,,Spise ano“. Pouhych 7 %
respondentli se domniva, Ze provadéné hodnoceni je rozhodné motivuje k lepSimu
vykonu. Moznost ,,Spise ne“ zvolilo 37 % dotazovanych. Odpovéd’ ,,Rozhodné ne*

nezvolil Zadny respondent.

Z vysledku vyplyva, Ze zplisob organizaci provadéného hodnoceni nemé vliv na

motivaci vice nez tietiny zaméstnancl. Organizace by se méla pokusit zjistit, co je
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divodem tohoto nazoru a ptipadné¢ zmeénit zptisob provadéného hodnoceni tak, aby

zaméstnance motivovalo.

Otazka ¢€.10: Jak Casto provadi zaméstnavatel hodnoceni?

Tabulka 10: Cetnost hodnoceni

Pocet Procentualni vyjadieni
1x do roka 22 73 %
2x do roka 2 7%
Prubézné 4 13 %
Jinak 2 7%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10: Cetnost hodnoceni
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Vysledky a diskuze

Necelé 3/4 respondenti odpovédely, ze hodnoceni je provadéno 1x do roka.
Moznost ,,Pribézné“ uvedlo jako svou odpovéd’ 13 % dotazovanych, 7 % respondentt
zvolilo moznost 2x do roka. Zbylych 7 % respondentti zvolilo moznost ,,Jinak*, jejich

odpovédi bylo kvartalni hodnoceni.
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Zaméstnanci podstupuji jedenkrat ro¢né povinné hodnoceni v elektronické

podobé. Tato povinnost vychazi z vnitfnich smérnic spolecnosti. Kromé tohoto

hodnoceni probihaji kazdé tfi mésice kvartalni pohovory s pfimymi nadfizenymi. Tyto

pohovory probihaji dle potteby, proto se jejich cetnost v pribéhu roku mize

u zaméstnanct jednotlivych oddéleni liSit. Tuto odliSnost dokladaji i vysledky

dotaznikového Setieni.

Otazka ¢.11: Je z VaSeho pohledu zpétna vazba (vztahujici se k hodnoceni) od

zaméstnavatele dostate¢na?

Tabulka 11: Zpétna vazba od zaméstnavatele vzhledem k hodnoceni

Pocet Procentualni vyjadieni
Rozhodné¢ ano 4 13 %
SpiSe ano 22 74 %
Spise ne 4 13%
Rozhodn¢ ne 0 0%
Celkem 30 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 11: Zpétna vazba od zaméstnavatele vzhledem k hodnoceni
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Vysledky a diskuze

Z grafu vyplyva, ze 74 % respondenti se domniva, ze zpétnad vazba od
zaméstnavatele ¢i nadfizeného je dostacujici. Odpoveéd’ ,,Rozhodné ano* zvolilo 13 %
pracovnikii. Tito zaméstnanci jsou se zpétnou vazbou od svych nadfizenych rozhodné
spokojeni. Stejné mnozstvi dotazovanych, tedy 13 %, uvedlo jako svou odpovéd’ ,,Spise

ne*“. Moznost ,,Rozhodné ne* neuvedl zadny respondent.

Zpétnou vazbu k elektronickému hodnoceni dostavaji zaméstnanci v elektronické
podobé¢, V piipadé kvartalnich pohovorit ma zpétna vazba podobu ustni. Z odpovédi
respondentl vyplyva, ze vétSing, vice nez 4/5, tento zplisob zpétné vazby vyhovuje.
Otézka ¢.12: Mate mozZnost rozvijet své pracovni schopnosti ve Vasi organizaci?

Tabulka 12: Rozvijeni pracovnich schopnosti

Pocet Procentualni vyjadieni
Rozhodné ano 7 23 %
SpiSe ano 21 70 %
Spise ne 2 7%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12: Rozvijeni pracovnich schopnosti
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Vysledky a diskuze

Z grafu se lze docist, Ze 70 % respondentl spiSe ma moznost rozvijet své pracovni
schopnosti. Témér 1/4 dotazovanych zvolila jako svou odpovéd’ moznost ,,Rozhodné
ano®“. Pouze 7 % si mysli, ze v organizaci spiSe nemaji $anci rozvijet své pracovni

schopnosti.

Tyto vysledky potvrzuji informace poskytnuté pracovnici z personélniho
oddé€leni. Zaméstnanctim spolecnosti je krom¢ povinnych Skoleni nabidnuta moznost
absolvovat 1x ro¢né Skoleni dobrovolné. Seznam téchto $koleni je uveden v katalogu

umisténém v personalnim oddéleni.

Otazka ¢.13: Nabizi Vam zaméstnavatel $koleni ke zvySeni Vasi odbornosti?

Tabulka 13: Skoleni ke zvySovani odbornosti

Pocet Procentualni vyjadieni
Rozhodné ano 7 23 %
SpiSe ano 21 70 %
Spise ne 2 7%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13: Skoleni ke zvySovani odbornosti
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Vysledky a diskuze

JelikoZ tato otdzka souvisi s otdzkou piedchozi (¢. 12), dotazovani odpovédéli

totozné. Moznost ,,SpiSe ano* zvolilo 70 % z dotazovanych zaméstnancu. Vice jak 1/5

respondentl se domniva, ze jim zaméstnavatel rozhodné nabizi Skoleni ke zvySeni jejich

odbornosti. Pouze 7 % dotazovanych si mysli, Ze jim organizace spiSe neposkytuje

Skoleni, jimiz by mohli své odborné znalosti rozvijet.

