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Abstrakt

Diplomové prace se zabyva fizenim lidskych zdrojd s cilem analyzovat systém fizeni
lidskych zdroj( ve vybrané organizaci, urc¢it moznosti pro zlepsenia navrhnout vhodné
zmeény. Teoretickd Cast se zabyva charakteristikou zakladniho pojeti fizeni lidskych
zdrojl a vymezenim personélnich ¢innosti, které jsou soucasti rfizeni lidskych zdroja.
Praktickd Cast zahrnuje predstaveni organizace, zplsob fizenf lidskych zdrojd v orga-
nizaci, vyvhodnoceni dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci organizace a vysledky,
kterymi jsou navrhy na zlepseni fizeni lidskych zdrojd v organizaci.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdrojd; zamé&stnanci; ziskdvani a vybér zameéstnanc(l, odménovani za-
meéstnancd, motivace zaméstnancl, péce o zaméstnance.

Abstract

This diploma thesis deals with human resource management with the aim of analysing
the human resource management system in the selected organisation, identifying op-
portunities forimprovement and suggesting appropriate changes. The theoretical part
deals with the characteristics of the basic concept of human resource management
and the definition of personnel activities that are part of human resource manage-
ment. The practical part includes the introduction of the organization, the method of
human resource management in the organization, the evaluation of a questionnaire
survey among the employees of the organization and the results, which are sugges-
tions for improving human resource management in the organization.

Key words

Human resources; employees; recruitment and selection of employees, rewarding of
employees; motivation of employees, employee care.
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Uvod

Rizenf lidskych zdroji zahrnuje veskeré ¢innosti, které jsou spojovany s fizenim za-
meéstnancd. Na zakladé vhodné zvoleného systému fizeni lidskych zdrojl organizace
dosahuji svych strategickych cild, udrzuji pozitivni vztahy na pracovisti a podporuji
spokojenost zaméstnancd.

Za ¢innosti, které jsou spojeny s fizenim lidskych zdrojd odpovidd manazer nebo per-
sonalni oddéleni. ManaZer nebo personalni oddéleni ma prostfednictvim téchto &in-
nosti zajistit spokojenost zaméstnancl a jejich poZzadovanou vykonnost.

Cilem diplomové prace je prozkoumat systém fizeni lidi ve vybrané organizaci, posou-
dit stavajici stav, urcit mozné pfilezitosti pro zmény a zlepSeni a navrhnout vhodna
feseni.

Diplomova prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast vychazi
z odborné literatury a internetovych ¢lankl a zabyvéa se vymezenim pojeti fizeni lid-
skych zdrojd a ¢innostmi fizenich lidskych zdroj(, do kterych patfi persondlini plano-
vani, ziskdvani a vybér zaméstnancd, odménovani a motivace zameéstnancl a péce o
zameéstnance.

Praktickd ¢ast zkouma vhodnost systému fizeni lidskych zdrojd v organizaci na zékladé
vysledk( dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci organizace. Praktickd ¢ast obsa-
huje prfedstaveniorganizace, zpUsob fizeni lidskych zdrojl v organizaci a vysledky do-
taznikového Setfeni mezi zaméstnanci organizace.

Vysledkem prace jsou navrhy pro zlepseni systému fizenf lidskych zdrojd v organizaci.
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1 Pojeti Fizeni lidskych zdrojii

Rizenf lidskych zdroj{ se d& povaZzovat pfedevsim za strategii, kterd se zabyva pfistu-
pem k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci. Jedna se
o veskeré ¢innosti v organizaci spojené s fizenim zaméstnancd. Prostfednictvim fizeni
lidskych zdroj mize organizace vyuzit Usili a schopnosti zaméstnancd. Ochota a zpd-
sob prace zaméstnancl se pak odrazi na Uspésném chodu organizace. Z tohoto di-
vodu je toto téma vyznamné pro kazdou organizaci. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 48)

Rizenf lidskych zdroj& ma nékolik zakladnich cill (Armstrong a Taylor, 2015, s. 49):

e dosahovat strategickych cild prostrfednictvim strategického fizeni lidskych
zdrojU;

e rozvijet kultury zamérené na dosahnuti vysokého vykonu;

e ziskat a udrzetsi oddané, talentované a kvalifikované lidi;

e udrzovat pozitivni pracovni vztahy a nastolit d@véru mezi managementem a
zameéstnanci;

e podporovat uplatnéni etického pristupu k fizeni lidi.

Je zjevné, ze organizace sleduje jak cile ekonomické, tak i socialni. Ekonomické cile se
hodnoti podle ocekavanych vysledkl organizace a socidlni dle individuainiho uspoko-
jeni lidi. Tyto dva zdkladni cile mohou byt ¢asto v rozporu, ale pravé hlavnim smyslem
fizeni lidskych zdrojl je tyto cile drZzet v rovnovéaze. Je tomu tak, protoze organizace,
kterd sleduje pouze ekonomické cile, m0Ze narazit na nespokojenost zaméstnancd,
ale pokud bude sledovat pouze cile socialni, tak se nemusi dockat kladnych hospodar-
skych vysledkd. (Sikyt, 2014, s. 22)

Aby organizace byla schopna svych cild dosdhnout, musi si nejprve urcit spravnou stra-
tegii fizenf lidskych zdroj. Organizace musi zohlednit externiiinterni podminky orga-
nizace, pozadavky, ale také potreby a oCekdvanisvych zaméstnancd. V rdmci strategie
fizeni lidskych zdrojd se formuluje nékolik aspektl. Mezi tyto aspekty spada vize bu-
doucnosti v oblasti lidskych zdrojd a poslani organizace vic¢i zaméstnancim, které je
v pisemné formé tzv. prohldSeni o poslani. Dadle se zde formuluje soucasna strategie a
cile organizace, obor ¢innosti a jeji vyhled o zméné v nasledujicich letech. (Dvordkova
a kol., 2012,5.116)

1.1 Vliv fizeni lidskych zdroji na vykon zaméstnanci

Na fizeni lidskych zdrojd ma vliv nékolik faktor( souvisejicich s vykonem zaméstnanc(
a tim s vykonem organizace. Témito faktory jsou: motivace, oddanost a angaZovanost.



Motivace

Dillezitym faktorem pfifizeni lidskych zdrojd je predevsim motivace. Pokud organizace
pozaduji po svych zaméstnancich vysoké pracovni vykony, pak by se méli zamérit na
volbu vhodnych motivacnich nastrojd. Témito nastroji mohou byt rizné stimuly, od-
mény nebo pracovni podminky podle pfedstav zaméstnancl. (Horvathovd, Bldha a
Copikova, 2016, s. 21)

Oddanost

Dalsi faktor, ktery ma vliv na vykony zameéstnancd je jejich oddanost. Lze ji chdpat jako
jisty zavazek zaméstnance k organizaci. Nejedna se vSak o povinnost zameéstnance,
ale o z&vazek, ktery zamé&stnanec vnima dobrovoln&. (Horvathova, Bldha a Copikova,
2016, s. 25)

Armstrong a Taylor (2015, s. 50) tvrdi, Ze oddanost k organizace pocituji zaméstnanci,
ktefi maji vétsi odpovédnost nebo jsou podnécovani ke spolupraci. Diky tomu mohou
zazivat pocit naplnéni z jejich vykonané prace.

Angazovanost

AngaZovanost je Uzce spjata s oddanosti. Oba faktory mohou byt provazany, ale za-
meéstnanec se m0ze k organizaci angazovat, i kdyz neciti pocit oddanosti. Na rozdil od
oddanosti je angaZzovanost vice emocionalni a jde o vykonavanou praci, nikoliv o sa-
motnou organizaci. Zaméstnanci maji ke své praci silny vztah a chtéji ji vykonavat
s nejlepSim vykonem, co dokdzi, a to jen pro to, aby prace byla spravné vykonana. Pro
organizaci je tento stav vyhodny, protozZe tito zaméstnanci délaji i néco na vic, nejen
to, co se od nich poZaduje. (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016, s. 28)

1.2 Role podilejici se na fFizeni lidskych zdrojii

Rizenf lidskych zdrojd je zabezpeeno prostfednictvim liniovych manazerd a obvykle
s podporou specializovanych personalistd.

Manazefi

Manazefi jsou odpovédni za realizaci strategickych cild organizace tim, ze podnécuji
zaméstnance k pozadovanym vykon0m. Jejich Ukolem je dosdhnout Uspéchu organi-
zace prostrednictvim zaméstnanctl, u kterych se snazi, aby vyuzili své nejlepsi schop-
nosti a motivace k vykonu prace. Ocekava se, Ze i samotny manazer bude vyuZivat své
nejlepsi schopnosti a motivaci k dosazeni Uspéchu organizace.

Kompetence manaZeraje sloZena ze tfi dimenzi. Manazer by mél mit odborné znalosti,
které jsou ziskany prostrednictvim vzdélani. V roli manazera se nemusi jednat pouze
o tradi¢ni strukturu vzdélani, kterou je myslena zakladni, stfedni a vysokoSkolska struk-
tura, ale manazer ma moZznost dosahnou i nadstavbovych studii. Odbornou znalost
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muaze manazer prohloubit také prostrednictvim sebevzdélavani. (Veber a kol., 2021, s.
29)

Dalsi z kompetenci jsou praktické dovednosti, které jsou ziskdny predevsim praxi a
zkuSenostmi s feSenim danych problém@ a Gkold. Tyto dovednosti se daji naudit, ale
mely by byt neustdle prohlubovany.

Osobnostni vlastnosti jsou tfeti zakladni kompetenci manaZera. Tyto vlastnosti pre-
zentuji manazera ve vztahu k sob& samému, ale i k jeho okoli. Jedna se také o pristupu
k praci a o aktivité manazera. V souvislosti s osobnosti je u manazer( dllezité jejich
charisma, které charakterizuje kouzlo osobnosti nebo soubor vlastnosti, které je oko-
lim uzndavano a diky nim mUze byt pfirozenym vidcem. (Veber a kol., 2021, s. 31)

ManaZefi maji v rdmci fizenich lidskych zdrojd tyto Gkoly (Sikyt, 2014, s. 25):

e vytvaret a analyzovat pracovni mista;

e planovat lidské zdroje;

e obsazovat volnd pracovni mista;

e [idit pracovnivykon a hodnoceni zaméstnancd;
e odménovat a motivovat zaméstnance;

e vzdélavat zaméstnance;

e peclovatozaméstnance;

e vyuzivat personalniho informacniho systému.

Podle Vebera a kol. (2021, s. 28) bude prace manazerU rozéifena na zdkladé nékolika
novych skutecnosti. Jednd se o globalizaci svétové ekonomiky, kde se musi manazer
vyrovnat s jejimi dopady do rliznych oblasti organizace. Manazer se také bude muset
prizplsobit zrychlovani tempa zmén a zaroven vénovat pozornost flexibilnimu fizeni
vnitfnich provoznich procesd. Vyznamnym prvkem dnesni doby je také digitalizace,
kterd v nékterych pfipadech jiz ma nebo bude mit vliv na zménu pracovnich mist. | na
tuto skutecnost musi byt manazer pfipraven.

Personalisté

Jak bylo fe¢eno vyse, tak manazefi vykonavaji svou praci ve spolupraci s odbornymi
personalisty, ktefi se také podili na fizeni lidskych zdroj. Personalisté v organizace
maji na starost administrativni ¢innosti, které vyplyvaji z pracovnépravnich predpisl a
souvisi s plnénim povinnosti zaméstnavatele na zakladé pracovnépravnich vztah0.
Mimo to jsou v jejich reZii zahrnuty koncepcni, metodické a analytické Cinnosti, které
souvisi s fizenim lidskych zdrojd. Pro manazery a zaméstnance by méli poskytovat po-
radenstvi. (Sikyt, 2014, s. 27)

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 14) mohou byt personalisté zajisténi hned nékolika
zplsoby. Prvnim zplsobem jsou pouze vlastni personalisté v dané organizace. Ve dru-
hém zplsobu jsou personalisti z&asti viastni a z¢asti zajisténi outsourcingem na ex-
terni subjekt. Outsourcing mize vykondvat zvolené ¢innosti organizaci, napf. hodno-
ceni prace, vzdélavani zameéstnancl nebo personalni informadcni systém. Poslednim
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zplsobem mohou byt ¢astecné vlastni personalisti, Castecné outsourcing a ¢astecné
se mohou persondlni ¢innosti delegovat na vedouci zaméstnance.

Pocet potfebnych personalistl se odviji od poctu zaméstnanc(. Potfeba personalist(
vznika pfi zhruba 100 az 150 zaméstnancich. Velké organizace maji rozsahlé a vnitfné
strukturované personalni Utvary. Tyto Utvary jsou rozdéleny na jednotlivé personalni
sluzby, kde jsou zaméstnéni odbornici na danou sluzbu. Rozdéleni mize byt ndsledu-
jici: specialista na kolektivni vyjedndvani, specialista na fizeni talent, ndborovy speci-
alista atd.

Pro malé organizace neni ekonomicky Unosné vytvaret persondlni misto. Personalni
c¢innosti v tomto pfipadé odvadi majitel nebo vrcholovy manazer organizace. Mezi tyto
dinnosti se fadi vybér a rozmisténi zaméstnancd, odhad potreby zaméstnanc a po-
skytovani zaméstnaneckych vyhod. Zbylou persondlni administrativu pak vétsinou vy-
konava zaméstnanec, ktery zpracovava Ucetnictvi a pracovnépravni zalezitosti. (Dvo-
rékova a kol., 2012, s. 15)

Persondlni prace se podle Koubka (2001, s. 15) déli na tyto koncepce:

e personalni administrativa;
e personadlnifizent;
e fizenilidskych zdroja.

Termin personalniadministrativa je nejstarsi pojeti a pfedstavuje personalni praci jako
sluzbu, kterd je tvofena administrativou spojenou se zaméstnavanim lidi.

s v

Dalsi vyvojovou fazi personalistiky je personalni fizeni. Tento pojem se objevil jiZz pfed
druhou svétovou valku v organizacich, které mély dynamické vedeni a byly oriento-
vany na expanzi. Tyto organizace si zacaly uvédomovat hodnotu lidskych zdrojd v or-
ganizaci, a proto zacalo vznikat personalni fizeni. Personalni prace se v této fazi neveé-
novala pouze administrativé, ale také hospodarenim s pracovnisilou a fesSila problémy
spojené se zaméstnavanim lidi v organizaci.

Nejvyspélejsi koncepci je pak fizeni lidskych zdrojQ, které je aktudlni. Nyni je vnimano
jako nejddlezitéjsi slozkou v fizeni organizace. Lidskd prace je vniména jako jedna
z nejdilezitéjsich sloZzek a je na ni kladen velky diraz. Personalisté jsou rozdéleni do
nékolika specializovanych Gtvar(, které maji zajistovat specifické personalni ¢innosti.
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2 Personalni planovani

Organizace chce dosahovat svych stanovenych cild pomoci fizeni. Toto fizeni se neo-
bejde bez zdkladniho naplanovani, kdy se stanovuji cile a zaroven i metody, jak jich
dosadhnout. Velice dllezitou soucasti fizeni lidskych zdroj tedy je i persondini plano-
vani, které slouzi ,k realizaci cild organizace tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a
realizuje opatreni smérujici k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi Ukold organi-
zace adekvatni pracovnisilou.” (Koubek, 2001, s. 87)

Podle Vebera a kol. (2021, s. 119) planovani v organizaci pIni tyto Ukoly:

e funguje jako nastrojrozvoje organizace;
e zabezpecuje souhru a proporcionalitu v organizaci.

Konkrétné personaini planovani ma nékolik zakladnich Gceld. Soustfedi se predevsim
na kvalitni vybérzaméstnancd a na zlepsenijejich vyuziti. Personalisté se snazi pomoci
planovani koordinovat a Fidit praci prostfednictvim vyuZiti pracovni kapacity. Ve pro-
spéch rozvoje organizace je jednim z Uceld také prizplUsobeni personéinich ¢innosti a
vybudovaniinformadni zakladny pro efektivni fizeni lidskych zdrojd. (Eisel, 2021, s. 25)

Podle Eisela (2021, s. 30) by mél proces plédnovani lidskych zdrojd probihat ve tfech
etapach:

1. Sledovéaniinterniho a externiho prostredi, podminek a zdrojd.
2. Vyhodnoceni a pfedpovéd budouciho vyvoje.
3. Navrh opatreni, pribézna realizace a kontrola.