Zaméstnanci musi kazdy rok povinné absolvovat 4 Skoleni prohlubujici jejich

odbornost v riznych oblastech. Vzhledem Kk tomu, Ze tato povinnost je dana Vv piipadé

nékterych S$koleni zakonem, v pfipadé jinych wvnitinim nafizenim organizace, je

prekvapivé, Ze néktefi z dotazovanych zaméstnanct se domnivaji, ze moznost Skoleni

spiSe nemaji.

Otazka ¢.14: Jakou metodu vzdélavani uprednostiiujete?

Tabulka 14: Metoda vzdélavani

Pocet Procentualni vyjadieni
Prednaska (pouze teorie) 1 3%
Nazorna instruktaz (v praxi) | 10 33 %
Demonstrovani (teorie + 16 54 %
praxe)
E-learning 3 10 %
Jiné 0 0%
Celkem 30 100 %

50

Zdroj: Vlastni zpracovani



Graf 14: Metoda vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze

Z grafu vyplyva, ze 54 % dotazovanych nejvice vyhovuje vzdélavani formou
propojeni teorie s praxi, tzv. demonstrovani. Metodu nazorné instruktaze zvolilo 33 %
respondentli, vzdélavani formou e-learningu, neboli vzdélavani pomoci pocitace, pak
10 % z dotazovanych. Pouze jednomu respondentovi nejvice vyhovuje vzdélavani

formou prednasky.

Z vysledkl dotaznikového Setieni vyplyva, Ze vétSina zaméstnanci spolecnosti
uptednostiuje predev§sim demonstrovani a nazornou instruktaz. I presto, Ze v soucasné
dobé¢ ¢im dal vice Skoleni probihda pomoci e-learningu, respondenti tento zptsob
nefavorizuji. Pokud by organizace do budoucna chtéla provadét vétSinu svych Skoleni
Vv e-learningové podobé, stalo by za zvaZeni provést pruzkum, pro¢ tato metoda neni mezi

zaméstnanci oblibena.
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Otazka ¢.15: Kterym oblastem vzdélavani by se podle Vas méla organizace vice

vénovat?

Tabulka 15: Oblasti vzdé&lavani

Pocet Procentualni vyjadieni
Odborné znalosti, které | 10 33 %
souvisi s mou naplni prace
Manazerské dovednosti 1 3%
(vedeni tymu, motivace tymu...)
Osobnostni dovednosti 3 10 %
(asertivita, komunikace,
zvladani stresu...)
Dovednosti pro usnadnéni | 8 27 %
a zlepSeni vykonu prace
(nové metody, techniky...)
Pocitacové dovednosti 3 10 %
Jazykové dovednosti 5 17 %
Jiné 0 0%
Celkem 30 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 15: Oblasti vzdélavani
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Vysledky a diskuze

Ttetina respondentl se domniva, ze by se organizace méla vice zaméfovat hlavné
na Skoleni, ktera se zabyvaji prohlubovanim odbornych znalosti pfimo souvisejicich
S naplni prace na konkrétni pracovni pozici. Druhou nejcastéjsi odpoveédi byla moznost
,Dovednosti pro usnadnéni a zlepSeni vykonu prace”. Tuto moznost zvolilo 27 %
dotazovanych. Téméf 1/5 respondentd uvedla, ze by se organizace méla vice vénovat
prohlubovani jazykovych dovednosti svych zaméstnanci. Moznosti ,,Osobnostni
dovednosti“ a ,,Pocitacové dovednosti® zvolilo 10 % dotazovanych pracovnikii. Pouze

jeden respondent uvedl jako svou odpovéd’ oblast manazerskych dovednosti.

Zaméstnancim je kazdy rok nabidnuta moznost absolvovat dobrovolné Skoleni.
Vybirat mohou z nabidky kurzti prohlubujicich jak odborné, jazykové nebo osobnostni
znalosti, tak dovednosti usnadnujici vykon prace. Nabidka $koleni je umyslné¢ pomérné

Siroka, proto si kazdy zaméstnanec mtize zvolit kurz podle svych preferenci.

Otazka ¢.16: Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem a atmosférou na pracovisti?

Tabulka 16: Spokojenost s pracovnim kolektivem a atmosférou

Pocet Procentualni vyjadieni
Rozhodné ano 7 23 %
SpiSe ano 18 60 %
SpiSe ne 5 17%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 16: Spokojenost s pracovnim kolektivem a atmosférou
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Vysledky a diskuze

Vice nez polovina, konkrétné 60 % dotazovanych, je spise spokojena s pracovnim
kolektivem a atmosférou, ve které pracuje.  Rozhodné spokojena je téméf
1/4 respondentt. Zbylych 17 % dotazovanych je s pracovnim kolektivem a atmosférou

na pracovisti spiSe nespokojeno.

Z rozhovoru s pracovnici personalniho oddéleni vyslo najevo, ze vztahy mezi
pracovniky nejsou vzdy dobré a neuplyne tyden, kdy by neobdrzela stiznost. Avsak
vysledky tohoto dotaznikového Setfeni tak negativné nevyznivaji. Nicmén¢ i mensi pocet

lidi muze celkovou atmosféru narusSovat.

Otazka ¢.17: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami a prostfedim (bezpecnost

préce, hygiena)?

Tabulka 17: Spokojenost s pracovnimi podminkami a prostiedim

Pocet Procentualni vyjadreni
Rozhodné¢ ano 14 46 %
SpiSe ano 15 50 %
Spise ne 1 4%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 17: Spokojenost s pracovnimi podminkami a prostfedim
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze
Polovina dotazovanych je s pracovnimi podminkami a prostiedim, kam lze

zahrnout 1 bezpec¢nost prace a hygienu, spiSe spokojena. Témét 2/4 respondentl je

rozhodn¢ spokojeno. Pouze jeden dotazovany uvedl jako svou odpovéd ,,SpiSe ne*.