2.1 Planovani potieby zaméstnancii

Prostfednictvim planovani potfeby zaméstnanc(l organizace odhaduje poptavku po
praci. To znamena, Ze se predikuje pocet a druh zaméstnanc(, které bude pravdépo-
dobné potfebovat, aby byla zajisténa poZadovana prace a byly dosaZzeny oCekavané
cile. ,Poptavku po praci prfitom odvozuje od poptdvky po vyrobcich a sluzbach, které
s pomoci zamé&stnancd realizuje.” (Siky¥, 2016, s. 86)

Na zdkladé vyzkumu Institute for Emplyment Studies byly odhaleny tyto tfi dldvody pro
planovani lidskych zdrojd (Armstrong a Taylor, 2015, s. 64):

e praktické ddvody;

e pragmatické dlvody;

e organizacni dlvody.
Z praktickych dlvodU se planuje fizeni lidskych zdroj proto, aby organizace mohly vy-
uzivat lidské zdroje nebo zvysovat jejich flexibilitu. Organizace m(ze diky planovani

predejit problémim a Spatnym rozhodnutim. Zarovern mohou rozvijet potfebné
schopnosti a dovednosti svych zaméstnancd.
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Planovani z pragmatickych dfvodd znamend, Ze organizace maji snahu pochopit sou-
c¢asnou situaci a pripravit se na budoucnost. Usiluji o pfijimani jasnych rozhodnuti,
které by mohly byt pozdé&ji zpochybnény.

Organizac¢ni dlvody se tykaji predevsim komunikace uvniti organizace. VSechny plany
musi byt dobfe vykomunikovany. To znamena, aby byly plany zaméstnanci podpofeny
a hlavné dodrZzovany. Plany fizeni lidskych zdrojd musi byt predevsim propojeny
s plany organizace kvUli tomu, aby organizacni jednotky mohly tyto plany kontrolovat
a ovliviiovat.

Intuitivni a kvantitativni metody

Pro odhad potreby zaméstnancd se pouzivaji rizné metody. Tyto metody se déli na
intuitivni a kvantitativni. V praxi se pri odhadu budouci potfeby zaméstnancl tyto me-
tody kombinuji.

Intuitivni metody

Intuitivni metody jsou zaloZzeny na znalosti vazby mezi Ukoly organizace, jejich techni-
kou a pracovnisilou. Pracovnici, ktefi tyto metody pouzivaji musi mit tedy zna¢né zku-
Senosti vtomto oboru. Nejcastéji se uplathuje delfskd metoda a kaskddova metoda.

V praxi jsou preferovany metody, které jsou Casové nenarocné a méné finanéné na-
kladné. Jednou z téchto metod je praveé jiz zminénd delfska metoda. Jednd se o me-
todu, kterd je zaloZend na analyze vyvojovych trendd. Jeji povaha je tedy také kvanti-
tativni. Pfi této metodé je nékolik tzv. expertl, ktefi velice dobfe znaji vyuziti a potfebu
pracovni sily v organizaci. Experti jsou sloZzeni z nékolika vedoucich vsech Urovnich. Od
samotného vedeni az po mistry. Cilem této metody pak je pfedpovédét vyvoj potieby
zameéstnancl na zédkladé nezavislych ndzord expertl. Aby tyto nezavislé ndzory nebyly
ovliviiovany rozdilnym postavenim expertd, neni tato metoda formou porady, ale dis-
kuse, kterd je vedena pres prostfednika. Tato metoda ma tedy nékolik opakujicich se
kol, pfi kterych mohou experti upravovat své predpovédi.

Na podobném principu funguje i kaskadovd metoda. Ta mimo predpovédi odhadu po-
tfeby zameéstnancl predpovidd i odhad pokryti této potreby z vnitfnich zdrojd. Pri této
metodeé jsou rozepisovany Ukoly organizace na stale nizsi organizalni drovné a u nej-

S v

nych zaméstnancd. K souctu potfebnych zaméstnancl se pridéa také pocet potfebnych
zaméstnancd, kteri zabezpeduji organizacni a odbornou stradnku fungovani. Tim jsou
mysleni napf. manaZefi, specialisté, UdrZzba atd. Tyto vysledky se predaji do vyssiorga-
niza¢niUrovné, kde je proveden stejny proces a pokracuje se na dalsi Urovni. V konec¢né
fazi se seCtou vsichni potfebni zaméstnanci ze vsech Urovni,

Kvantitativni metody

Kvantitativni metody jsou zaloZeny na matematickych ¢i statistickych metodologic-
kych aparatech a vyuzivaji tedy mnoZstvi dat. Tyto metody se v praxi mohou

[12



vyskytovat méng, jelikoz jsou vice ndkladné. Zaroven jsou pro nékteré jedince méné
pochopitelné a vedouci nékterych Urovni v organizaci je nemuseji ovladat. Nelze vsak
vyloucit, ze je organizace pouzivaji v kombinaci s intuitivnimi metodami.

Mezi kvantitativni metodu se fadi metoda zaloZzend na analyze vyvojovych trendd.
Snazi se kvantitativné vyjadrit urcitéjsi perspektivni potrebu zaméstnancl organizace.
Potfeba zaméstnancd v organizaci je ovlivnéna hned nékolika faktory a pfi této me-
todé je potreba vybrat pouze jeden. Vybrat pravé jediny faktor mdze byt obtiZny dkol.
Vybird se tedy ten, co ma nejvétsi vliv na potfebu zaméstnancl a zaroven se vztahuje
k ¢innosti organizace. Po vybéru tohoto faktoru je sestavena tabulka nebo graf, ktery
vyjadfuje vyvoj velikosti tohoto faktoru a vyvoj poctu zaméstnancy. Déle je vypoctena
produktivita prace. Na zdkladé této analyzy je stanovena hypotéza o budoucim vyvoji

produktivity prace. (Koubek, 2001, s. 96—100)

2.2 Planovani pokryti potieby zaméstnancu

Planovani pokryti potfeby zaméstnanc( predpovida, kolik lidi bude pravdépodobné
k dispozici v organizaci i mimo ni. Pfi analyze nabidky prace se zkouma stavajici polet
zaméstnancd, ktefi jsou ¢lenéni podle profese, schopnosti a potencidlu. Jsou analyzo-
vany také potencialni ztraty zameéstnancd v ddsledku jejich odchodu a potencidlni
zmeény lidskych zdrojd v dlsledku povysovani zaméstnancl. Do analyzy jsou déle za-
hrnuty zmeény struktury organizace a nové zpUsoby vykondvani prace, zaroven se
pohlizi na dopad zlepdovani produktivity prace. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 269)

2.2.1 Vnitini a vnéjsi zdroje zaméstnancii

Analyza se nezaméruje jen na organizaci, ale také na zkoumani lokdIniho trhu a narod-
niho trhu, kde je potfeba posoudit, zda organizaci postadi vlastni zaméstnanci nebo
bude potieba vyuzit vnéjsi zdroje zaméstnancd. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 269)

Vnitini zdroje zaméstnanct

Potfeby zaméstnancl mohou byt tedy pokryty z internich nebo externich zdrojd. Do
internich zdroj& zameéstnancd patfi napriklad zaméstnanci organizace, které nejsou
potfeba diky vyvoji techniky. Ddle zaméstnanci, ktefi jsou uvolnéni vlivem organizac-
nich zmé&n nebo zamé&stnanci, ktefi jsou ctiZddostivéjsia jsou pfipraveni vykondvat na-
ro¢néjsi praci anebo zameéstnanci, ktefi jsou ochotni svou praci zmeénit.

Pro fizeni lidskych zdrojd je vyuZiti internich zdroj zaméstnancid vyhodné, protoze za-
meéstnanci se vzajemné znaji, coZ usnadfiuje jejich vybér a adaptaci. Zaroven organi-
zace zna chovani zaméstnance a dokdze odhadnout jeho pracovni vykon a chovani.
Mozné povyseni nebo zména v raémci organizace mlze zaméstnanci rozsirit kvalifikaci
nebo zvysit jeho spokojenost, coZ mizZe vést k lep&im pracovnim vykondm. (Sikyf,

2016, s. 86—87)
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Vnéjsi zdroje zaméstnanct

Organizace davaji prednost volbé vnitfnich zdrojd zaméstnancd, jelikoz investuji do
svych vlastnich lidi. Pokud nejsou tyto zdroje dostupné, je mozné vyuzit vnéjsi zdroje,
jejich vybér je vSak vice ¢asové narocny. Mezi vnéjsi zdroje zaméstnancl se zarazuji
volni uchazedi o zaméstnani na trhu prace, zaméstnanci jinych organizacich, dale pak
studenti a absolventi Skol nebo také Zeny v domécnostech, ddchodci.

Pri volbé vnéjsich zdrojd zaméstnancl jsou pro organizaci vyhodou nové zkuSenosti,
podnéty a ndpady zaméstnancy, které mohou mit pozitivni dopad na organizaci. Za-
meéstnanci, ktefi jiz maji zkuSenosti v oboru jsou pro organizaci levnéjsi a snadnéjsi
vzhledem k jejich zaucovani. Nevyhodou vSak jsou nedostatecné informace o novych
zaméstnancich, organizace proto musi vloZit vétsi Gsili a vice financnich prostredk( do
vyhleddvani novych vhodnych uchazecd. (Sikyt, 2016, s. 87)

2.2.2 Reseni nedostatku a nadbytku zaméstnancii

Pfi planovani lidskych zdrojl postupujeme zejména podle planovaného objemu pro-
dukce organizace, jak je mozZné si vSimnout niZze na obrazku 1. Na tomto zakladé je
mozné stanovit, kolik a jaké zaméstnance organizace potfebuje. Organizace zaroven
vnima, jakou c¢ast téchto potrebnych zaméstnancl pokryvaji vnitini zdroje zamést-
nancl. Je zde zapocten soucasny skutecny stav zameéstnanct, predpoklddané nastupy
zaméstnancl (napf. ndstup po materské dovolené nebo absolvovani Skoly) a pfedpo-
klddané odchody zaméstnancl (napr. starobni dichod nebo opét materskd dovolenad).
Vysledkem je Cistd potrfeba zameéstnancd, kdy se od celkové potfeby odectou vnitfni
zdroje zaméstnancd.

Planovany objem
produkce

H

Celkova potieba
zaméstnancl

H

Vnitini zdroje
zaméstnanci

Pokryti celkové potieby ]

H

Cista potieba
zaméstnanci
-

Nedostatek zamé&stnancli ]

Nadbytek zamé&stnanci ]

Obrézek 1- Postup planovani lidskych zdrojd

Zdroj: SikyF¥ (2016, s. 89)

Cistd potfeba zaméstnancl mizZe vyjit bud v nulové hodnoté&, kladné nebo zaporné.
Pokud je hodnota nulovd, znamena to, Ze celkova potfeba zaméstnancd je pokryta
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z vnitfnich zdroji zaméstnancl a organizace tedy nemusi fesit dalsi kroky. Vyjde-li
hodnota kladnd, organizace méa zameéstnancd nedostatek. Pfi opaku, kdy vyjde za-
porna hodnota, tak ma organizace zaméstnanc(l nadbytek.

Nedostatek zaméstnancu

Pokud ma organizace nedostatek zaméstnancl znamena to, Zze méa zvySenou spotrebu
zaméstnancd.

Pfinedostatku zaméstnancl mUizZe organizace podniknout tyto kroky (Dvordkové a kol.,
2012,s.121):

e vyhledat a ziskat nové zameéstnance;

e najmout zaméstnance na dohody o praci;

e zameéstnat zaméstnance personalnich agentur nebo jiného zaméstnavatele,
ktery mé aktudlné zaméstnancl nadbytek;

e investovat do vzdélani a rozvoje svych zaméstnancy.

Vyse uvedené body jsou smérovany spise na vnéjsi zdroje zaméstnanc(, avsak orga-
pokusit o integraci pracovnich Gkold nebo vyuzit prace prescas. Tyto zmény ale zvysuji
naroky na zameéstnance, a to by se mélo odrazit v oblasti odmeénovani zaméstnanca.
(Sikyt, 2016, s. 90)

Nadbytek zaméstnancu

Pri nadbytku zaméstnanc( si organizace musi udrzovat kmenové zaméstnance, kteff
jsou pro organizaci dileZiti, jelikoZ zajistuji hlavni a fidici ¢innosti. Diky jejich zkuse-
nostem, schopnostem a dovednostem jsou téZce nahraditelni. SniZzovat stavy zamé&st-
nancl by se mély v ramci okrajovych zaméstnancd. Ti zajistuji prevazné pomocné a
obsluzné cZinnosti. Jejich znalosti a dovednosti nepfedstavuji konkurenéni vyhodu a
tito zaméstnanci byvaji tak lehce nahraditelni.

Nadbytek zamé&stnanci se da redit t&mito opatfenimi (Sikyt, 2012, s. 90):

e omezitobsazovanivolnych pracovnich mist z vnéjsich zdrojd a tato volnd mista
obsadit vnitfnimi zdroji;

e upravit pracovni dobu (redukovat praci prescas, sjednat krat$i pracovni dobu);

e ukoncit pracovni poméry na dobu urcitou, zkrdcené pracovni Uvazky a dohody
o pracich.

Pfed hromadnym propusténim by organizace méla zvaZit nejprve zruseni pracovnich
pomeérld ve zkusebni dobé a ukondit pracovni poméry na dobu urcitou. Posléze rozva-
zat pracovni pomé&ry dohodou nebo vypovédi. (SikyF, 2012, s. 90)
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2.3 Planovani personalniho rozvoje zaméstnancii

Na pldnovani potfeb zaméstnancl navazuje také planovani persondlniho rozvoje za-
méstnancd. Ato z toho dlivodu, aby organizace mohla predikovat kariérni postup a tim
i vyvoj zameéstnance. Do personalniho rozvoje se fadi planovani pracovni kariéry a pla-
novani naslednictvi.

Planovani pracovni kariéry

Planovani pracovni kariéry je u kazdého zaméstnance individualni, protoze kazdy za-
meéstnanec ma jiné schopnosti a dovednosti a zaroven i jiné priority. Tento druh pla-
novani se vyuziva zejména u manazerd a vysoce kvalifikovanych specialistd.

Plan osobniho rozvoje je rozdélen do Ctyfech krokd. Na zacatku sdm zaméstnanec
hodnoti, jaké méa schopnosti a na zakladé zvazeni svych zajmd stanovuje své pracovni
cile. Organizace naproti tomu hodnoti tyto individualni schopnosti a rozvojovy poten-
cidl jednotlivych zaméstnanc(. Posléze jsou zaméstnanci informovani o tom, jaké
moznosti a mozny kariérni postup jim organizace nabizi. V poslednim kroku se za-
meéstnanec, nadfizeny a pfipadné personalista spole&né radi, jak nastavit cile kariéry a
zpracovat plany, které sméruji k dosazeni téchto cill. Pfi stanovovani téchto cild je
nutné nezapominat na to, Ze jde o velice osobni zalezitosti a s informacemi je potfeba
pracovat jako s ddvérnymi.

V zaveéru tohoto procesu je plan kariéry zaméstnance, ktery pfedstavuje jednotlivé roz-
vojové aktivity, do kterych mdze patfit neformalni i formalni vzdélavani. Diky osvojenf
novych znalosti a zkusenosti mize pak zaméstnanec ziskat narocnéjsi, odpovédnéjsi
ale i lépe placenou praci. (Koubek, 2001,s.111)

Planovani naslednictvi

Planovani naslednictvi neni spojeno jen s kariérnim planem, ale také s planovanim po-
kryti potfeby zaméstnancl z vnitfnich zdrojd.

Organizace si vytvari tzv. plany naslednictvi, kde se zaznamenava funkce, kdo je drzi-
telem této funkce, ndhradnik a jeho nynéjsi funkce. Organizace zde také uvadi, jaké ma
zameéstnanec schopnosti a za jak dlouho by byl vhodny k povyseni. Hlavni mysSlenkou
téchto pland je konkurence mezi ndhradniky. Nékteré zaméstnance mUze tato konku-
rence vést k lepsSim pracovnim vysledkdm, aby méli vétsi Sanci. Nenf ale vyloucené, ze
konkurence by mohla narusit lidské vztahy na pracovistich a spolupraci mezi ndhrad-
niky. (Koubek, 2001,s. 111-112)
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3 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancd navazuje na predchozi kapitolu, kterd se zabyvala personalnim
planovanim. Diky personalnimu planovani dokaze organizace odhadnout potfebnou
vysi a také druh zaméstnancid. Na zdkladé toho, se pak organizace snazi tyto zamést-
nance ziskat.