Zaméstnavatel se snazi svym zaméstnancim poskytovat co nejlepsi pracovni
podminky. Tuto snahu dokladaji 1 vysledky dotaznikového Setfeni. Pouze jeden
z respondenttl je s pracovnimi podminkami spiSe nespokojen.

Otazka ¢.18: Zajimate se o déni v organizaci (novinky, zména vedeni, uspéchy

organizace)?

Tabulka 18: Zajem o déni v organizaci

Pocet Procentudlni vyjadieni
Rozhodné ano 10 33%
Spise ano 18 60 %
Spise ne 2 7%
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 18: Zajem o déni v organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze
Z grafu vyplyva, ze 60 % respondenti se spiSe zajima o déni v organizaci. Jedna
tietina dotazovanych zvolila mozZnost ,,Rozhodné ano*. 33 % Pouhych 7 % respondenti

neprojevuje o déni ve spole¢nosti tak velky zdjem, a proto uvedlo jako svou odpovéd’

,»Spise ne®.

Vice jak 90 % zaméstnanci se rozhodné nebo spiSe zajima o déni v organizaci.
Toto vysoké Cislo miize mit souvislost s mirou informovanosti, ktera ve spole¢nosti je

a 0 niz podrobnéji vypovida nasledujici otazka.
Otazka €.19: Jste spokojeni s informovanosti v organizaci?

Tabulka 19: Spokojenost s informovanosti v organizaci

Pocet Procentudlni vyjadieni
Rozhodné ano 2 7%
SpiSe ano 22 73 %
Spise ne 6 20 %
Rozhodné ne 0 0%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 19: Spokojenost s informovanosti v organizaci
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Vysledky a diskuze

Necelé 3/4 z dotazovanych jsou spise spokojeny s informovanosti v organizaci.
Pouhych 7 % respondentd uvedlo jako svou odpovéd’ ,,Rozhodné ano®. Naopak 20 %
dotazovanych pracovnikt neni s informovanosti spise spokojeno. Moznost ,,Rozhodné

ne“ neuvedl ani jeden dotazovany.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze 4/5 zaméstnanci jsou
s informovanosti v organizaci spokojeni. Zaméstnavatel vyuziva k distribuci informaci
pravidelné tydenni zpravy a firemni Casopis. I pfesto je 1/5 dotazovanych zaméstnancti
s informovanosti spise nespokojena.

Otazka ¢.20: VaSe pohlavi:

Tabulka 20: Pohlavi

Pocet Procentudlni vyjadieni
Zena 24 80 %
Muz 6 20 %
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 20: Pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze

Zastoupeni z hlediska pohlavi je nevyvazené, jelikoz z 30 respondentt je zenské

pohlavi zastoupeno 80 % a muzské pohlavi pouze 20 %.

Muzi pracuji spiSe na vysSich manazerskych pozicich, kterych na zkoumané
pobocce neni tolik. Na fadovych pracovnich pozicich jsou zaméstnany prevazné zeny,
divod této prevahy vsak neni zfejmy. MuZzi nemaji o tyto pozice pravdépodobné takovy
zajem.

Otazka ¢.21: Vas vék:

Tabulka 21: Vék

Pocet Procentualni vyjadieni
18-29 2 7%
30-39 6 20 %
40-49 15 50 %
50-59 7 23 %
60 a vice 0 0
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 21: Vék
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze

Dotaznikové Setfeni se nezlcastnil Zadny respondent vé€kové kategorie 60 let
a vice. Nejvice je zastoupena kategorie 40-49 let s 50 %. Nasleduje pak kategorie 50-
59 let s23 % zastoupenim. Dale pak vékova kategorie 30-39 let, kam spadd 20 %

respondentt. Pouze 2 zaméstnanci, tedy 7 %, se nachazi ve vékové kategorii 18-29 let.

Nejvice je zastoupena kategorie zamé&stnancu ve stfednim véku, 3049 let. Zhruba
1/5 zaméstnancli tvoii pracovnici star§i 50 let. Tito zaméstnanci jsou pro organizaci

dileziti, nebot slouzi jako mentofi pracovniklim mladSim.
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Otazka ¢.22: Vase nejvyssi dosaZené vzdélani:

Tabulka 22: Nejvyssi dosazené vzdélani

Pocet Procentualni vyjadieni
Zakladni 0 0%
Vyucen/a 0 0%
Vyucen/a s maturitou 1 3%
(nastavba)
Stfedoskolské s maturitou | 17 57 %
Vyssi odborné 2 7%
Vysokoskolské 10 33%
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 22: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze

Nejvyssim dosazenym vzdélanim nejvétsi skupiny respondent je sttedoSkolské
vzdélani s maturitou. Tuto moznost zvolilo 57 % dotazovanych. Druha nejpocetnéji

zastoupena skupina jsou zaméstnanci S Vysokoskolskym vzdélanim, coz odpovida 33 %.
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Pouze 2 respondenti maji vystudovanou vyssi odbornou skolu a 1 dotazovany, uvedl jako

své nejvyssi dosazené vzdélani nastavbu.

Vsichni zaméstnanci spole¢nosti musi mit stfedoskolské vzdélani ukonéené

maturitou a zakladni znalosti tykajici se oboru pojiStovnictvi. Tomuto ptfedpokladu

odpovidaji i vysledky dotaznikového Setieni.

Otazka ¢.23: Jak dlouho jste zaméstnan/a v této organizaci?

Tabulka 23: Pocet let v organizaci

Pocet Procentualni vyjadieni
0-5 6 20 %
6-10 2 7%
11-15 4 13%
16-20 6 20 %
20 a vice 12 40 %
Celkem 30 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 23: Pocet let v organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je zcela jasné, Ze nejvice respondentt, konkrétné 40 %, pracuje

vorganizaci 20 let a vice. Druhou nejéastéjsi odpovédi, kterou zvolilo 20 %
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dotazovanych, byla rozhrani 0-5 let a 16-20 let. Zaméstnanci, kteti v organizace pracuji
11-15 let, jsou zastoupeni 13 %. Nejméné pocetnou skupinu tvoti zaméstnanci pracujici

v organizaci 6-10 let. Tato skupina ma 7% podil na celkovém poétu dotazovanych.
p Y

Z rozhovoru s pracovnici personalniho oddéleni vyplyva, ze fluktuace ve
spole¢nosti neni vysokd. Zhruba 3/4 respondentil pracuji ve spolec¢nosti vice nez 10 let.

Tento vysledek ukazuje, Ze zaméstnanci nemaji potfebu meénit zaméstnani.
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5 Diskuse

Cilem této bakalaiské prace byla specifikace stavu fizeni lidskych zdroji ve
vybrané organizaci véetné navrzeni novych postupii a vhodnych zmén. Vybranou
spolecnosti byla Kooperativa pojistovna, a. s., Vienna Insurance Group, konkrétn¢ jedna
Z jejich pobodek se sidlem na Zatkové nabiezi v Ceskych Budgjovicich. Jak vyplynulo
z rozhovoru s pracovnici personalniho oddéleni i z dotaznikového Setieni, které probéhlo
mezi zaméstnanci pobocky, organizace se jednotlivym personalnim ¢innostem vénuje se
zna¢nou pec€livosti, neustale je vylepSuje a dohlizi na provazanost celého systému. |
ptesto lze v tomto systému nalézt nedostatky a mista, kterd nefunguji zcela efektivné a
ktera by se dala vylepsit. Navrhy téchto vylepSeni budou uvedeny v nasledujicich
odstavcich.

Prvni oblasti, kterou by spolecnost mohla zefektivnit, je ziskavani pracovnikd.
Z rozhovoru s personalni pracovnici vyplynulo, ze nejcastéj$i metodou, kterou spole¢nost
k ziskavani pracovniktl vyuziva, je inzerat na webovych strankach organizace. Spole¢nost
by pfi ziskdvani pracovniki méla rozsitit portfolio vyuzivanych metod a zaradit do né¢ho
napiiklad inzeraty na specializovanych webovych portéalech, jako je Jobs.cz, v tisku a na
socialnich sitich nebo vyuzit sluzeb pracovnich agentur. VVolba konkrétni metody by se
pak méla odvijet od charakteristik hledan¢ho zaméstnance. V ptipad€, kdy spolecnost
bude chtit rozsitit sviij kolektiv o mladsi pracovniky, muze k jejich ziskani zvolit
moderngjsi metody, jako je naptiklad inzerat na socialnich sitich. V situacich, kdy bude

hledanym pracovnikem star$i zkuSenéjsi osoba, mize se persondlni oddé€leni ptiklonit

vvvvv

Dalsi oblasti, které by spolec¢nost méla vénovat svou pozornost, je odmenovani.
Jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, vice nez 1/4 respondentti neni spokojena s vysi
své finan¢ni odmény. Jednim z moznych zpisobd, jak tuto nespokojenost vyftesit, je
nahradit mensi ¢ast mési¢ni pausalni mzdy odmeénou, jejiz vySe by se odvijela od
vysledki hospodateni. Dal§i moznosti je zvySeni ptispévku na penzijni ptipojisténi nebo
zivotni pojisténi. V soucasnosti je vyse ptispévku zaméestnavatele rovna ¢astce, kterou Si
v ramci tohoto penzijniho piipojisténi zaméstnanec spoii, obvykle 1000 K¢ mési¢né.
V nize uvedené tabulce je znazornén rozdil mezi navySenim hrubé mzdy o 500 K¢ a

zvySenim piispévku na penzijni pfipojisténi z 1000 K¢ na 1500 K¢&.
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Tabulka 24: Zvyseni mzdy ¢i piispévku na penzijni pfipojisténi

Zvyseni hrubé mzdy Zvyseni prispévku na penzijni
pripojisténi

Zaméstnavatel | Zaméstnanec Zaméstnavatel | Zaméstnanec
Castka 500 K¢ 500 K¢ 500 K¢ 500 K¢
ZP 45 K¢ 22,5 K¢ 0 K¢ 0 K¢
SP 125 K& 32,5 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Dan z pfijma | 0 K¢ 105 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Cisty pfijem | - 340 K¢ - 500 K¢
Naklady 670 K¢ - 500 K¢ -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky €. 24 vyplyva, Ze jak pro zamé&stnavatele, tak 1 pro zaméstnance je
vyhodngj§i varianta zvySeni piispévku na penzijni piipojisténi. Pro organizaci tato
vyhoda spoc¢iva v nizSich celkovych nékladech. Pii zvySeni hrubych mezd se
zameéstnavateli totiz zaroven zvysi i naklady na zdravotni a socidlni pojisténi odvadéné
na zaméstnance. Pro pracovniky je zvySeni pfispévku na penzijni pfipojisténi oproti
zvySeni hrubych mezd vyhodnéjsi z hlediska kone¢ného cistého piijmu. V ptipadé

zvyseni hrubych mezd je tento Cisty piijem z ditvodu nutnosti zdanéni nizsi.