Podle Koubka (2004, s. 117) se organizace pokous$i obsadit volna pracovni mista s pfi-
meérenymi naklady a véas. Z toho dlvodu musi mit organizace jasno o volnych pracov-
nich mistech a vyhledavat pro tyto mista vhodné pracovni zdroje. Tyto volnd mista jsou
nabizeny uchazeldm, se kterymi se jednd a jsou o nich ziskdvany informace, které
slouzi k budoucimu vybéru mezi uchazedi.

3.1 PoZadované dokumenty od uchazeci

Organizace, kterd zverejni inzerat na volné pracovni misto, musi mit jasno o tom, jaké
dokumenty pozaduje od uchazecl k vybérovému fizeni. Tyto dokumenty organizaci
slouzi jako informadni prvek o uchazecich a zaroven diky nim mohou rozhodnout, zda
J¢astnika pozvou do dalsiho kola ¢&i nikoliv.

Organizace musi definovat, jaké informace jsou potfebné k dané pozici. V zakoné
¢.262/2006 Sb., zdkoniku préce, ve znéni pozdéjsich predpist (déle jen zakoniku
préce), Ize dohledat, jaké informace mUzZe organizace po uchazedich vyZzadovat. Dle
§ 316 odst. 4 zakoniku prace smi organizace vyZzadovat informace, které souvisi pouze
s vykonem prace a pracovné pravnim vztahem.

Zaméstnavatel nesmi vyZzadovat tyto informace:

a) téhotenstvi,

b) rodinné a majetkové poméry,

c) plvod,

d) dlenstviv odborové organizaci,

e) Clenstviv politickych strandch nebo hnutich,

f)  prisludnosti k cirkvi nebo ndbozenské spole¢nosti,
g) trestnépravni bezihonnost.

,to, s vyjimkou pismen c), d), e), f) a g), neplati jestlize je pro to dan vécny ddvod spo-
Civajici v povaze prace, kterda ma byt vykonavana, a je-li tento poZadavek priméreny,
nebo v pripadech, kdy to stanovi tento zakon nebo zvlastni pravni prfedpis. Tyto infor-
mace nesmi zaméstnavatel ziskavat ani prostrednictvim tretich osob.” (§ 316 zdkoniku
prace).

Trestnépravni bezihonnost zaméstnavatel nesmi poZadovat. MlZe se i na tento bod
vSak vztahovat vyjimka, kdy je pro tento pozadavek vécny dlvod spodivajici v povaze
prace, kterd ma byt vykonavana. Trestnépravni bezihonnost smi byt vyzadovdna napf.
u policist(, hasic¢d, auditorl nebo zdravotnich sester. Vypis z Rejstfiku trestd mdze byt
pozadovdn i presto, ze neni tento pozadavek pfimo stanoven pravnim predpisem.
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Jednd se pouze o situaci, kdy je pozZadavek pfiméreny k povaze prace. Neni tedy
mozné, aby zaméstnavatel plosné pozadoval vypis z Rejstfiku po vSech zaméstnan-
cich. (N&hlikové Kaletova, 2019)

Zivotopis

Zivotopis je jednim z nejpouzivanéjsich dokumentd, které mohou byt po uchazed&ich
pozadovany. Na zdkladé téchto zivotopisl mize organizace posoudit, zda je uchazec
vhodnym kandidatem. Casto se oznaduje zkratkou CV. Toto oznacenf je v latinském ja-
zyce ,curriculum vitae" a v pfekladu znamena ,bé&h Zivota".

V praxi se nej¢astéji pozaduji strukturované Zivotopisy. Od téchto zivotopisl se oce-
kava, Ze informace o uchazecdi budou logicky a chronologicky uspofadany. Nize na ob-
razku 2 je zobrazena doporucena struktura Zivotopisu.

ZIVOTOPIS

Zakladni osobni tdaje

Udaje o dosazeném vzdé&lani

Udaje o dosavadni praxi

Specifické znalosti a dovednosti

Obrézek 2 - Zivotopis

Zdroj: Siky¥ (2016, s. 99)

Zivotopis by mé&l obsahovat zakladni Gdaje, kde bude uvedeno celé jméno s akade-
mickym titulem a kontaktni Gdaje jako je napfiklad adresa, telefonni &islo a email.

Dale by zde nemély chybét Udaje o dosazeném vzdélani, které by mély byt sefazeny
od nejaktualnéjsiho po nejstarsi. Zapisuje se zde obdobi, kdy byla Skolni dochazka ak-
tivni. Uvede se mésic a rok za¢atku a mésic a rok ukoncéeni studia. Uchazedi vyplIni
$kolu, obor a zplsob zakon¢eni. Udaje o dosazené praxi jsou zaznamendvany stejné
jako Udaje o dosazeném vzdélani, jen je zde vyplnén zaméstnavatel, pracovni misto a
napln préace.
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V Zivotopisu by nemély chybét Udaje o specifickych znalostech a dovednostech, diky
kterym mize mit uchazec vyhodu pfivybérovém fizeni oproti jinym uchazecdm. Uvadi
se zde jazykové nebo pocitacové dovednosti, fidi¢ské opravnéni. Uchazedi si mohou
do Zivotopisu napsat také licence nebo riizna dosazend ocenéni. (Siky¥, 2016, s. 99)

Motivacni dopis

Po Zivotopisu je motivacni dopis dalsim z nejpoZzadovanéjsich dokumentd po uchaze-
Cich. Pokud nenfi pfimo poZadovan v inzeratu na volnou pozici, ale i pfesto jej uchazec
posle, mize mit velky bonus pfi vybérovém fizeni.

V motivaénim dopise uchazec pise, kde informaci o volném misté ziskal, pro¢ se mu
dand pozice libi, jaky ma vztah k organizaci a pro¢ si mysli, Ze by byl na tuto pozici
vhodnym uchazelem. V motivacnim dopise se také mohou objevit pracovni cile ucha-
zecle a jeho vyhled do budoucnosti. Uchazecd se timto dopisem snazi zaujmout, mQze
zde také zaznamenat své silné a slabé stranky.

Dotaznik

Kromé klasického zivotopisu a motivaéniho dopisu organizace pozaduji vyplnénivlast-
niho dotazniku. Tento dotaznik personalistim nebo manazerdm usnadni praci pfi vy-
béru z uchazecy, jelikoz mé stejnou strukturu a obsahuje veskeré informace, které zo-
hledfuji potfeby organizace. Tyto formuldfe se lisi podle toho, o jaké pracovni misto
jde. Pokud je obsazovana manualni nebo nizsi administrativni pozice, jsou pak dotaz-
niky formou uzavfenych otazek. U manaZerskych pozici se pak spise jedna o oteviené
otazky. Organizace se o uchazedi dozvi vice a uchaze& ma zaroven vétsi prostor na
vyjaddieni svych ndzord. (Dvordkové, 2012, s. 152)

Ostatni dokumenty

Zaméstnavatelé mohou po uchazecich také pozadovat i jiné dokumenty. Jedna se o
kopie ukonceni studia (diplom, vysvéd&eni) nebo kopie certifikatd z jiné formy vzdéla-
vani. Vyhodou pro uchazece mQzZe byt také pracovni posudek, reference z predesiého
zameéstnani nebo prehled publikaéni ¢innosti. V nékterych pripadech mze zaméstna-
vatel pozadovat Iékarské vysvédéeni o zdravotni zpUsobilosti. (Dvordkova a kol., 2012,
s.151)

3.2 Postup ziskavani zaméstnancu

Postup ziskdvani zaméstnancl je slozen z nékolika nasledujicich krokd (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 273):

1. definovani pozadavk(d na uchazece,
2. osloveniuchazecq,
3. vyfizovani zadosti uchazecd.
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3.2.1 Definovani poZadavkii na uchazeée

V rdmci pldnovani lidskych zdrojl se musi specifikovat pozadavky na zaméstnance,
které jsou pak poZzadovany od uchazecd. Tyto poZzadavky mohou byt také nazyvany
jako specifikace pracovniho mista. Vymezuji polozky, bez kterych by vykonani prace
nebylo moZzné nebo neuspokojujici. Mezi tyto polozky se fadi znalosti, dovednosti a
schopnosti, které musi uchazec¢ mit, aby byl schopny praci vykonavat. K dspésnému
vykonavani prace jsou taky pozadovany specifické schopnosti chovani pro dané pra-
covni misto.

Daldimi pozadavky mUze byt urditd vyse dosazeného vzdélani nebo odborna priprava
(napf. vycvik, certifikaty). Organizace také mUze pozadovat praxi od svych uchazecd.
V takovém pfipadé hodnoti, jaké ma uchazed zkusenosti a vysledky z byvalych pracov-
nich mist. Mimo tyto obvyklé pozadavky miZe organizace pozadovat specifické nebo
zvlastni pozadavky. Specifické pozadavky jsou kladeny na zaméstnance v urcitych ob-
lastech. To znamena napfiklad zavedeninového systému nebo vyvoj novych produktd.
Mezi zvlastni pozadavky nélezi ménici se misto vykonu prace nebo cestovani. (Ar-
mstrong a Taylor, 2015, s. 274) Dal$imi poZadavky jsou také vitané poZadavky, které
nejsou pro danou praci nezbytné nutné, ale vyrazné zvysuji vyuzitelnost zaméstnance.
MdZe se jednat napft. o znalost cizich jazyk{. (SikyF, 2016, s. 96)

3.2.2 Osloveni uchazeéu

Pokud mé organizace predstavu o pozadavcich na dané pracovni misto mdze pfistou-
pit k dalsSimu kroku, kterym je oslovovani uchazecd. Toto téma je Uzce spojené s pred-
chozi kapitolou, kde je vysvétleno, Ze organizace mize pokryt potfebu zaméstnanc(l
ze dvou zdrojU. Jde o zdroje interni, tedy o soucasné zaméstnance a o zdroje externi,
coz jsou lidé zvenci.

Osloveni sou¢asnych zaméstnanci

Podle Bélohlavka (2016, s. 31) musi organizace posoudit, zda se vyplati vyhledavat lidi
vné organizace, nebo rekvalifikovat zaméstnance z jinych ¢innosti. Lidé zvenci mohou
totiz pfispét novymi napady a budou nejspis jiz zauceni vdaném oboru. Na druhou
stranujsou tito jedinci pro organizaci neznami, kdezto své zameéstnance jiz znaji a védi,
co od nich olekavat a jaké jsou jejich pozadavky.

Organizace se mlze pokusit nabidnout pracovni misto svym zameéstnancdm pres in-
tranet nebo na nasténce, kde zavési sv(j inzerat. Pokud si organizace jiz vytipovala
urité zameéstnance, tak jim mdze poslat email s inzerdtem anebo je pfimo oslovit.
Vhodné zaméstnance si organizace vybird na zakladé jejich pracovnich vykon( anebo
na z&kladé doporucent. (Siky¥, 2016, s. 97)
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Osloveni lidi mimo organizaci

Pokud se organizace rozhodne, ze oslovi lidi mimo organizaci, Ize tak ucinit nékolika
zplsoby.

ZpUsoby osloveni lidi mimo organizaci jsou nasledujici:

e persondlni databaze;

e internet asocialni sitg;

e novinové inzerce;

e spoluprace s personalni agenturou, Ufadem prace nebo skolami.

Nejprve mohou nahlédnou do vlastni personalni databdze, kde maji zarazené poten-
cialni uchazece. Jsou to uchazedi, ktefi neuspéli v pfedchozich vybérovych fizeni, ale
presto jsou vyuziteIni pro jinou pracovni pozici. Nebo se zde mohou najit uchazedi,
ktefi projevili aktivni zajem o organizaci, ale nebylo pro né v tu chvili volné pracovni
misto. (Eisel, 2021, s. 33)

Dalsim nejcastéjsim nastrojem pro osloveniuchazecl jsou v dnesni dobé socidlni sité.
Organizace mUze svjinzerat zverejnit hned na nékolik socidlnich sitich zaroven. M{ze
to byt napfiklad Facebook, Instagram nebo Twitter. Nejpouzivanéjsi socialni siti pro
nabor novych zaméstnancl je jednoznacné LinkedIn. Uzivatelé si sv{j LinkedIn profil
vypIni podobné jako Zivotopis. Nej¢astéjijsou to pracovni zkusenosti, dovednostia do-
sazené vzdélani. Pokud si uzivatelé na svém profilu zvoli, Ze maji zajem o pracovni na-
bidky, potencialni zaméstnavatelé tuto skutec¢nost vidi a mohou je diky tomu kontak-
tovat. Mimo socidlnich siti mdze organizace sv0jinzerat vlioZit na webové stranky, které
nabizeji volna pracovni mista. Organizace, které maji i vlastni webové stranky, si zde
mohou vytvorit odkaz, kde budou volna pracovni mista.

Dale mize organizace svlj inzerat zverejnit prostfednictvim novinové inzerce. Pokud
organizace nabizi niZsi poZadovanou kvalifikaci, posta&iinzerce v mistnim tisku. Jde-li
o vyssi kvalifika¢ni poZzadavky, pak se doporucuje inzerovat v celostatnim tisku, coz je
ovSem nakladnéjsi. (Eisel, 2021, s. 34-35)

Spoluprace s persondlni agenturou, Uradem prdce nebo Skolami je dalsim moznym
zplisobem, jak se dostat k potencidlnim uchazecdm. Pokud si organizace vybere spo-
lupraci s agenturou, tak si usetfi praci pfi hledani uchazecd, ale financné je to naroc-
né&jsi zpGsob. (Sikyt, 2014, s. 97)

3.2.3 Vy¥izovani Zadosti uchazeci

Dalsim postupem pfi ziskdvani zaméstnancd je vyfizovani zadosti uchazecd. Tento
krok nastava v pfipadé, kdy si cely proces ziskdvani zaméstnancl vyfizuje sama orga-
nizace a nespolupracuje s persondlni agenturou. Organizace musi v tomto pfipadé
prozkoumat informace od uchazecd, zpracovat a roztfidit Zddosti uchazedl a udinit
prfipravu na pohovory.
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Prozkoumani informaci o uchazedcich

V prvni fadé personalisté a manazefi prochazi informace od uchazecd, které maji do-
stupné ze zaslanych Zivotopis(. V nékterych pfipadech miZe organizace od uchazecd
pozadovat vyplnéni dokumentu, kde budou uvedeny vsechny potfebné informace. Pro
personalisty a manazery mUzZe byt tento zplsob jednodussi, jelikoz dokumenty budou
mit stejnou strukturu a budou v nich zahrnuty vSechny informace, které organizace po-

tfebuje znat. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 283)

Zpracovani a roztfidéni zadosti uchazecu

Pokud organizace dostane dostatecny pocet odpovédi na zvefejnény inzerdt, musi do-
$l1é z&dosti uchazell zpracovat. Nejprve by si méla vypracovat seznam doslych Za-
dosti, kde budou evidovdna jména uchazedd, data prijeti Zddosti a pozndmky o tom,
zda budou uchazeci odmitnuti nebo pozvani do dalsiho kola pfijimaciho Fizeni.