Kromé navySeni pifispévku zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi je dalSim
moznym zpusobem, jak zvySit spokojenost s finan¢ni odménou, zatraktivnéni
zaméstnaneckych benefitl. Prvnim krokem v pfipadé tohoto zatraktivnéni by méla byt
analyza zajmu o konkrétni benefity ze strany zaméstnancii a nasledna uprava sou¢asného

systému na zaklad¢ vysledku této analyzy.

Dalsi navrh na zlepSeni se tyka oblasti hodnoceni zaméstnancti. V soucasné dobé
je hodnoceni provadéno jednou ro¢né elektronickou formou véetné zpétné vazby v této
podobé. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 37 % dotazovanych zaméstnancl tento
zpusob hodnoceni nemotivuje k lepS§im vykonim. Spolecnost by proto méla uvazovat o
upravé zpusobu hodnoceni, konkrétné o zvySeni Cetnosti jeho provadéni alespon na
pololetni a zatazeni zpétné vazby v Ustni formé. Dal§i moznosti, jak zvysit motivaci

zamg&stnancd, je zahrnuti nehmotnych odmén v podobé pochval a uznani.
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Ctvrtou oblasti, ve které Ize podle dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci nalézt
nedostatky, je vzdélavani. Néktefi pracovnici se domnivaji, Zze jim organizace spiSe
neumoznuje dalsi vzdélavani prohlubujici jejich odborné znalosti a pracovni schopnosti.
Z rozhovoru s personalni pracovnici vSak vyplynulo, Ze krom¢ povinnych $koleni maji
zaméstnanci moznost si kazdy rok vybrat dobrovolné Skoleni z obsahlého katalogu, ktery
je ulozen u personalistky. Pro zvySeni informovanosti o probihajicich Skolenich by
spole¢nost mohla jejich nabidku zvefejnit na intranetu a terminy pravidelné rozesilat

vSem zaméstnanciim prostfednictvim emailu.

Pfi prizkumu mezi zaméstnanci bylo zji§téno, Ze oblastmi, o které pracovnici pfi
vzdélavani projevuji nejvétsi zajem, jsou odborné znalosti souvisejici s naplni jejich prace
a dovednosti pro usnadnéni a zlepSeni vykonu prace. Spolecnost by proto mohla uvazovat
o rozSifeni nabidky Skoleni 0 kurzy tykajici se prave téchto oblasti. Pfikladem muze byt
kurz Rizeni datové kvality, ktery se tyka digitalizace procesii v pojistovnictvi a datové
podpory digitalnich procest. Dalsi moznosti je kurz Likvidace $kod z pojisténi osob.
Tento kurz trva 4 dny a je zaméfen na kompletni problematiku likvidace $kod v oblasti
pojisténi osob. P¥i vyslani vice zaméstnancii ze stejné organizace poskytuje Ceska
asociace pojistoven mnozstevni slevu na dany kurz. Nakladové vyc¢isleni téchto kurzi je
uvedeno Vv tabulce nize. Vzhledem k tomu, Ze piesna vyse slevy, kterou Ceska asociace
pojistoven poskytuje, neni vetejné k dispozici, bylo vramci kalkulace pogcitano
s pfedpokladanou slevou ve vysi 20 %. Kalkulace byla namodelovana na situaci, kdy by
se $koleni ucastnili viichni likvidatofi, kterych je na poboéce v soudasnosti 5 (CAP,

2019).

Tabulka 25: Cena kurzid véetné DPH

Cena pro 1 osobu | Cenapro5osob | Cena pro 5 osob
vyslanych vyslanych
samostatné spolecné

Kurz Rizeni datové | 2 500 K& 12 500 K& 10 000 K&
kvality

Kurz Likvidace S$kod | 9 500 K¢ 47 500 K¢ 38 000 K¢
Z pojisténi osob

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dal$im vnimanym nedostatkem v oblasti vzdélavani je dle dotazovanych
pracovniki jeho forma. Vice nez polovina respondentd upiednostiiuje vzdélavani
Vv podobé demonstrovani. V soucasné¢ dob¢ vsak stidle vice Skoleni probihd v e-
learningové podobé, kterou favorizuje pouze 10 % dotazovanych. Spole¢nost by se proto
méla bud’ vice zaméfit na vzdélavani formou demonstrovani a ndzorné instruktaze nebo
mezi zaméstnanci provést prizkum o nedostatcich e-learningu a na zakladé dat z tohoto

Setfeni soucasna Skoleni vylepsit.

Vzdélavani formou demonstrace ¢i nazorné instruktaze by primarné mohli
zajiStovat pracovnici prazské centrdly. V ptipad¢ dalSiho zajmu by iniciativu pfevzala
sama pobocka a zjednala by si dal$i prakticky kurz dle potieby. Nakladové vycisleni
jednoto z takovych kurzi, Komunikace na pracovisti, ktery se snazi propojovat teorii
s praxi, je uvedeno v tabulce nize. Toto Skoleni vedené poradcem v oblasti komunikace
by probihalo v prostorach organizace a bylo by ur¢ené pro skupiny o velikosti zhruba 20
osob (Kurzy komunikace, 2019).