V tomto kroku organizace také roztfidi Zddosti uchazec(. Organizace vybird meziucha-
zeli podle svych nastavenych kritérii. Kritéria se pro zjednoduseni déli do tfi skupin.
Prvni skupinou jsou kritéria nezbytnd. Pokud uchazec tyto kritéria nesplfiuje, pak ne-
muze byt povazovan za vhodného uchazece. Velmi zadouci kritéria jsou dalsi skupi-
nou. Potencidlni uchazec spliujici tato kritéria je uprednostnén. V posledni skupiné
jsou zadoucl kritéria. ,V pfipadé, Ze vétsi pocet uchazecl spini nezbytnd a velmi Za-
doucikritéria, miZe splnéni Zadoucich kritérii rozhodnout o predbézZném vybéru vhod-

nych uchazecd, respektive o zavérecném vybéru nejvhodnéjsiho uchazece.” (Ar-
mstrong a Taylor, 2015, s. 284-285)

Pfiprava na pohovory

V prvni fadé musi organizace vyhotovit program pohovor(, to znamena urcit si ¢as vé-
novany pohovordm a pocet pohovorl b&hem jednoho dne. Cas pohovor{ se lisf na
zakladé obsazovaného mista. Obvykld délka pohovor( je 30 minut, ale ve zvlastnich
prfipadech mdze jiti o vice jak 60 minut. Personalisté nebo manazefi by si nemél do-
mlouvat pfilis mnoho pohovor( na jeden den, jelikoz mohou byt po nékolika hodinach
pohovorl vycerpani, a to by mohlo mit dopad na jejich soustfedénost a celkovou Uro-
ven pohovord. Organizace ma pred pohovorem nastudované informace o uchazecich
a zaroven by méla mit i pfipravené otazky pro uchazece. (Armstrong a Taylor, 2015, s.
287)

3.3 Metody vybéru zaméstnancu

T

dokumenty jako je Zivotopis nebo motivaéni dopis, pak postupuje do dalsiho kola.
V této ¢asti se jiz uchazed setkdva osobné s personalistou, manazerem nebo vlastni-
kem organizace. NejcastéjsSimi metodami vybéru zameéstnancl jsou pohovory, vybeé-
rové testy a assessment centra.
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3.3.1 Pohovory

Pohovory jsou nejpouzivanéjsi metodou vybéru zaméstnancd. ,Hlavnim tcelem poho-
voru je ziskat o uchazecich takové informace, které umozni predpovédét jejich bu-
douci vykon a provést zavérecné rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjsiho uchazece.” (Ar-
mstrong, s. 286)

Pohovory obvykle probihaji formou diskuse tvari v tvaf. Vzhledem k pandemii koro-
naviru se pohovory zna¢né premistily na internet, kde se uchazec s organizaci spoji
prostfednictvim Skypu nebo jinym online pfipojenim. Pro uchazece je lepsi vést poho-
vor v sidle organizace z toho d0vodu, ze mUZe zhodnotit jaké mé z daného mista po-
city a zda by mu vyhovovaly dané pracovni podminky. Pfi online pohovoru mdze byt
rusivym elementem slaby signal nebo vypadavani wifi pfipojeni. Pohovor, ktery pro-
biha fyzicky je ale znac¢né lepsi, protoze personalista nebo manazer mize Iépe vnimat
nonverbalni komunikaci.

Nonverbalni komunikace je pro personalisty a manaZzery v pohovorech ddlezitym uka-
zatelem toho, jak se uchazec v dané situaci citi. Diky nonverbalni komunikaci Ize od-
halit, zda uchazec v danou chvili IZe nebo jsou pro néj otazky nepfijemné a ztraci pocit
jistoty. PFi ztraté jistoty se uchazec velice rychle dotkne vlastniho téla, tento signal se
nazyva ,autokontakt”. Pokud uchazel Ize, Ize si toho vSimnout pomoci téchto ukaza-
tell: klopenf oci, osivani, casté doteky usi nebo nosu, neustalé vysvétlovani nebo nad-
mérné poceni. (Eisel, 2021, s. 39-40)

Postup pohovoru

Postup vybérového pohovoru je nasledujici (Siky¥, 2016, s. 107):
Uvod

Predstaveni zaméstnavatele
Predstaveniuchazece

Otazky a odpovédi

Zaveér

oA N =

Uchazec je v Gvodu privitdn, tazatelé se snazi navodit pratelskou atmosféru a je pred-
staven cely pldn pohovoru, hlavni cil a pfedpoklddany ¢as. Zaméstnavatelé se poté
uchazedi predstavi a seznami je s volnym pracovnim mistem a pracovnimi podmin-
kami. Nasleduje prfedstaveni uchazece, kdy je uchaze¢ vyzvan ke stru¢nému popisu
jeho Zivotopisu. Dalsi krok je zasadni ¢asti pohovoru, kterd se zamé&ruje na otazky ze
strany tazatel( a odpovédi uchazece. Posuzuje se chovadni uchazece a motivace pro
danou pozici, zjistuje se také pfedstava uchazece o pracovnich podminkach. Uchazec
by mél mit zaroven prostor pro své vlastni otdzky vici organizaci, na které dostane
odpovédi. Pokud je v zadvéru uchazedi nabidnuta spoluprace, je nutné nechat mu do-
statedny ¢as narozmysSlenou. Poté je s uchazedem domluven dalsi postup a obé strany
se slugné rozloudi. (Sikyf, 2016, s. 107)
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Strukturovany pohovor

Pri strukturovaném pohovoru mé manazer nebo personalista pfedem uréeny seznam
otdzek. Pricemz jsou tyto stejné otdzky poklddany véem uchazecldm a jejich odpovédi
jsou zaznamenany do pfipraveného klasifikacniho systému. Otazky maji doplnit a ové-
fit informace o uchazedi, které vyplyvaji z Zivotopisu, motivacniho dopisu nebo dotaz-
niku. Tazatelé chtéji posoudit, zda ma uchazel opravdu dostatecné znalosti, doved-
nosti a schopnosti pro vykonani pracovni pozice. Ve strukturovaném pohovoru se mo-
hou otdzky zaméfit i na zkuSenosti z pfedchozi praxe. Tazatelé mohou v ramci poho-
voru uchazedldm predstavit situaci, kterd mdZe nastat na dané pozici a zeptat se jich,
jak by tuto situaci resili. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 288)

Nestrukturovany pohovor

Pri nestrukturovaném pohovoru nema personalista nebo manazer pfedem pevné sta-
novené otazky. Ma pfipraveny okruh témat, ktery chce s uchazecem probrat, ale otazky
poklada podle dané situace. Pfi tomto druhu pohovoru se tazatel snazi spise odhalit
celkovy obraz uchazece nez fesit konkrétni cile pohovoru. Uchazedi nejsou posuzovani
podle tabulek ale podle celkového dojmu. Nestrukturovany pohovor ma oproti struk-
turovanému pohovoru nizsi prediktivni validitu (mira, v jaké nestrukturovany pohovor
predpovidd budouci vyvoj uchazece). Nestrukturovany pohovor se vyuzivd spiSe
v mensich organizacich. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 288)

3.3.2 Vybérové testy

Vybérové testy jsou dalsi z asto pouzivanych metod vybéru zaméstnancd, které se
vyuzivaji podle dané pracovni pozice. Testy se déli do tfi skupin: testy inteligence,
osobnosti a schopnosti.

Pomoci testd inteligence mohou zaméstnavatelé zaznamenat a posoudit dusevnistav
uchazecle. Testy mohou byt zaméreny na verbalni mysleni, numerické nebo jazykové
schopnosti, abstraktni mysleni nebo kratkodobou pamét.

Testy osobnosti zkoumaji osobnostni charakteristiky uchazecd. Testuji se formou do-
tazniku, ze kterého vyplyva dilci, ale i celkova struktura osobnosti uchazece. Toto tes-
tovani mdze byt posléze doplnéno o konzultaci s kvalifikovanym psychologem.

Testy schopnosti probihaji formou modelovych situaci. Uchazel je uveden do ¢asové
vypjaté situace, pfi které ma splnit pozadované Ukoly. Béhem toho m{zZe manazer zjis-
tit, jak uchazed pracuje pod tlakem a jak pracuje s informacemi, a to napfiklad které
informace rozliduje jako diilezité a které méné dilezité. (Sikyt, 2016, s. 108)

3.3.3 Assessment centra

JAssessment centra vytvareji skupinu uchazecd a vyuZivaji fadu metod jejich posuzo-
vani béhem vymezeného obdobi (jeden nebo dva dny) s cilem ziskat komplexnéjsi a
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vyvazenéjsi pohled na vhodnost jednotlivych ¢lenl skupiny.” Vyuzivani assessment
center umoznuje ziskat vétsi mnozstvi informaci o uchazedich nez ostatni metody vy-
béru zaméstnancld. Na druhou stranu je validita assessment center niZsi nez u osob-
niho pohovoru, ktery je kombinovan s vybérovymi testy. (Armstrong a Taylor, 2015, s.
291-292)

Vétsi organizace maji pro U&ely assesment center zvlastni zafizeni, coz je vsak velmi
nakladné. V téchto centrech je 6-8 pozorovateld, ktefi jsou sloZzeni z psycholog(, ma-
nazerd nebo externich odbornikd.

Uchazedi zde absolvuji vstupni pohovory a posléze Ukoly, které simuluji kazdodenni
problémy na dané pracovni pozici. Pfi téchto Ukolech mohou byt uchazedi zasazeni do
rliznych situaci, které mohou byt ¢asové narocné nebo nepfijemné. V tuto chvili mo-
hou pozorovatelé sledovat, jak se uchazec¢ zachova. Uchazedi v téchto centrech také
diskutuji s jinymi Uc¢astniky nebo se dany Ukol zameéfuje na spolupraci.

Tyto centra mohou byt také doplnény vybérovymi testy. Ty pak vyhodnocuji psycholo-
gové. Na zavér posuzovatelé vyhodnoti schopnosti jednotlivych uchazecl a sestavuji
jejich poradi. (Koubek, 2001, s. 166-167)

|25



4 Odménovani a motivace zaméstnancu

Odménovani zaméstnancl je jednou z nejstarsich a nejdilezitéjsi ¢innosti persona-
listd. Odmeénovani pritahuje pozornost nejen samotnych pracovnik(, ale i vedeni orga-
nizaci. ZpUsob, jakym je zaméstnanec odménovan a motivovan, ma totiz vliv na jeho
pracovni vykon. (Koubek, 2007, s. 283)

4.1 Odménovani zaméstnancu

Hlavnim Ucéelem odménovani zaméstnancl je sludné a spravedlivé odmeénit skute¢né
vykony zaméstnancl. Vedeni organizace mize odmeénovani vyuzit jako stimul k lep-
sim pracovnim vysledkim. Zaméstnanci odménovani predevsim vnimaji jako ekono-
mické zajisténi a uspokojenf vlastnich individualnich pot¥eb. (Siky¥, 2016, s. 128)

4.1.1 Celkova odména

Pfi pojmu odména si lidé predstavi pouze penéZzni odmény, do kterych patfi mzda
nebo plat. V dnesni dobé moderni personalistiky se zaméstnanci odmeénuji i jinymi
zplsoby. Kzaméstnanclm personalisté pristupuji individudiné a snazi se je odménit

tim zpdsobem, kterym jim nejvice vyhovuje a ktery pro mé bude opravdovou motivaci.
(Koubek, 2007, s. 283)

Zakladni mzda

~
A

Zasluhova

Transakéni odmény o
odména

Zaméstnanecké
\ vyhody )

Celkova odména

Vzdélavani a

L rozvoj )
Rela¢ni odmény ( ZkuSenostiz )
L prace )

Obrdzek 3 - Celkovd odména

Zdroj: Armstrong (2007, s. 521)

Dle obrazku 3 silze vSimnout, Ze celkovd odména se sklada ze dvou slozek. Jedné se o
transakéni odmény a relaéni neboli vztahové odmény. (Armstrong, 2007, s. 521)
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Transak¢ni odmény

Jak je patrné z obrdzku 3, tak transakéni odmény zahrnuji zakladni mzdu, zasluhovou
odménu a zaméstnanecké vyhody. Zakladni mzda a zasluhovd odmé&éna jsou penézni
formy odmén. Zaméstnaneckou vyhodou mdze byt napr. pfidéleni Iépe vybavené kan-
celare, nového pocitace nebo celkové zlepseni pracovniho zarizeni. (Armstrong, 2007,
s.521)

Jetedy zfejmé, Ze transak&ni odmeény jsou hmatatelné. Zaroven jsou to vnéjsi odmeny,
to znamena, Ze o jejich udéleni rozhoduje organizace. (Koubek, 2007, s. 283)

Rela¢ni odmény

Druhou casti celkové odmeény jsou relacni odmény. Tyto odmeény nebyly dfive brany
v potaz a nebyla jim udélovana velka vaha, v dnesdni dobé si ale personalisté uvédo-
muji, ze je to dlleZitd sloZzka pro pozadovany vykon zaméstnance.

Do téchto odmén patfi vzdélavani a rozvoj a zkusenosti nebo zazZitky z prace. Jde tedy
o odmeény, které nemaji hmatatelnou podobu, ale jde spiSe o odmény, které se snaziu
zaméstnance vyvolat prijemné pocity z jeho povolani. Relacni odménou mUze byt po-
chvala nebo uznani od vedouciho pracovnika, postup v kariéfe nebo zodpoveédnéjsi
prace. (Koubek, 2007, s. 283)

4.1.2 Mzdové formy

Jak bylo feceno jiz vyse, tak mzda slouZi za U¢elem odménéni zaméstnance za jeho
vykonanou praci. Smyslem je tedy pomoci mzdy ocenit vysledky prace nebo pracov-
nim jednanim zaméstnance. (Dvorakova a kol., 2012, s. 319)

Mzda je vZdy stanovena podle naro¢nosti, odbornosti a miry odpovédnosti pfi vykona-
vani prace. Mzdu organizacim zpracovavaji mzdové Uletni a fidi se pfi tom Zakonikem
prace. Kromé toho, Ze mzda mdze mit jak podobu penézeniinepenézni(viz 4.1.1.), tak
ji lze rozdéliti na pevnou a pohyblivou ¢ast. Pevnou ¢asti jsou zdkladni mzdové formy
a pohyblivou dopliikové mzdové formy. (Vema.cz, 2022)

Zakladni mzdové formy
Mzdové formy se déli podle druhu vykonané prace (Vema.cz, 2022):

e casova mzda;

e Ukolovd mzda;

e podilovd mzda;

e kombinovand mzda.

Casova mzda se odviji od po&tu odpracovanych hodin a je moZné ji uplatnit u kazdého
druhu prace. Mzda je pak ddna soucinem odpracovanych hodin a smluvenou hodino-
vou sazbou. Dalsi ¢astou mzdovou formou je Ukolovd mzda. Ta se stanovuje podle
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pfedem stanovené normy. Tato norma m{Ze mit podobu ¢asovou nebo normu mnoz-
stvi. (Siky¥, 2016, s. 130-131)

Dalsim mzdovou formou je podilovd mzda, kterd nebere v potaz odpracovany pocet
hodin ani mnozstvi prace. Je totiz vypoltena smluvenym podilem z trzeb za urcité ob-
dobi. Posledni mzdovou formou pak je kombinovand mzda, kterd mdze znamenat li-
bovolnou kombinaci vSsech zminénych typl mezd. (Vema.cz, 2022)

Doplikové mzdové formy

Pohyblivou sloZkou ve mzdach jsou dopliikové mzdové formy. Mohou byt odmeéno-
vany podle kolektivni smlouvy nebo dle rozhodnuti vedeni. Tyto odmény se mohou
opakovat nebo byt vyplaceny jednordzoveé, zaroven je mozné odmeénovat pouze jed-
notlivce nebo cely kolektiv. (Koubek, 2007, s. 315)

Mezi nej¢astéjsi doplfikové mzdové formy patfi:

e prémie;
e provize,
e bonusy.

4.2 Motivace zaméstnancu

K odménovani zaméstnancl beze sporu patfi i motivace. Motivovanim zaméstnanc(
se vedeni nebo personalisté snazi, aby si ke své praci nebo k celé organizaci vybudo-
vali vztah. Aby této skutelnosti dosahli musi nejprve vybrat pro jednotlivé zamést-
nance nejlepsi zplsob motivace. Nastrojd motivace je totiz mnoho a pro kazdého za-
méstnance je zplsob, kterym je motivovan, velmi individudlini. (Urban, 2013, s. 107)

Podle Plaminka (2018, s. 88) jsou pro personalisty tyto zasady motivace kli¢ové:

e zvazovat jednodussi alternativy motivace;

e prlizplUsobovat Ulohy lidem nikoliv naopak;

e zameéstnanci musi byt alespon s né¢im spokojeni;
e mit pochopeni pro druhé;

e negativni motivace také funguje;

e naucdit se odhadovat motivaci zaméstnanca.

Pro pochopeni tohoto tématu je ddle nezbytné uvést rozdil mezi zakladnimi pojmy.
Jedna se o motivaci, manipulaci a stimulaci.

Motivace

Samotna motivace znamenad pfedevsim vnitfni hnaci motor. Zaméstnanci mohou byt
motivovanii bez vnéjsich podnétd. Jejich motivaci totiz je prace, kterd je bavi a napl-
nuje a diky tomu ji chtéjii skvéle odvadét. (Plaminek, 2010, s. 14) Pokud je pro zamést-
nance zdrojem motivace potéSeni z prace, pak je vhodné, aby organizace tuto
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motivaci podporovala. M{zZe tak vykonat napriklad prijemnou pracovni atmosférou
nebo Ukoly, které zaméstnance bavi. (Lochmannovd, 2016, s. 66)

Dle Plaminka (2018, s. 88) musi motivujici Ukoly plinit ¢ty¥i podminky. Ukoly musi byt
srozumitelné a splnitelné. Vzhledem k zaméstnanci by mély byt pfimérené obtizné a
individualné zadané.