Tabulka 26: Nakladové vy¢isleni kurzu Komunikace na pracovisti

Cena pro skupinu 20 osob | Cena pro celou

pobocku

Kurz Komunikace na | 15 000 K¢ 30 000 K¢

pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi navrhy na vylepSeni se tykaji oblasti spokojenosti s pracovnim kolektivem
a atmosférou na pracovisti. Prvnim moznym zptsobem, jak tuto spokojenost zvysit, je
uspofadani vySe zminéného kurzu Komunikace na pracovisti. Dal§i moZnosti je pak
pofadani teambuildingovych akci zaméfenych na zlepSeni a utuZovani vzdjemnych
vztahti mezi v8emi pracovniky. Tyto akce v souc¢asné dobé v organizaci probihaji, ale ne
pravidelng. Spolecnost by se tedy méla zaméfit na jejich poradani minimalné jedenkrat
do roka. Nakladové vycisleni na jednu teambuildingovou akci pro celé¢ oddé€leni je
zobrazeno v tabulce 27. Rozpocet obsahuje naklady na dopravu, na ubytovani, jidlo a piti

a teambuildingové aktivity obstaravané spole¢nostni Lipenak Teambuilding.

Celkové néaklady na dvoudenni teambuildingovou akci pro celé oddéleni byly
vycisleny na 44 100 K¢. Tato cena zahrnuje naklady na dopravu vlakem a autobusem

z Ceskych Budgjovic do Dolni Vltavice, ubytovani v pensionu Calla véetn& snidani, 2
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obédy a vecefi a naklady na teambuildingové aktivity, konkrétné vodni slalomovou drahu
Vramci niz je cilem piekonavéani prekazek na cCas, a indiansky tabor. Obsahem této
aktivity je vyjednavani, koufeni dymky miru, hazeni o$tépem nebo stielba z luku

(Lipenak teambuilding, 2019 ; Penzion Calla, 2019 ; Idos.cz, 2019).

Tabulka 27: Nakladové vy¢isleni na teambuildingovou akci

Naklady na 1 osobu Naklady na 25 osob

Doprava 154 K¢ 3850 K¢

Ubytovani 600 K¢ 15 000 K¢

Jidlo a piti 450 K¢ 11250 K¢
Teambuildingova aktivity | 400 K¢ 10 000 K¢

—1.den

Teambuildingové aktivity | 160 K¢ 4 000 K¢

—2.den

Celkem 1764 K¢ 44100 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dal$im moznym zplsobem, jak vylepsit atmosféru na pracovisti, je zafazeni
pravidelnych spole¢nych snidani. Zaméstnanci by se kazdy posledni patek v mésici sesli
v zasedaci mistnosti a spole¢né by si pied zacatkem pracovni doby vychutnali snidani.
Kavu by prostfednictvim firemnich kavovart zajistil zaméstnavatel a jidlo by kazdy
mésic ptipravilo jedno oddé€leni. Takto spole¢né straveny ¢as by mohl mit vliv na utuzeni

kolektivu.

Posledni navrh na zlepSeni se tyka informovanosti v organizaci s niz je jedna
petina respondentil spiSe nespokojena. V soucasnosti spolecnost distribuuje informace
predevsim v elektronické podobé, konkrétné ve formé¢ firemniho intranetu, mési¢niho
Casopisu a pravidelné tydenni interni komunikace. Vzhledem k nespokojenosti
pracovnikli by spole¢nost mohla uvazovat o distribuci informaci i Vv jiné podobé,

napiiklad zavedenim néstének zobrazujicich dulezité aktuality.
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6 Zaver

Cilem této bakalarské prace byla specifikace stavu fizeni lidskych zdrojii ve
vybrané organizaci vcetné navrzeni novych postupii a vhodnych zmén. Vybranou
organizaci byla Kooperativa pojistovna, a. s., Vienna Insurance Group, konkrétné jeji
pobocka se sidlem na Zatkové nabiezi v Ceskych Budgjovicich. Informace byly ziskany
pozorovanim, rozhovorem s pracovnici personalniho oddéleni a dotaznikovym Setfenim

mezi zaméstnanci pobocky, jehoz otazky byly sestaveny na zakladé tohoto rozhovoru.

Vysledky dotaznikového Setfeni napovidaji, Ze zastoupeni zaméstnancl
z hlediska pohlavi je ve spole¢nosti velmi nerovnomérné. Mezi respondenty byla skupina
zen zastoupena 80 %, zatimco skupina muzi pouze 20 %. Nejvice pocetnou skupinou
dotazovanych byli pracovnici mezi 40-49 lety, ktefi tvofili polovinu v8ech respondentt.
Tato skupina byla nasledovana pracovniky ve véku 30-39 let a 50-59 let, ktefi v souétu
tvofili 43 %. Zbyvajici zaméstnanci piisluseli do vekové kategorie 18-29 let. Témét 3/5
respondentll tvofili pracovnici se stiedosSkolskym vzdélanim ukonenym maturitou.
Druhou nejvice zastoupenou skupinou byli vysokoskolsti absolventi. Vice nez 70 %

dotazovanych pracovnikl je v organizaci zaméstnano 11 a vice let.

Z odpovédi dotazovanych pracovnikti vyplynulo, Ze 60 % z nich se 0 pracovnim
misté dozvédélo od svych znamych, 17 % z inzeratu a 9 % respondenti zde zlstalo
pracovat po dokonceni Trainee programu, coz je program uréeny Pro absolventy
vysokych kol nebo studenty v poslednim ro¢niku magisterského studia. Zbylych 14 %
tvoii pracovnici, ktefi se o pracovnim misté dozvédéli pomoci internetu nebo byly vyslani

Utadem prace.

Ve zkouman¢ organizaci neni nastolen pouze jeden zpisob pifijimani pracovnikii,
coz se odrazilo 1 v odpovédich zaméstnancl. U otazky, jakym zpisobem byli do
organizace pfijati, byly nejvice volenymi moznostmi ,,Na zakladé pohovoru® (49 %
respondentt) a ,,Na zaklad¢ Zivotopisu®“ (31 % respondenttr). Vysledky vyzkumu déle
ukazaly, Ze téméf 2/5 dotazovanych zaméstnanct zacaly v organizaci pracovat z divodu
jistoty zaméstnani, pro vice nez 1/5 byl hlavnim divodem jimi vystudovany obor.