Mimo praci, kterd zameéstnance naplnuje, mohou byt i dalsi faktory motivace. Mezi né
Ize zahrnout respekt a uznani od kolektivu nebo nadfizenych. Dalsim faktorem mize
byt zdolani pfekazky, moznost uplatnit své schopnosti anebo nabyt nové zkuSenosti.
(Urban, 2013, s. 108)

Manipulace

Motivace a manipulace maji zéasadni rozdil a to ten, Ze manipulaci vykonava druha
osoba, ktera nebere ohled na zajmy a potfeby motivovaného. Tyto zajmy a potfeby
mohou byt dokonce vramci manipulace poskozovany. Manipulace neni eticky pfija-
telnd, jelikoz motivovany si nemusi hned uvédomit, Ze se ho snazi nékdo zmanipulovat

atimv podstaté ridit jeho ¢iny nebo mysleni i pfes jeho vlastnizdsady. (Plaminek, 2018,
s. 88)

Stimulace

Stimulace je v podstaté motivace z vnéjsi. Je to zplsob, ktery vyuziva kazdy zameést-
navatel, kdyz zaméstnance stimuluje k praci pomoci penéz. Pokud viak zaméstnavatel
pfestane stimul poskytovat, pak celd motivace kon&i a zaméstnanec nebude ochoten
pracovat. (Plaminek, 2010, s. 14)

Stimuly mohou byt opét finanéni a nefinancni formou. Mezi finan¢ni stimuly patfi
zejména mzda, prémie nebo bonusy a do nefinanénich stimuld se zahrnuje pochvala
nebo uznani od organizace. Stimuly mohou byt také zvlastni vyhody pro zameéstnance
jako je napfriklad flexibilni pracovnidoba, vice dnidovolené nebo napf. Multisport karty.
(Urban, 2017,s.16)

4.3 Teorie motivace

Prvni pfistupy k poznani a pochopeni motivace lidi zacaly jiz za dob reckych filozof(.
V té dobé se zamérovalo na tzv. ,pozitkdrstvi”, které bylo povazovdno za hlavni hnaci
silu lidi. V tomto pfistupu se lidé snazili vyhledavat potéSeni a vyhybat se utrpeni. Od
této doby vsSak teorie motivace znacné postoupily, ale i prfesto je dllezité nékolik za-
kladnich teorii pracovni motivace pfiblizit. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 219)
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Maslowova hierarchie potieb

Maslowova hierarchie potreb jednoznacéné patfi mezi nejzdkladnéjsi teorii motivace.
Vytvofil ji Abraham H. Maslow (1945), ktery je do dnesni doby jednim z nejvlivnéjsich
autorl motivacni teorie. Hierarchie potreb se fadi mezi teorie zamérené na obsah, ve
kterych je motivace tvorend potfebami. (Armstrong, 2007, s. 223)

Seberealizace

/ Potifeba uznani \

/ Socialni potifeby \

/ Potreba jistoty a bezpecdi \
/ Fyziologické potieby \

Obrazek 4 - Maslowova hierarchie potfeb

Zdroj: Tureckiova (2004, s. 59)

Z obrazku 4 je zjevné, Ze Maslowova hierarchie potfeb je zndzornéna pyramidou, ktera
popisuje 5 zakladnich potfeb. Tato pyramida je rozdélena na dvé ¢asti, jde o potfeby
nizsi neboli nedostatkové a potreby vyssi neboli ristové.

Mezi potfeby nedostatkové se fadi fyziologické potrfeby a potreby jistoty a bezpedi.
Fyziologické potfeby jsou zajistény mzdou nebo pracovnimi a organizac¢nimi podmin-
kami. Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci ma uspokojit potfeby jistoty a bezpedi.

Do druhé skupiny ristovych potreb se fadi socidlni potreby, potfeby uznanf a potreba
seberealizace. Socialni potfeby mohou byt uspokojeny prostfednictvim dobrého ko-
lektivu, kde se mohou zaméstnanci kontaktovat se spolupracovniky a vytvaret vztahy
na pracovisti. Potfebu uznani nemusi nutné pocitovat vsichni zaméstnanci. Pokud ano,
tak je naplnéna spokojenosti s odvadénou praci, svym pracovnim mistem nebo for-
mou pochval a uzndni od vedeni nebo svych kolegl. Posledni potfebou v pyramidé je
potfeba seberealizace nebo také jinak sebeaktualizace. Mlze byt uspokojena vzdela-
nim nebo rozvojem. Nemusi jit pouze o kariérni rozvoj, ale i osobni. (Tureckiové, 2004,
s. 60)

Na Maslowovu teorii potfeb navazal pozdéji Herzberg (1957) se svou Dvoufaktorovou
teorii. Teorie je opét zamérena na potreby, ty jsou ale rozdéleny na hygienické faktory
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a motivatory. Hygienické faktory znazornuji prevenci pracovni nespokojenosti a moti-
vatory zajisténi pracovni spokojenosti. (Lauby, 2005, s. 1)

Vroomova expektacni teorie

Vroomova expektacni teorie je fazena mezi teorie zamérené na psychologické pro-
cesy, zakladni potfeby ale i na dalsi sily, které maji vliv na motivaci. (Armstrong, 2006,
s.224)

MS=E*V

Obrazek 5 - Rovnice expektalni teorie

Zdroj: Tureckiova (2004, s. 62)

Obrazek 5 zndzornuje rovnici, ktera vysvétluje podstatu Vroomovy teorie. MS znadi vysi
motivacnisily, EexpektaciaV valenci. Expektacilze vysvétlit jako olekavani na zakladé
pfedchozich zkusenosti, Ze vynalozené Usili povede k preferovanému vysledku a va-
lence je subjektivni hodnota jedince, kterou sispojuje s oCekavanym vysledkem. Moti-
vacnisila je rovna soucinu expektaci a valence. Z této rovnice vychazi, Ze &im je cil pfi-
tazlivéjsi a pravdépodobnost jeho dosazeni roste, tim intenzivnéjsi Usili bude véno-
véno k dosazeni tohoto cile. (Tureckiovd, 2004, 62-63)

McGregorova teorie XY

McGregova teorie XY je jednou z dalSich zndmych teorii pracovni motivace. V této teorii
McGregor popsal dva vztahy zaméstnancC k jejich praci, jedna se o teorii X a teorii V.
Na zdkladé téchto dvou skupin mohou posléze manazefi zvolit adekvatni zplsob mo-
tivace afizenik dané skupiné. McGregor predpokladal, Ze v organizaci se bude vyuZivat
pouze jedna skupina, coz ale neni redlné vzhledem ktomu, Ze tyto dvé skupiny jsou
rozdilné a neni pravdépodobné, Zze by do jedné skupiny patfili vSichni zamé&stnanci.
(Lochmannova, 2016, s. 67)

Do teorie X spadaji zamé&stnanci, ktefi ke své praci nemaji vztah, ve vétsiné pfipadech
svou praci vyloZzené nemaji rddi. To znamena, Ze praci berou pouze jako nutnost, jako
zdroj své obzivy. Tito zaméstnanci neradi nesou zodpovédnost a nemaji vili k tomu se
ve své praci vyvijet. Nad timto typem zaméstnanc( je doporucena dirazna kontrola a
jejich prace by méla byt fizena. Zaméstnance v teorii X Ize motivovat pomoci vhodné
zvolenych hmotnych stimull, napriklad ve formé priplatkd za lepsi pracovni vykony.
(Tureckiovd, 2004, s. 59)

V teorii Y jsou naopak zaméstnanci, ktefi maji ke své praci kladny vztah a bavi je. Prace
je pro tyto zameéstnance nejen obzivou ale soucdsti jejich zZivota. Prdce pro né neni
ztraceny cas, ale naopak zdroj radosti. Se svou organizaci byvaji ¢asto ztotoznéni a

131



odpovédnost za svou praci berou vdzné a vaz

v

siji. U téchto zaméstnancl neni potfeba
stald kontrola, ale naopak je lepsi dat jim veétsi

i
Si prilezitosti a podporovat je v jejich ka-

riérnim, ale i osobnim rdstu. (Lochmannovéd, 2016, s. 67)
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5 Péce o zameéstnance

Zaméstnanci jsou pro organizaci nejcennéjsi a nenahraditelny kapital. Od svych za-
meéstnancl organizace ocekavaji ty nejlepsi mozné pracovni vysledky, a proto o né
musi i fadné pecovat a vénovat jim ndlezitou pozornost. Cilem této péce je tedy zvysit
spokojenost zaméstnancl s praci, usilovat o zlepSeni vztahu zaméstnancd k organi-
zaci a své kvalitni zaméstnance si udrzet.

Tato péle o zaméstnance se da rozdélit do dvou kategorii. Jednou z nich je povinna
nebo respektive smluvni péce a druhou je dobrovolna péce o zaméstnance. (Koubek,
2007, s. 343)

5.1 Povinnapéce

Dle Kocidnové (2010, s. 186) smluvni neboli povinna péce o zaméstnance zahrnuje pra-
covnidobu, pracovni prostfedi, jistotu a ochranu zdravi pfi praci a rozvoj zaméstnancda,
¢imz je mysleno jejich vzdélavani.

Péci zaméstnancl by v dané organizaci mél zajistovat persondlini Utvar, jelikoz by mél
byt v neustalém kontaktu se zaméstnanci. Dnes je ale ¢im dam Castéjsi ndzor, Ze péce
o0 zameéstnance by méla vychazet z kompetenci manazerd nebo prfimych nadfizenych.
(Armstrong, 2006, s. 744-745)

5.1.1 Pracovnidoba

Zakonik prace povazuje pracovni dobu za dobu, kdy je zaméstnanec povinen vykona-
vat praci pro svého zaméstnavatele a zaroven dobu, pfi niz je zaméstnanec na praco-
visti pfipraven k vykonu praci dle pokynid svého zaméstnavatele.

Dle § 79 Zakoniku prace je tydenni pracovni doba nastavena na 40 hodin tydné. Pri
vicesménném pracovnim rezimu je nastavena zvlastni pracovni doba. U osob mlad-
Sich 18 let nesmi délka pracovni doby pfesahnout 8 hodin denné a v souctu tedy 40
hodin tydné. (§ 79 zédkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace)

Zakonik prace také definuje prestavky na oddych, které nejsou soucasti pracovni doby.
Tyto pfestavky musi byt zameéstnanci poskytnuty nejdéle po 6 hodinach nepfetrzité
prace v délce 30 minut. Tato prestdvka mizZe byt rozdélena na vice ¢asti, nejkratsi ¢asti
musi mit vdak nejméné 15 minut v kuse. Pokud zaméstnanec neni plnolety, musi mu
byt prestdvka poskytnuta jiz po 4,5 hodinach nepretrzité prace. (PPROPO.MPSV.CZ,
2022)
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5.1.2 Pracovni prostredi

Pracovni prostredije slozeno z nékolika materidlnich podminek pracovni ¢innosti, jsou
to stroje, zafizeni, latky, ochranné pomdcky nebo vybaveni pracovist. Zaroven na za-
meéstnance a jeho pracovni vykon plsobi fyzikalni, chemické, biologické, socidlni, kul-
turni a jini Cinitelé. (Koubek, 2015, s. 353)

Pro organizacije zadouci, aby se zaméstnanci ve svém pracovnim prostredi citili dobre,
jelikoz i to mize byt soucasti motivace zaméstnanctl. Pri vybérovém fizeni mize byt
pro uchazece také pracovni prostredi jeden z aspektl pfi rozhodovani, zda se o danou
pozici chce dale uchazet.

Vytvofeni pfijemného a bezpecného pracovniho prostfedi musi byt v souladu s prav-
nimi predpisy, jimiz jsou zakony, nafizeni vlady nebo vyhlasky ministerstev. V ramci
t&chto nafizeni se zabezpecuji pfedevsim tyto aspekty (SikyF, 2016, s. 156):

e prostorové feseni a barevna Uprava pracovisté (bezpecnostnim, orientaénim,
psychologickym nebo estetickym vyznamem);

e mikroklimatické podminky na pracovisti (pro tepelnou pohodu zaméstnancl a
kvalitnimu pfisunu vzduchu);

e osvétleni pracovisté (pro zrakovou pohodu);

e hluk na pracovisti (odstranéni rusivého nebo Skodlivého hluku).

Pokud zaméstnanec bude ve svém pracovni prostfedi pfiliS nespokojen, nemusi jit
pouze o dolasné nepohodli, ale dojde az kodporu k dané praci. Zameéstnanec pak
svou praci bude vykondvat nedostatecné a nezodpovédné. (Koubek, 2015, s. 353)

Zkvalitnéni pracovniho prostredi lze provést pomoci rdznych faktord, které mohou na-
pomoci k lepdimu pocitu z pracovniho mista. Mohou to byt tyto faktory (Nelson, 2009,

s.183):

e rostliny;

e soukromf;

e prostory pro setkdvani zaméstnancd;

e dostate¢ny pracovni prostor;

e mistnost vyhrazend na obédy a prestavky;
e (isté prostredi;

e zaramovana umeéleckd dila.

5.1.3 Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci

Bezpelnost a ochrana zdravi pfi praci je dalSim aspektem ze zdkladni péce o své za-
méstnance. V praxi se ¢asto vyuzivad zkratka BOZP (Bezpecdnost a ochrana zdravi pfi
praci). Jejim cilem je pfedchdzet ohrozeni Zivota zaméstnanci. Bezpecnost a ochrana
zdravi pfi praci je obsahem Zakoniku prace v § 101 az 108. Je zaroven doplnén dalsimi
zdkony a provadécimi pravnimi predpisy, jako je nafizeni vlddy nebo vyhldsky minis-
terstva. (Sikyf, 2016, s. 158)
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Bezpelnost a ochrana zdravi pri praci stanovuje povinnosti zaméstnavatele, povin-
nostia pradva zaméstnance. Re&i také pracovni Urazy, co? je poskozeni zdravi nebo smrt
zaméstnance pfi pInéni pracovnich Gkold nebo v pfimé souvislosti s pInénim pracov-
nich Ukoll. Déle se zabyvd nemocemi z povolani, které podle nafizeni vladdy ¢.
290/1995 Sb. vznikaji nepfiznivym zplsobem chemickych, fyzikdlnich, biologickych
nebo jinych gkodlivych viivd v zamé&stnani. (Sikyr, 2016, s. 158-159)

5.1.4 Vzdélavani zaméstnancu

V rédmci zakladni péce o zaméstnance, by mél zaméstnavatel své zaméstnance pri-
bézné vzdélavat. Vzdéldvanim zaméstnancl si klade za cil, aby organizace méla kvali-
fikované a kompetentni zaméstnance. (Armstrong, 2020, s. 11)

,Vzdélavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani svych zaméstnancd, zaméstna-
vatel pozitivné ovlivriuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na
organizaci apod., nehledé na to, Ze si formuje pracovni silu v podobé prizplsobené
pracovnim Ukolim a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci.” (Koubek, 2015, s.
357)

Vzdéladni mé dle Armstronga (2007, s. 491) nékolik hlavni cild. Mezi nimi je rozvinuti
schopnosti a dovednosti zaméstnancl a samozrejmé zvyseni jejich vykonu. Zaroven
redukuje potfebny c¢as k zacvicenf a pfizplsobeni pfijatych zaméstnancd na nové pra-
covnimista nebo zaméstnanc(, ktefi postupuji na mista vyssi. Diky vzdélani budou to-
tiz zaméstnanci pfipraveni pracovat na novém misté co nejrychleji a za co nejnizsi na-
klady.

Vzdélavani na pracovisti

Vzdéldvani mdze probihat na pracovisti i mimo néj. Do vzdélani na pracovisti je zahr-
nuto (Sikyt, 2016, 5.142):

e instruktadz pri vykonu prace;

e asistovanf;

e povéreni Ukolem;

e rotace prace (zaméstnanec vystfida rdzné pracovni pozice);
e koucovani;

e mentorovani.

Dle Armstronga (2020, s.117) je vzdélavani pfimo na pracovisti nejuzite¢néjsi, jelikoz
vyzkum zjistil, ze 70 % z toho, co se lidé naudi, je uskute¢né&no na zadkladé pracovnich
zkusenosti a 20 % se nauci od kolegl. To znamena3, Ze na pracovisti se zaméstnanec
nauci 90 % a zbylych 10 % uceni se odehrdvd mimo, i pres to je ale dlleZité vzdélavani
mimo pracovisté nepodcenovat.
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Vzdéldvani mimo pracovisté
Vzdé&lavani mimo pracovisté zahrnuje (Siky¥, 2016, s. 143):

e prednasky;

e seminare;

e demonstrovani Skolitelem;
e pripadové studie;

e outdoorové aktivity.

E-LEARNING

Daldi metodou vzdélavani zaméstnancl mizZe byt elektronické vzdélavani neboli e-
learning. Tato metoda mUzZe byt uskute¢néna na pracovisti i mimo né&j vzhledem
ktomu, Zze se zaméstnanec pfipoji online. E-learning zdroven m{ze probihat ve sku-
piné ale i jednotlivé. (SikyF, 2016, s. 143)

Elektronické vzdélavani funguje s vyuzitim internetu, elektronickych materiall (doku-
menty, prezentace, webové stranky apod.) a s vypocetni technikou, kterou mize byt
osobni poditac, tablet nebo chytry telefon.

PFi vzdélavani formou e-learningu je vyhodou nezavislost na misté a Case. Zaroven si
kazdy Gcastnik mdze zvolit vlastni tempo studia a odnese si zkuSenost z celého vzdé-
ldvaciho procesu. Komplikace mohou nastat u Ucastnik(, ktefi pfilis neovlddaji techno-
logie. (ESTUDOVNA.CZ, 2022)

5.2 Mezilidské vztahy na pracovisti

Pokud je v pracovni pozici ddlezitd spoluprace s kolegy, organizace pak musi dbat na
to, aby si zaméstnanci na pracovisti vytvareli pratelské vztahy, coz je jednou z nejdi-
lezitéjdich praci manazera. (Armstrong, 2020, s. 73)

Zaméstnanci, ktefi pracuji vtymu se musi svymi znalosti a dovednosti doplfiovat, aby
byli schopni dosdahnout spolecného cile. Vedouci ma vici svému tymu tyto povinnosti
(Armstrong, 2020, s. 73-74):

e poskytuje vedeni a podporu;

e koordinuje ¢innosti tymu;

e zajistuje, aby vsichni ¢lenové plnili své role;

e své Cleny vzdélava a rozviji;

e sclenytymu je ve spojeni a pravidelné s nimi vede konzultace.

Kromé tyma Ize na pracovisti navazovat i jiné vztahy, mize jit o formalni, ale i nefor-
malni vztahy. Formalni vztah mezi sebou mivaji zaméstnanci se zaméstnavateli. Spo-
lupracovnici mezi sebou mivaji nejcastéji neformalni vztah, ktery neni upraven zvlast-
nimi predpisy, ale je spontdnni. V nejlepsim mozném pfipadé si mohou spolupracov-
nici vytvofit pratelsky vztah, ktery bude trvat i mimo pracovis$té. (Koubek, 2001, s. 304-
305)
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Podpora dobrych mezilidskych vztahl na pracovisti

Jelikoz vztahy na pracovisti mohou vyznamné ovlivnit vykon zaméstnanc(, bylo by
vhodné, kdyby se zaméstnavatelé snazili vytvofit, co nejlepsi mozné podminky. Mana-
Zefi by méli brat v potaz zejména tyto ¢innosti: zaclenéni, kontrolu a naklonnost.

Zaclenéni vSech zaméstnancl do kolektivu je dllezité zejména proto, Ze lidé maji
Casto potfebu citit, Ze jsou akceptovani a jsou soulasti kolektivu. Neplati to samozfe-
jmé pro vSechny, protoze néktefi lidé tuto potfebu nepocituji. To zpravidla byvaji in-
troverti a podle toho se k nim také musi pfistupovat a respektovat je.

Pfi kontrole se musi opét postupovat individualng, jelikoz néktefi zaméstnanci nemaji
pfilis velkou potrebu néco ovlddat a neni vhodné je tlacit do role vidce. Jini zase jsou
pfirozeni vadci a nesnesou pfili§ velkou kontrolu od druhych. (Garton, 2019)

Daldim casto pouZivanym zpdsobem stmelovani pracovniho kolektivu jsou firemni
akce. Téchto akci mGze byt Sirokd Skala a v predstavivosti se meze nekladou. Mdze jit
o firemni vedirky, pracovni obédy nebo velefe nebo také nékolika denni teambuil-
dingy. (Generali ¢eskéa profi, 2021)

Problémy mezi lidmi na pracovisti

Mezi lidmi ¢asto vznikaji konflikty a neni tomu jinak ani na pracovisti, kde zaméstnanci
travi znacnou &ast Zivota. Na pracovisti mohou vznikat konflikty velice jednoduse, po-
kud jde o praci, kterd je Casoveé narocna a vede ke stresovym situacim.

Z psychologického pohledu se dd zamé&fit na zaméstnance jako jedince. Kazdy je indi-
vidudlni a m0ze jednat jinak nez druhy. V praci se snazi vétsSina zameéstnancl navza-
jem pfizplsobovat, ale u nékterych jedincl to vsak neni mozné a vile se prizpldsobo-
vat jim chybf.

Mezi tyto jedince patfi tzv. ,dravec”, ktery se snazi Gtocit za kazdé situace, chce mit vse
pod kontrolou a dokaze také ponizovat a vyhroZovat, aby dosahl svého cile. Pokud se
takovy jedinec v kolektivu objevi je nutné, aby zaméstnavatel jednal bez prodleni, coz
se bohuzel v praxi ¢asto nedéje. Zaméstnavatel by se mé&l snazit o domluvu a zlepseni
chovani daného zaméstnance. V tomto pfipadé se mélokdy tito zaméstnanci zméni a
pak musi dojit k jejich vylouceni. (Ligockd, 2019)

Kromé osobnostnich problém{ mohou byt na pracovisti i dalsi problémy, jako je na-
pfiklad nedorozuméni na zakladé Spatné komunikace nebo nedostate¢ného vysvét-
leni. Problémy taky mohou vzniknout Spatnou personadlni praci, kdy je pfijat zamést-
nanec, ktery jednozna¢né nezapadéa do kolektivu. Casty problém se také tyka vedent,
kdy do vedouci pozice m(ze byt zvolen jedinec, ktery tuto roli zneuziva nebo nespl-
Aluje. Vedouci zamé&stnanci mohou mit také Spatny styl vedeni lidi, ktery by se dal vy-
fesit prostrednictvim jejich roz$iteni ve vzdélani. (Koubek, 2001, s. 316)
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PRAKTICKA CAST
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6 Predstaveni organizace

Prakticka ¢ast zkoumd systém fizeni lidi ve vybrané organizaci s cilem posoudit stava-
jici stav, urcit mozné pfilezitosti pro zmény a zlepseni a navrhnout vhodna feseni.
Zkoumani je zalozeno na informacich od HR oddéleni a vysledcich dotaznikového Set-
feni mezi zaméstnanci organizace.

Vybrana organizace XY je soucasti skupiny spolupracujicich organizaci, které se zaby-
vaji zpracovanim komunikacniho mixu pro své zakazniky. Za zakazniky zpracovavaji
strategii a design jejich znacky, zastupuji komunikacni slozku zadkaznik{, zabyvaji se
produkci a také vyvojem znacky. KaZzda organizace se pak zabyva jednotlivou sluzbou.

Organizace jsou rozdéleny dle téchto sluzeb:

e digitalni komunikace a kreativita;
e foto avideo produkce;

e PR;

e strategie znacek;

e vyvojwebovych stranek a aplikaci;
e branding a design.

Prakticka ¢ast je zamérfena pouze na organizaci XY, ktera se zabyva digitalni komuni-
kaci a kreativitou. Organizace XY plsobi 7 let na ¢eském trhu a ma za sebou vice jak
2000 dokoncenych projekt(. Tato organizace byla vybrdna z toho dlvodu, Ze ma nej-
vice zaméstnancd (73 zaméstnancd) a diky tomu méa HR oddéleni u této organizace
nejveétsi pdsobeni a zajistuje vice persondlnich ¢innosti nez u ostatnich organizaci.
Toto HR oddéleni poskytuje sluZzby pro vSechny organizace v této skupiné. (internf
zdroje)

Organizace XY ma na starosti komunikaci znacky zakaznika na socidlnich siti a je
schopna vytvaret kreativni kampané na jakykoliv druh produktu nebo sluzby zakaz-
nika. Nabizi také sluzbu obsahové strategie, diky které mGze zdkaznikovi pomoci pfi
nastaveni znacky a jeji prezentaci. Mezi dalsi nabizené sluzby patfi sprava kampani,
medidlni strategie nebo sprava firemnich webovych stranek zédkaznika. (webové
strénky organizace)
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6.1 Organizacni struktura organizace

Vybrand organizace XY je soucasti skupiny organizaci, jak bylo popséno jiz vySe. Pro
pribliZeni je tato struktura zaznamenana na obrazku 6.

Digitain(
komunikace
a kreativita

Vyvoj
webovych
strének a
aplikaci

Foto avideo
produkce

Hlavni
organizace

N "
/ \ Strategie

Branding a e
znacek

design

PR

Obrazek 6 - Struktura skupiny organizacf

Zdroj: webové stranky organizace

Hlavni organizace nabizi celkovy komunika¢ni mix svym zékaznikdm. Sluzby, které ko-
munikacni mix zahrnuje jsou rozdéleny do 6 agentur, které pUsobi jako samostatné
organizace a zaméruji se na jednotlivé sluzby. Tyto organizace spolu komunikuji, po-
kud maji projekt se spole¢nym zakaznikem. Organizace, kterou se zkouma prakticka
¢ast diplomové prace se zabyva digitalni komunikaci a kreativitou.

Jednotlivé organizace jsou samostatné jednotky a to znamenad, Ze organizalni struk-
tura se vzdy lisi na zdkladé nabizenych sluzeb a velikosti organizace.

CEO
coo
| | | |
Creative Content Key account Performance
director director manager leader

Obrazek 7 - Organizacni struktura organizace

Zdroj: webové stranky organizace
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Organizacni strukturu organizace XY Ize vidét na obrazku 7. V Cele organizace je CEQO
(Chief Executive Officer) neboli jednatel a COO (Chief Operations Officer) neboli pro-
vozni feditel. CEO jednd za spolecnost a komunikuje se zdkazniky nebo spolupracuji-
cimiorganizacemi a COO se stara o kazdodenni chod organizace a finance.

Poté jsou zde teamleadefi jednotlivych oddéleni v organizaci, které jsou rozdéleny dle
sluzeb komunikacniho mixu. Creative director se svym tymem vytvari, planuje a usku-
tecnuje design reklamy pro zdkazniky. Contect director a jeho tym vymysli adekvatni
textovy obsah ke znacce zdkaznika. Key account manager vede tym projektovych spe-
cialistl a Performance leader a jeho tym se zaméfuje na sponzorované reklamy na so-
cidlnich siti. (interni zdroje)

6.2 Hodnoty organizace

Organizace se snazi predevsim o naprostou profesionalitu, a proto je kazda sluzba ko-
munikacniho mixu rozdélena do jednotlivé organizace. Diky tomuto rozdéleni se mo-
hou organizace soustredit pouze na svou poskytovanou sluzbu a soucasti tymu mo-
hou byt jen zkuSeni odbornici.

vvvvvv

nance organizace nechce chapat pouze jako lidsky zdroj na praci, ale vnima je jako
jednotlivce a kolegy, o které je potfeba naleZité pecovat a postarat se o to, aby zamést-
nanci byli v praci spokojeni. O spokojenost svych zaméstnancd se stard predevsim HR
oddélenfi a jeji aktivity jsou popsany nize v dalsi kapitole. (webové stranky organizace)
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7 Systém fizeni lidi v organizaci

Systém fizenf lidskych zdrojU je nedilnou soucasti kazdé organizace a ani vtomto pri-
padé tomu nenf jinak. Spokojenost zaméstnanctl je jedna ze zdkladnich hodnot orga-
nizace XY a o naplnéni této spokojenosti se stara persondalni oddéleni ve spolupraci
s leadery tym0. Veskeré informace o systému fizeni lidi v organizaci XY jsou cCerpany
zinternich zdrojl od personalni asistentky.

V této kapitole jsou popsany ¢innosti tykajici se systému rizenf lidskych zdroj@ v orga-
nizaci XY. Jedné se o zplsob ziskavani zaméstnancl a jejich nasledny vybér, zplsob
odménovani a motivace zaméstnancl organizace a déale také péce o zaméstnance,
kde je blize popsan postup adaptace novych zaméstnanc(, vztahy na pracovisti a
vzdélavani zaméstnancd.

7.1 Ziskavani a vybérzameéstnancii

Ziskavani a vybér zaméstnancl je vychozi ¢innosti v systému fizeni lidskych zdrojd. Pri
této ¢innosti komunikuje persondlni oddéleni s leaderem tymu. Ve chvili, kdy teamle-
ader potfebuje doplnit tym a projevi tedy potfebu nového zaméstnance, kontaktuje
persondlni oddéleni.

Postup ziskdvani zaméstnancl je pak nasledujict:

Teamleader vypIni dokument s poZadavky na nového zameéstnance
Personalni oddéleni z dokumentu s pozZzadavky vyhotovi inzerat
Navrhne se strategie vybérového Fizeni

Zvertejni se inzerat

Vybér z uchazecl

O A W=

Pohovory

Dokument s pozadavky

Dokument s pozadavky je sestaven persondlnim oddélenim a je vyplnén teamleade-
rem, ktery poZzaduje nového zaméstnance. Vtomto dokumentu se nachéazeji poza-
davky na uchazece, napfiklad jaké ma mit budouci zaméstnanec hard a soft skills. U
hard skills jde vétSinou o technické pozadavky a dovednosti, organizace XY by mohla
na urcitd mista poZzadovat znalost anglického jazyka a IT znalosti. U soft skills by mohla
pozadovat v ramci zaméreni na socialni sité kreativni mysleni nebo dovednost spolu-
prace.

Dokument také obsahuje zdkladni informace o pozici. Dale pak datum pozadovaného
nastupu a limit finanéniho ohodnoceni zaméstnance. V poZadavcich jsou v drtivé vét-
Siné pozadované predeslé zkusenosti. Organizace XY malokdy vyhledava juniorni po-
zice na zauceni.
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Vyhotoveni a zvefejnéni inzeratu

Na zdkladé vyhotoveného dokumentu s pozadavky na uchazece, persondlni oddéleni
vytvorli odpovidajici inzerdt na danou pozici. Podle inzeratu se také personaini oddé-
leni rozhodne, jak bude inzerat zvefejnén a s teamleaderem se také domluvi na po-
stupu vybérového fizenl.

Organizace XY inzeraty nejcastéji zvefejnuje skrze tyto aplikace:

e LinkedIn;
e Jobs.cz;
e sponzorované prispévky na socidlnich siti.

NejCast@jsi a zaroven nejucinnéjsi cesta zverejnéni inzerdtu je podle personalni asis-
tentky zverejnéni inzeratu skrze sponzorované pfispévky na socialnich siti. V radmci
téchto prispévkl si totiZz organizace mUzZe zvolit cilovou skupinu lidi, kterym se bude
tato reklama na socidlnich siti objevovat a tim mohou eliminovat vybér z uchazecq,
ktefi nebudou zapadat do kolektivu nebo nebudou splfiovat urcité pozadavky.

Na LinkedInu organizace zverejiiuje inzeraty na profilech teamleaderd. Diky tomu mo-
hou tento inzerat zaznamenat lidé, ktefi daného teamleadera sleduji a jsou tedy nej-

T

Pokud je inzerat zverejnén pres portdl Jobs.cz nebo na LinkedIn Gc¢tu personalni asis-
tentky, tak se na volné pracovni misto hldsi mnoho uchazecd, ktefi vsak vibec nespl-
nuji pozadavky a vybér je po té zdlouhavy a je vybradno pouze péar uchazecd do dalsiho
kola. Podle asistentky v dnedni dobé LinkedIn pouZziva daleko vice lidi a vybér z ucha-
ze¢l je tedy o n&co lepdf ne pred pér lety, kdy LinkedIn nebyl v Ceské republice tolik
vyuzivany.

Vybér z uchazecu

Persondlni asistentka prohlédne vsechny Zivotopisy od uchazecl a porovnava je s do-
taznikem s pozadavky vyplnénym teamleaderem. Pokud se pozadavky shoduji s infor-
macemi o uchazedi, je pozvan do dalsiho kola vyb&rového fizeni.

Pohovory

Pokud je uchazec pozvan do dalsiho kola vybérového fizeni, tak mGze olekavat dvé
nebo nékdy tfi kola pohovor(. Prvni pohovor je pouze s personalini asistentkou, trva
zhruba 30 minut a je uskuteZnén online formou hovoru s webkamerou. Personalni
asistentka pfiblizi uchazedi pozici a zjisti dopliiujici informace o uchazedi. Na urdité
pozice, napf. designer, uchazec vypracuje testovaci zadani, podle kterého se dale urdi,
zda ma uchazec poZadujici dovednosti a zkusenosti v oboru.