Navrhy, jak zefektivnit proces pfijimani pracovnikd, jsou uvedeny v kapitole 5 Diskuse.

Dalsi otazky dotaznikového Setfeni se zabyvaly systémem odméinovani. Vysledky
vyzkumu ukazaly, ze 73 % pracovnikii je rozhodné nebo spise spokojeno s vysi svého

finanéniho ohodnoceni. Z 84 % se respondenti domnivaji, Ze vyse jejich finan¢ni odmény
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rozhodné nebo spise odpovidé jimi vykonavané praci z hlediska naro¢nosti, odpoveédnosti
a mnozstvi. Z odpovédi dale vyplynulo, ze 87 % dotazovanych pracovnikli povazuje
stavajici systém odménovani za spiSe spravedlivy. Navrzené zmény, jak zvysit

spokojenost s odménovanim, jsou podrobné popsany v kapitole 5.

Nasledujici oblasti, kterou se vyzkum zabyval, bylo hodnoceni pracovnikd.
Z vysledku vyzkumu vyplyva, ze provadéné hodnoceni motivuje K lepSimu vykonu 63 %
pracovnikll. Na motivaci zbylych 37 % nema soucasnd podoba hodnoceni spise vliv.
Organizace by se proto méla zaméfit na zjisténi pficin tohoto nazoru a ptipadné upravit
zpusob provadéného hodnoceni. Dalsi moznosti, jak zvySit motivaci pracovniki, jsou

detailngji popsany v predchazejici kapitole 5 Diskuse.

Co se tyce vzdélavani pracovnikil, vice nez 3/6 respondentli upiednostiiuji metodu
demonstrovani neboli spojeni teorie s praxi. Druhou nejvice preferovanou metodu
pfedstavuje nazorna instruktdz, kterou favorizuji 2/6 dotazovanych pracovnika.
Z odpovédi respondentt dale vyplynulo, Ze oblastmi vzdélavani, kterym by se organizace
m¢éla vice vénovat, jsou ,,Odborné znalosti, které souviseji s naplni prace* a ,,Dovednosti
pro usnadnéni a zlepSeni vykonu prace”. Tyto moznosti v souctu zvolily témet 2/3

pracovniki. Kapitola 5 obsahuje prislusné navrhy, jak systém vzdélavani upravit.

V otazce spokojenosti odpovédi ukazaly, ze vice nez 80 % respondentu je
rozhodné nebo spiSe spokojeno s pracovnim kolektivem a atmosférou na pracovisti.
V ptipad¢ pracovnich podminek a prostiedi je rozhodné& nebo spiSe spokojeno vice nez
95 % dotazovanych zaméstnanct. Posledni otdzka ohledné spokojenosti se tykala
informovanosti v organizaci, s niz je 80 % respondentti rozhodné nebo spise spokojeno a
20 % spiSe nespokojeno. Vzhledem k této nespokojenosti by spole¢nost mohla uvazovat

o zafazeni dalSich zplisobt distribuce informaci, jako je naptiklad zavedeni nastének.

Na zakladé provedeného vyzkumu byly navrzeny nové postupy a zmény, které

byly detailn&ji popsany v kapitole 5 Diskuse.
Navrhy zmén:

e rozSifeni portfolia metod ziskavani pracovnikd,
e zvySeni pfispévku na penzijni piipojisténi,

e zatraktivnéni zaméstnaneckych benefita,

e zvySeni Cetnosti provadéného hodnocenti,

e zafazeni nehmotnych odmén — pochval a uznani,
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e zatazeni zpétné vazby k hodnoceni v ustni formé,

e zvySeni informovanosti o probihajicich skolenich,

e rozsifeni katalogu nabizenych Skoleni,

e Uprava zpusobu vzdélavani,

e pofadani kurzu Komunikace na pracovisti,

e potadani pravidelnych teambuildingovych akci,

e udrzovat pracovni vztahy prostfednictvim pravidelnych firemnich snidani,

e zlepSeni informovanosti v organizaci.

Tyto zmény navrzené na zakladé rozhovoru s pracovnici personalniho oddé€leni a
vysledkii dotaznikového Setfeni by mély vést ke zefektivnéni soucasného systému
persondlnich Cinnosti. Disledkem zefektivnéni fizeni lidskych zdroji by mélo byt
zvySeni vykonu zaméstnancli organizace, jejich spokojenosti a zlepSeni atmosféry na
pracovi$ti. Pracovnici totiz pifedstavuji nejcennéj$i zdroj organizace, a proto by

spole¢nost o n¢ méla neustale zvySovat péci.
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7 Summary

Human resource management is a strategic attitude to manage people. A proper
human management leads towards a thriving organization and achievement defined goals.
It is not only a job of human resource officers but also effective leadership by managers
and employees satisfaction. The importance and topicality of the thesis is given by the
fact that employees are considered meaningfully.

The aim of this study is to analyse human resource management in the selected
organization. The selected organization is Kooperativa pojistovna, a. s., Vienna Insurance
Group. This bachelor thesis is divided into two part, the theoretical and the practical. The
study ranges from the planning, selection and entry, through the development,

assessment, remuneration and motivation to termination of employment.

The methods leading to achievement goals are structured interview with personnel
officer, questionnaire for employees, followed by processing of the collected data and
then theoretical comparison. At the end possible changes are proposed from the collected

data to improve human resources management in the organization.