Pokud je persondini asistentka s uchazecem spokojena, pozve ho na druhy pohovor,
kde je pfitomenileader tymu. Tento pohovor je jiz delsi a trvd 45-60 minut. Persondlni
asistentka a leader se pfedem domluvi na strukture pohovoru. V tomto druhém kole
se uchazedi predstavuje napli prace a konzultuje se vypracovani testovaciho zadani.
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Zaroven se porovnava, zda je predstava uchazece o praci shodnd s nabizenym pracov-
nim mistem. Po tomto pohovoru je uchazec telefonicky informovan o nabidce prace
nebo odmitnuti uchazece.

V nékterych pripadech mize byt uchazec vyzvan i do tfetiho kola, kde se pohovoru
U¢astni persondlnf asistentka, teamleader a daldi ¢lenové tymu. Clenové tymu se po-
hovoru Gcastni z toho ddvodu, aby posoudili, jakou ma uchazec osobnost a zda by za-
padl do kolektivu. Toto rozhodnuti je dllezité, jelikoz v dané organizaci XY je nutné,
aby zaméstnanci dokazali spolupracovat.

7.2 Zpusob odménovani a motivace zaméstnancu

Organizace odménuje své zameéstnance na zakladé stanovené interni tabulky, ktera je
rozdélena na Urovné odbornosti. Zameéstnanci jsou rozdélenina junior, medior a senior
pozice. Pficemz kazda pozice ma jinou Uroven odbornosti a dle této Urovné se také lisi
vyse mzdy. Diky tomuto rozdéleni jsou zaméstnanci hodnoceni stejné a na zakladé
jejich skute¢nych dovednosti.

Zakladni mzda

Zameéstnanci pracuji na hlavni pracovni pomeér a jsou odménovani hodinovym tarifem,
jelikoZ zaméstnanci pracuji na projektech, které mohou byt pokazdé jinak ¢asové na-
roné. Uvazek je stanoven na 140 hodin mé&si¢né a zaméstnanci maji moZnost splinit
také plny Uvazek, ktery je 160 hodin mési¢né. Hodinova sazba se pak lisi dle interni
tabulky odbornosti.

Pohyblivé slozky mzdy

Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci pracuji podle pfifazenych projektd, tak mdze nastat
situace, kdy pro zaméstnance neni dostatek prace pro splnéni 140 hodin mési¢né. Po-
kud zamé&stnanec v takovém pfipadé nesplini smluvené hodiny, neni mu rozdil srazen
ze mzdy. V pripadé, kdy zamé&stnanec ma dostatek prace, ale hodinovy tarif nespini,
pak jsou neodpracované hodiny pfepolteny hodinovou sazbou a zaméstnanec o tuto
¢astku pfijde.

Zaméstnanci mohou obdrzet i finanéni prémie, o kterych rozhoduje teamleader. Tuto
prémii mohou obdrzet pfi vyjimecném pracovnim vykonu. Na konci roku kazdy za-
meéstnanec dostava procento ze zisku organizace. O tomto procentu rozhoduje COO a
je stejné pro vSechny zaméstnance, nehledé na jejich funkci.

Motivace zaméstnanci

Zameéstnanci mohou byt vhodné motivovani vnéjsimi faktory pouze tehdy, kdy na né
plsobi vhodné stimuly. Z toho dlvodu se v organizaci XY pravidelné schazi teamlea-
der s kazdym ¢lenem svého tymu. Schizky jsou formou 1:1, tedy pouze leader a jeden
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Ucastnik tymu. Pri této schlzce poskytuje leader ale i Ucastnik zpétnou vazbu. Leader
s Ucastnikem také resi jeho individualni priority, to znamen4, jestli upfednostnuje na-

pfiklad spiSe penize, volny ¢as nebo osobni rozvoj. Na téchto schizkach si také za-

meéstnanec kazdy rok dopredu stanovuje vlastni cile, kterych chce béhem nasleduji-

cfho roku dosdhnout. Ukolem teamleadera pak je zamé&stnanci pfizpsobit praci tak,
aby tyto cile mohl postupné plinit a na téchto schiizkdch se posléze pribézné resi, zda
se splnéni cill dafi ¢i je potfeba néco zménit.

Kromé plinéni viastnich cilé organizace nabizi dalsi benefity, které pfiznivé ovliviuji

motivaci zaméstnancda.

Benefity

Pfispévek na Multisport kartu — Kazdy zaméstnanec m{Ze vyuZit prispévek na
Multisport kartu, kdy zamé&stnavatel prisp€je mési¢né 500 K& a zameéstnanec si
doplati 350 K¢ sdm. Zaméstnanec mUzZe také zfidit doprovodnou Multisport
kartu pro rodinu, kterou si plati jiz rodinny pfibuzny sam.

Finan¢ni prostfedky na osobni rozvoj a vzdélani — Zaméstnanci obdrzi kazdy
rok finan&ni pfispévek ve vysi 10000 K& na osobni rozvoj, mohou tyto penize
pouzit na kulturu, sport nebo zdravi. Na vzdélani v rémci svého oboru mohou
po konzultaci s teamleaderem zaméstnanci Cerpat financni prostfedky ve vysi
6000 K.

25 dni placené dovolené — V organizaci XY maji zaméstnanci 25 dni placené
dovolené, coz je o 5 dnivice nez je povinna dovolend dle Zakoniku prace.

5 dni vanocnich prazdnin — K 25 dn0m placené dovolené majizaméstnanci dal-
Sich 5 dnl placené dovolené o Vanocich.

Teambuildingy — Aby organizace zajistila dobry kolektiv, tak kazdy rok porada
dva teambuildingy. KaZzdy teambuilding trva 5 dni, to znamena, Ze zaméstnanci
maji dalsich 10 dni dovolené. Dohromady maji zaméstnanci tedy 40 dni dovo-
lené.

Vérnostni program — Pro zaméstnance je vytvofen vérnostni program, ktery
ocenuje délku spoluprace zaméstnancl s organizaci. Za kazdy rok zaméstna-
nec dostane rliznou odménu, je to napfiklad finanéni odména, voucher na ve-
cefi nebo zazitek nebo obleceni s firemnim logem. Pokud zaméstnanec dopo-
ruci kandidata na volné pracovni misto a ten v organizaci Uspésné odpracuje
celé 4 mésice, zaméstnanec, ktery ho doporudil dostava finanéniodmeénu podle
toho, na jaké pozici tento kandidat pracuje.

Obcerstveni na pracovisti — Zaméstnanci maji volné pfistupné napoje na pra-
covisti. Mezi témito ndpoji je voda perlivd i neperliva, kdva, ¢aje a slazené limo-
nady.

Homeoffice — Homeoffice neni v organizaci nijak omezen a zaméstnanci ho tak
mohou vyuzit vzdy, kdy potfebuji.

Flexibilni pracovni doba — Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci jsou odmeénovani
hodinovou sazbou je pracovni doba flexibilni. Zaméstnanci si mohou diky tomu
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sami urcit, kdy zadanou praci vykonaji a mohou si také pracovni dobu nastavit
dle potfeb osobniho zivota.

7.3 Péce o zameéstnance

Naplni HR oddéleni kromé jiného je také péce o zaméstnance. Vramci organizace XY
je nize popsan zplsob, jakym organizace adaptuje nové zaméstnance, jak se snazi
udrzovat viidné vztahy na pracovisti, jak udrZzuje spokojenost zaméstnancd a jakym
zplisobem se mohou zaméstnanci vzdélavat. U véech téchto ¢innosti s HR oddélenim
spolupracuje také leader tymu, do kterého dany zaméstnanec patfi.

7.3.1 Adaptace novych zaméstnancu

Organizace XY se snazi o to, aby se nové pfichozi zaméstnanci citili prvni pracovni dny,
co nejlépe a zaroven rychle zapadli do kolektivu. Nize jsou popsany veskeré kroky,
které absolvuje novy zaméstnanec béhem zkusebni doby.

Prvni pracovni den

Hned pfi pfichodu do prvniho pracovniho dne ma zaméstnanec schiizku s personalist-
kou, ktera mu poskytne pfipraveny harmonogram onboardingu, ¢imz je myslen proces
celého zauceni béhem zkuSebni doby, kterd trvd 3 mésice. Vtomto harmonogramu
jsou zahrnuty informace o tom, co by mél zaméstnanec po zkusebni dobé& umét a za-
roven obsahuje datumy pribéznych schlzek, které jsou priblizeny nize v textu.

Personalistka zaméstnanci pfedstavi vsechny interni nastroje a seznami ho s interni
wikipedii, kde jsou dostupné informace o veskerych procesech v organizaci a pouZiva-
nych nastrojich.

Pfidéleny buddy

Po konzultaci s personalistkou je novému zaméstnanci pfidélen tzv. ,buddy”, coz je
jeden z koleg(, se kterym bude novy zaméstnanec spolupracovat. Tento kolega je no-
vému zameéstnanci kdykoliv k dispozici a také s nim travi volné chvile béhem pracovni
doby. Pomoci buddyho se novy zaméstnanec mlze snadnéji dostat do kolektivu a ne-
musi se citit osamoceny, kdyZ zbytek tymu jiZ tvofi partu.

Pribézné schlizky s leaderem a personalistkou

Novacka béhem zkuSebni doby cekaji priibézné schiizky s personalistkou. Konkrétné
se realizuji po prvnich 3 dnech, po tydnu a v poloviné zkusebni doby. Tyto schlzky nej-
sou nijak strukturované, jde spise o neformdlini rozhovor. Personalistka se zajim3d, zda
je zaméstnanec spokojeny a nema problém, ktery by potfeboval vyresit.
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V pribéhu zkusebni doby mé také schiizky s teamleaderem, ktery ho postupné sezna-
muje s pracovnim mistem a zaddva mu pracovni Ukony. Na téchto schlizkdch simohou
dat oba Ucastnici zpétnou vazbu, pokud néco neni v poradku.

Konec zkuSebni doby

Po 3 mésicich zaméstnanci konci zkuSebni doba a v tuto chvili se setkdva s persona-
listkou i teamlederem. Pfed schlizkou vypIni novy zaméstnanec, teamleader a par ko-
legl dotaznik vzdjemné spokojenosti, ktery pripravi a posléze vyhodnoti personalistka.
Vysledky tohoto dotazniku se pak probiraji na dané schiizce, fesi se pfipadné problémy
plynouci z dotaznikd a komunikujf se zpétné vazby vSech stran. O pribéhu schlzky se
pfedem domluvi personalistka s teamlederem a trva asi 1 hodinu.

7.3.2 Vztahy na pracovisti a spokojenost zaméstnancu

Organizace XY ma za to, ze spokojenost zaméstnancd a celkova harmonie na praco-
visti je zakladni pro dobfe odvedenou praci. Neznamena to, Ze organizace vnima za-
meéstnance pouze jako zdroj prace. Naopak se snazi, aby zaméstnanci méli svou praci
radi a tvofili dobry kolektiv.

Pribézné meetingy
Organizace XY si chce se svymi zaméstnanci udrZzet nepferusovany kontakt a mit zpét-

nou vazbu ohledné spokojenosti zaméstnancl. Tohoto kontaktu se snazi docilit prd-
béZnymi meetingy, které byly jiz zminény v pfedchozi kapitole, kde se novi zamést-

PP

Jednim z prlbéznych meetingd v organizaci je meeting, pfi kterém se schazi teamle-
ader a ¢len zdaného tymu. Schlizka je formou 1:1, tedy pouze jeden zaméstnanec a
teamleader. Tato schiizka se kona kazdé tfi mésice a konzultuje se na ni predevsim
spokojenost zaméstnance a zpétna vazba z obou stran. Meeting trva cca 1 hodinu.

Dalsim priibéZnym meetingem je spolecna schiizka celého tymu, kde se konzultuji ak-
tudlni projekty tymu, nastavuje se struktura prace nebo se tym snazi spolecné vyresit
vzniklé problémy. Tento meeting se porada vétsinou jednou tydné.

Kazdy meésic se také schazi vsechny tymy a prezentuji si navzajem odvedenou praci,
projekty nebo pokroky a zmény. Tyto akce byvaji neformalni a jsou doplnény obcer-
stvenim, takZze mdze jit o spolec¢nou snidani nebo obéd.

Teambuilding

Béhem roku organizace porada dva teambuildingy na 5 dnl. Tyto teambuildingy jsou
plné hrazené organizaci, takze zaméstnanci maji zaplacené ubytovani, stravovanii pfi-
padnou doprovodnou zdbavu. HR oddéleni se téchto teambuildingl Ucastni a pfipra-
vuje program, ve kterém jsou napfiklad vylety a aktivity, které maji za Ukol utuzZzovat
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kolektiv. Teambuildingy nejsou pro zamé&stnance povinné a zameéstnanci se mohou
Ucastnit teambuildingu ve zkrdcené dobé, musi to byt vsak minimalné 3 dny.

7.3.3 Vzdélavani zaméstnancu

Organizace XY vzdélava své zaméstnance kolektivné nebo dle potreb jednotlivce. O
kolektivnim vzdélavani rozhoduje teamleader a realizuje se po dohodé a schvéleni od
COO. Teamleader vybira vzdélavani, které by mélo byt prospésné pro vsechny cleny
tymu a toto vzdélani je vzdy plné hrazeno organizaci.

Zameéstnanci mohou také vyuzit financniho benefitu, ktery je spojen se vzdélanim jed-
notlivcl. Pokud citi nedostatek v dané ¢innosti mohou se pfi prdbéZzném meetingu ob-
ratit na svého teamleadera, ktery jim doporudi vzdélavaci program anebo si program
vyhledaji zaméstnanci sami. Tento program si posléze nechaji potvrdit svym teamle-
aderem. Tento benefit mohou Cerpat ve vysi 6000 K¢, a to jednou ro&né.
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8 Dotaznikové Setieni mezi zameéstnanci
organizace

V této kapitole jsou predstaveny vysledky dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci or-
ganizace. Cilem Setfeni bylo prozkoumat spokojenost zaméstnancl se zplsobem Fi-
zeni lidskych zdroj ve vybrané organizaci XY.

Dotaznikové Setfeni probéhlo formou elektronického anonymniho dotazniku, ktery byl
zaméstnanclm zasladn e-mailem persondlni asistentkou. Zaméstnanci méli moznost
tento dotaznik vyplnit v obdobi od 21. 3. 2022 do 8. 4. 2022. Dotaznik byl zaslan 73
zameéstnancdm a z toho jich 61 vyplnilo, navratnost dotazniku je tedy 83,56 %.

Dotaznik obsahoval 22 otazek, jednalo se 0 20 uzavienych a 2 oteviené otazek. Otazky
mely zpocatku informativni charakter o zameéstnancich, jednalo se o otazky zamértujici
se na vék zaméstnancl nebo dobu jejich plsobeni v organizaci. Dalsi otdzky se tykaly
spokojenosti zaméstnancd s fizenim lidskych zdrojd v organizaci.

8.1 Respondenti

Respondenti jsou charakterizovani podle pohlavi, véku, nejvyssiho dosazeného vzdeé-
lani, pracovniho tymu a doby plsobeni v organizaci.

Otazka 1 - Jaké je Vase pohlavi?

Mezi respondenty bylo 37 (61 %) mGzu a 24 (39 %) Zen.

B Muzi

Zeny

Graf 1- Pohlavi respondent(

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka 2 - Do jaké vékové skupiny patFite?

Nejvétsi vékové zastoupeni u respondentld bylo mezi 26 a 35 lety, konkrétné bylo
vtomto véku 42 (69 %) respondentl. V dalsi pocetnéjsi skupiné byli respondenti ve
véku od 18 do 25 let, jednalo se 0 12 (20 %) respondentd. Déle bylo 7 (11 %) respon-
dent{ ve v&ku od 36 do 45 let. Zaddny z respondentl nebyl starsi 45let.

Vékova hranice u respondentl je pomérné nizka a souvisi to pfedevsim s oborem, kte-
rym se organizace zabyva. Mladsigenerace ma totiz daleko vétsi predpoklad pro to, Zze
zvlddne ovladat komunikacni sité tak, aby je mohla povaZovat za své zaméstnani.

m18-25let

26 - 35 let

m36-45

vice nez 45 let

Graf 2 - Vékové skupiny respondentd

Zdroj: vliastni zpracovani

Otazka 3 - Jaké je VasSe nejvyssSi dosazené vzdélani?