Key words: management, human resource management, employee, personnel activities,

organization
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10 Pfilohy

Piiloha 1- Dotaznik
Dotaznik — RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Dobry den.

Jmenuji se Radka MikeSova a jsem studentkou 3. ro¢niku Ekonomické fakulty JihoCeské
univerzity v Ceskych Bud&jovicich. Touto cestou bych Vés rada pozadala o vyplnéni
dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro vypracovani mé bakaléaiské prace na téma

Rizeni lidskych zdrojt ve vybrané organizaci.

Dotaznik je zcela anonymni, informace z n€ho ziskané budou pouzity jen pro ucely mé
bakalarské prace. V ptipadé jakychkoliv otazek mé nevahejte kontaktovat na e-mail:

radkamikesova@email.cz.

Prosim o zaSkrtnuti jen jedné odpovédi, pokud nebude uvedeno jinak. Pfedem dékuji za

Vasi ochotu a strdveny ¢as nad vypliovanim dotazniku.

Radka MikeSova

1. Odpovida Vase dosazené vzdélani aktualni pracovni pozici?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

2. Jak jste se dozvédél/a o pracovnim misté?
a. Doporuceni od zndmého

b. Internet

c. Inzerat

d. Utad prace

e. Reklama

f. Jinak (uved'te):

3. Z jakého duvodu jste zac¢al/a pracovat v této organizaci?
a. Finan¢ni odména

Vystudovany obor

Lokalita (vzdalenost od bydlist¢)

Jistota zaméstnani

Pratelé

Jiné (uved'te):

o oo0o



4. Jakym zpusobem jste byl/a prijiman/a na své pracovni misto (moZnost vice
odpovédi):
a. Na zéklad¢ zivotopisu
Na zakladé pohovoru
Interni dotaznik
Vybérové tizeni
Testy pracovni zpisobilosti (testy znalosti a schopnosti, testy inteligence,
testy osobnosti)
Assessment centre

®»oo0oT
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5. Jste spokojeni s vysi Vaseho finan¢éniho ohodnoceni?

a. Rozhodné ano
b. Spise ano

C. SpiSe ne

d.

Rozhodné ne

6. Odpovida vyse Vaseho finanéniho ohodnoceni Vami vykonavané praci
(narocnost, odpovédnost, mnozstvi)?
a. Rozhodn¢ odpovida
b. Spise odpovida
C. SpiSe neodpovida
d. Rozhodné neodpovida

7. Myslite si, Ze je systém odménovani ve Vasi organizaci nastaven
spravedlivé?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

Pokud jste uvedl/a moznost c., d., jakou zménu byste uvital/a:

8. Poskytuje Vam zaméstnavatel zaméstnanecké benefity (mozZnost vice
odpovédi)?
a. Prispévek na dopravu
Hmotné benefity — notebook, mobilni telefon, automobil
Stravenky
Dovolena nad ramec zakona
Ptispévek na dovolenou
Penzijni ptipojisténi nebo Zivotni pojisténi
Prodlouzeni rodi¢ovské dovolené
Pruzné pracovni doba
Jiné (uved'te):

—ST@ o aoo0oT



9. Provadi organizace hodnoceni, které VVas motivuje k lep$imu vykonu?
a. Rozhodn€ ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodn¢ ne

10. Jak casto provadi zaméstnavatel hodnoceni?
a. 1xdo roka
b. 2xdo roka
C. Pribézne
d. Jinak (uved'te):

11. Je z VaSeho pohledu zpétna vazba (vztahujici se k hodnoceni) od
zaméstnavatele dostate¢na?
a. Rozhodné ano

b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

12. Mate moznost rozvijet své pracovni schopnosti ve vasi organizaci?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

13. Nabizi Vam zaméstnavatel §koleni ke zvySeni Vasi odbornosti?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

14. Jakou metodu vzdélavani upfednostiiujete?
a. Prednaska (pouze teorie)
b. Nazorna instruktaz (v praxi)
c. Demonstrovani (teorie+praxe)
E-learning
Jiné (uved'te):

© o

15. Kterym oblastem vzdélavani by se podle Vas méla organizace vice vénovat?
a. Odborne znalosti, které souvisi s mou naplni prace
b. Manazerské dovednosti (vedeni tymu, motivace tymu...)
c. Osobnosti dovednosti (asertivita, komunikace, zvladani stresu...)
d. Dovednosti pro usnadnéni a zlepSeni vykonu prace (nové metody,
techniky...)
Pocitacové dovednosti
Jazykové dovednosti
g. Jiné (uvedte):

— o



16. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem a atmosférou na pracovisti?
a. Rozhodn€ ano
b. Spise ano
c. Spisene
d. Rozhodné ne

Pokud jste uvedl/a moznost c., d., napiste, prosim, divody:

17. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami a prostiedim (bezpe¢nost prace,
hygiena)?
a. Rozhodn€ ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodn¢ ne

Pokud jste uvedl/a moznost c., d., napiste, prosim, divody:

18. Zajimate se o déni v organizaci (novinky, zména vedeni, uspéchy
organizace)?
a. Rozhodné ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

19. Jste spokojeni s informovanosti v organizaci?

a. Rozhodné ano
b. Spise ano

C. SpiSe ne

d.

Rozhodné ne

20. VaSe pohlavi:
a. Zena
b. Muz

21. Vas vék:

a. 18-29
b. 30-39
c. 40-49
d. 50-59
e. 60 avice



22. VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani je:

a. Zakladni

b. Vyucen/a

c. Vyucen s maturitou — nastavba
d. Strfedoskolské s maturitou

e. Vyssi odborné

f.  Vysokoskolské

23. Jak dlouho jste zaméstnan/a v této organizaci?