28 (46 %) respondentd zvolilo, Ze doséhlo stfedoskolské vzdélani zakoncené maturitni
zkousSkou a 33 (54 %) respondentd dosédhlo vysokoskolské vzdélani. Organizace pfi vy-
béru zaméstnancd vzdy trvd pouze na stfedoskolském vzdélant.
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m S5 zakonéena
maturitni zkouskou

=VSs

Graf 3 - Nejvyssidosazené vzdélani respondentl

Zdroj: vliastni zpracovani

Otazka 4 - Do jakého pracovniho tymu patrite?

V organizaci jsou tymy zaméfeny na jednotlivé oblasti. 19 (31 %) respondentd odpo-
védélo, Ze patfi do tymu zaméreného na design, je tedy nejpocletnéjsi skupinou. Poté
je tym zaméreny na socialni sité, ktery byl tvofen z 17 (28 %) respondentl. Tym zamé-
feny na obsah zvolilo 14 (23 %) respondentl a tym zaméfeny na projekty obsahoval
11 (18 %) respondentd.

H Design
1 Obsah
H Projekty

7 Socialni sité

Graf4 - Pracovnitymy

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka 5 - Jak dlouho pilisobite v organizaci?

Respondentd, ktefi plsobili v organizaci méné nez 1 rok, bylo 10 (16 %). Nejvice je re-
spondentd, ktefi byli v organizaci 1 az 3 roky véetné, $lo 0 24 (39 %) respondentd. 3 az
5 let véetné v organizaci pldsobilo 15 (25 %) respondentl a vice jak 5 let v organizaci
bylo pouhych 12 (20 %) respondentl. Organizace pdsobi 7 let na trhu, zaméstnanci,
kteri plsobi v organizaci vice jak 5 let jsou zaméstnanci, ktefi byli u samotného zacatku
organizace.

HE méné nez 1 rok

1 - 3 roky (véetné)

3 -5 let (veetnéd)

vice jak 5 let

Graf 5 - Doba plisobeni v organizaci respondenti

Zdroj: vliastni zpracovani

8.2 Vysledky

Tato kapitola vyhodnocuje otdzky z dotaznikového Setfeni, které byly zaméreny na
spokojenost zameéstnancd v organizaci a jejich ndzor na zpUsob fizeni lidskych zdrojd
v organizaci XY.

Otazka 6 — Jak jste se dozvédél/a o volném pracovnim misté v organi-
zaci?

Z vysledkd vyplyvad, Ze nejvice respondent( se o volném pracovnim misté v organizaci
dozvédélo prostfednictvim socidlnich siti, jednd se 0 57 % a potvrzuje to skute¢nost,
Ze organizace nejvice vhodnych uchazecd oslovi diky socidInim sitim, kde si m{ze po-
moci filtru vybrat cilovou skupinu. Prostfednictvim LinkedInu se o volném pracovnim
misté dozveédélo 18 % respondentl a pres webovy portal Jobs.cz 17 % respondenty.
Na doporuceni se do organizace dostalo pouze 8 % respondent0.
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H LinkedIn

@ Jobs.cz

m Socidlni sité

@ Pfes doporuceni

Graf 6 — Zplsob zjisténi volného pracovniho mista

Zdroj: vliastni zpracovani

Otazka 7 - Jaky byl diivod Vasi reakce na inzerat?

Respondenti mohli u této otdzky zvolit maximalné 3 odpovédi. Z grafu 7 vyplyva, Ze
respondenty zaujala pfedevsim zajimava pracovni naplf, flexibilni pracovni doba a ne-
omezena moznost vyuziti Home office. Benefity a mzdové ohodnoceni nebylo jiz tak
Uspésné. O vysi mzdy maji zaméstnanci z tohoto oborou vzdy vyssi prfedstavu, nez jaka
je realita. Zameéstnanci si mysli, Ze se budou okamZzité podilet na velkych projektech a

ocekavaji proto vyssi mzdu. Lokalita organizace byla na poslednim misté v ramci roz-
hodovani se o reakci na inzerat.

100%
90%
80% 77%
70%
62%
60%
52%
50%
40% 35%
30%
21%
20% 17%
- l
0%
Zajimava Flexibilni Neomezeny Benefity Mzdové Lokalita
pracovni haplit  pracovni doba Home Office hod eni or izace

Graf 7 - DGvody reakce na inzerat

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka 8 - Bylo Vam vSe béhem pohovoru jasné vysvétieno?

Otazka 8 byla zamérend na informovanost béhem pohovoru, to znamend, zda byli za-
meéstnanci informovani o pribéhu pohovoru, byli dostate¢né sezndmeni s pracovnim
mistem, datem nastupu atd.

B Ano, vSemu jsem
rozumél/a

SpiSe ano, az na par
drobnosti

m Spise ne, dost véci mi
nebylo vysvétleno

Ne, bylo to hektické a
nesrozumitelné

Graf 8 - Informovanost béhem pohovoru

Zdroj: vliastni zpracovani

Z grafu 8 vyplyva, Zze respondenti byliz51 % se v3im dostate¢né srozumeéni a 26 % re-
spondentd také, kromé par drobnych informaci, ale stdle se citili dostatec¢né informo-
vani. Zbytek, tedy 23 % respondentl uz tento pocit nesdilelo a z toho 18 % respon-
dentd mélo dojem, ze pfi pohovoru nebylo sezndmeno s dostatkem informaci a5 %
respondentd dokonce pohovor hodnotilo jako hekticky a nesrozumitelny.

Otazka 9 — Byl/a jste dostatecné informovan/a béhem zkusebni doby?

Dle grafu 9 mélo 25 % respondent( pocit, Ze informovanost béhem zkuSebni doby byla
vyhovujicia 47 % respondent(l odpovédélo spiSe ano, to znamen3, ze respondenti méli
informace k dispozici, ale byly nedplné. 21 % respondentd mélo dojem, Ze nékteré in-
formace jim byly pfedany, ale nebyly dostacujici a 7 % zaméstnanc( zvolilo, Ze infor-
movanost byla nedostatecna.
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H Ano

B SpiSe ano

B Spise ne

B Ne

Graf 9 - Informovanost béhem zkusebni doby

Zdroj: vliastni zpracovani

Otazka 10 - Vyhovoval Vam pridéleny ,buddy’?

Vétsiné respondentdm pridéleny ,buddy” vyhovoval, jde konkrétné o 79 %. Zbylym 21
% respondentiim ,buddy” nevyhovoval.

= Ano

B Ne

Graf 10 - Dotaz na pridéleného "buddyho"

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka 11 - Z jakého diivodu Vam p¥idéleny ,buddy” nevyhovoval?

Otazka 11 navazuje na pfedchozi otdzku, kde zaméstnanci, ktefi nebyli spokojeni s pfi-
délenym buddym, mohli vyjadFit nazor proc.

Tabulka 1 - DGvody nevyhovujiciho "buddyho”

Nejdfivjsme si nerozumeéli, pozdéji lepsi.

Moc se mi nevénoval.

Snazilase mé hned se vSemi seznamit, nebylo mi to
pFijemné.

Nemél na mé c¢as a bylo mi blby se pofad pfipominat.

Zdroj: vliastni zpracovani

V tabulce 1 jsou zndzornény jednotlivé dlvody, pro¢ respondentdm buddy nevyhovo-
val. V jednom pfipadé Slo pfipad, kdy si respondent s buddym nerozumél. V dalsich
pfipadech se buddy novému zameéstnanci dostatecné nevénoval nebo si nenasel na
nového zaméstnance ¢as. Jednou z odpovédi byla také ta, Ze buddy se az pfilis snazil
a nového zaméstnance tak uvadeél do rozpakd.

Otazka 12 - Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?

Vice jak polovina respondentl nebyla spokojena s finanénim ohodnocenim, tedy se
svou mzdou. Jde pfesné o 59 %, zbylych 41 % hodnotilo své financni ohodnoceni jako
uspokojivé. Zameéstnanci ¢asto porovnavaji své finanéni ohodnoceni se mzdou, kterou
dostdvaji zaméstnanci v korporatnich organizacich, kterd byva vyssi.
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® Ano

B Ne

Graf 11 - Spokojenost s financnim ohodnocenim

Zdroj: vliastni zpracovani

Otazka 13 - Vyhovuji Vam priibéZné meetingy s teamleaderem?

Z grafu 12 je zfejmé, Ze 61 % respondentim prlibézné meetingy s leaderem vyhovo-
valy a zbylym 39 % nevyhovovaly, témto respondentlim byla poloZzena doplniujici
otazka, co by na pribézném meetingu zménili.

® Ano

B Ne

Graf 12 - Meetingy s teamleaderem

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka 14 - Co byste zménil/a na priibéZném meetingu s teamleade-
rem?

Respondenti, ktefi nebyli spokojeni s meetingy s teamleaderem méli zvolit maximalné
tfi body, které by na meetingu zménili. Pro lepsSi analyzu byli respondenti rozdéleni do
jednotlivych tymd, grafické zobrazeni je na grafu 13.

100%

20%

80% Castéjii meeting
69%71 %
70% 65% .
Méné &asty meeting

60% 55%

53% Kratsi doba meetingu
50%
40% 350 38% Delsi doba meetingu
30% Teamleader by mél

22% 23% vice naslouchat
20%
13% 13%
10% 9% 5% 3%
0%

0%
Tym zaméfeny na design Tym zaméfeny na obsah Tym zaméfeny na socialni
sité

Graf 13 - Zmény ohledné meetingu s teamleaderem

Zdroj: vliastni zpracovani

Respondenti, ktefi patfi do tymu zaméreny na design by uvitali, aby meetingy s tea-
mleaderem byly Castéji, mély by byt delsi a zaroven by se mél zménit styl vedeni me-
etingu daného teamleadera. Respondenti totiz méli pocit, Ze teamleader ¢leny tymu
dostate¢né nenasloucha.

Tymu zaméfenému na obsah by stacil meeting v kratSim casovém Udseku a dle vy-
sledkd by nemusel byt kazdé 3 mésice. Tym zaméreny na socidlni sité zjevné meetingy
nepotrebuje tak ¢asto a dle reakce respondentl by mély byt i kratsi. Tento tym s tea-
mleaderem nema zadny problém, kterd se tykd jeho naslouchani potreb zaméstnanct.
Projektovy tym v tomto grafu zcela chybi, a to z toho dlvodu, Ze vSem respondentd
z tohoto tymu prlbéZny meeting vyhovoval na zadkladé predchozi otazky.

Otazka 15 - Mate pocit, Ze funguje komunikace v organizaci bez pro-
blému?

Graf 14 predstavuje vysledky na otdzku, zda dle respondent( v organizace funguje ko-
munikace bez problému. 57 % respondentld mélo pocit, Ze ano a 43 % mélo opacny
dojem.
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H Ano

B Ne

Graf 14 - Komunikace v organizaci

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka 16 - Jaky je podle Vas problém v komunikaci?

Na otdzku, jaky problém respondenti vidi v komunikaci odpovédéli pouze 4 respon-
denti, jejich odpovédi jsou vypsany v tabulce 2.

Tabulka 2 - Problémy v komunikaci

Problémy v komunikaci:
Komunikace mezi tymy nékdy vazne.

Informace o projektu se dozvidam od kolegd, ne od
teamleadera.

Spolec¢né akce nejsou planované dostatecné dopredu.

Zdroj: viastni zpracovani

Dle odpovédi je zfejmé, ze komunikace nefunguje nejen mezi tymy, ale i vramci jed-
notlivych tym@. Dale jeden z respondentl poukazoval na to, Ze o spolecnych firemnich
akci se zaméstnanci dozvidaji pozdé.

Otazka 17 - Mate piehled o tom, které benefity miZete vyuzivat?

V grafu 15 jsou zndzornény odpovédi na otdzku 17, kterd se zaméstnanc( ptala na to,
zda vi o veskerych benefitech, které mohou vyuzivat. 9 % z respondent( si bylo jisto,
Zze vio vSech benefitech a 43 % zvolilo odpoveéd spise ano. 34 % respondentd si nebylo
jisto vSemi nabizenymi benefity, proto zvolilo odpovéd spise ne. Zbylych 14 % respon-
dentl nemélo o benefitech prehled vibec.
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H Ano

" Spise ano

m Spise ne

" Ne

Graf 15 - Pfehled o benefitech

Zdroj: vliastni zpracovani

Otazka 18 — Vyberte 3 benefity, které Vam pfijdou zajimavé a uvital/a
byste je:

Respondenti mélivybrat z nékolika benefitd maximalné 3 benefity, které by uvitali, aby
je jejich organizace nabizela. Nej¢astéji zvolenymi benefity byly kvartalni prémie, pfi-
spévek na Vanoce a prispévek na dovolenou. Pllro¢ni prémie a prispévek na penzijni
pripojisténi byly v druhé pllice vybéru. Stravenky byly nejméné volenym benefitem, jak
je zfejmé z grafu 16.
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Graf 16 - Vybér z benefitl

Zdroj: vlastni zpracovani

| 60



Otazka 19 - U&astnite se rad/a pofadanych 5dennich teambuilding&?

Graf 17 zndzorfiuje, zda se zaméstnanci radi icastni porddanych teambuilding(. Z ta-
zanych respondent( 38 % odpovédeélo, Ze ano a 41 % spiSe ano. To znamena, ze 79 %
respondent( siteambuildingy uzivalo. 16 % respondentd oznadilo, Ze si teambuildingy
spise neuzivalo a 5 % si teambuildingy neuZzivalo vibec.
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Graf 17 - Oblibenost teambuildingt

Zdroj: vliastni zpracovani

Otazka 20 - Je néco, co byste na 5dennim teambuildingu zménil/a?

V nepovinné otazce 20 mohli zaméstnanci projevit ndzor na to, co by zménili na 5den-
nim porddaném teambuildingu. Tuto otdzku vyplnilo 56 % respondentd. Na grafu 18
jsou zndzornény odpovédi, podle kterych je zjevné, Ze respondenti by upfednostiiovali
teambuilding na méné dni a stacil by 1 ro¢né. Volnéjsi program a nahrazeni 5denniho
teambuildingu pouze jednodenni akci zvolilo méné jak 30 %. Pouze par respondent(
by uvitalo, kdyby teambuildingy byly vickrat ro¢né.
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Graf 18 - Zmény teambuildingu

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka 21 - Jak je pro Vasi pracovni motivaci diileZité nasledujici?

Respondenti méliv otdzce 21 zvazit, co je dlleZité pro jejich pracovni motivaci. Kladné
mezilidské vztahy dle grafu 19 oznacilo prfes 80 % respondentl za velmi dllezZité a
zbytek za spise dllezZité. Vyvazenost osobniho a pracovniho zivota byla pro respon-
denty podobné dllezZitd. Moznost karierniho rlstu byla pro vétSinu respondentl také
dllezitd, ale pro nékolik respondentd jiz méné. Pfijemné pracovni prostredi bylo pro
nékteré respondenty méné ddlezité nebo dokonce nedllezité pro pracovni motivaci.
Benefity respondenti rfadili mezi spise dllezité a néktefi opét benefity hodnotili jako
méneé dllezité nebo absolutné neddlezité. Pravidelnd zpétna vazba byla pro vétsi po-
Cet respondentld méné ddlezitd nebo vibec, ale i pres to pro vyraznou ¢ast respon-
dentd ddlezitym aspektem k pracovni motivaci.
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Graf 19 - Aspekty pracovni motivace

Zdroj: vliastni zpracovani

Otazka 22 - Jsou tyto vyroky pravda nebo nepravda?

Na grafu 20 jsou graficky zndzornény odpovédi na otazku 22, kdy méli zaméstnanci
odpovédeét, zda dané vyroky jsou pravda nebo nepravda. Nejvice pozitivhich odpovédi
meél vyrok, zda jsou projekty zajimavé a zameéstnance bavi. S timto vyrokem souhlasila
témér vétsina respondentl. Respondenti se také shodli na tom, zZe pfi své praci mohou
vyuzit svou kreativitu bez mezi a ostychu pfed ostatnimi kolegy. Tento pocit nesdilelo
pouze 13 % respondentl. Dle grafu je také zjevné, Ze respondenti maji prace hodng,
je ¢asové narocna a Casto se citi byt pod tlakem, aby vse stihli v dany ¢as. Pracovni
prostfedi byla otazka, kterd respondenty rozdélila na dvé poloviny. Jedna ¢ast respon-
dentl byla s pracovnim prostfedim spokojend a druhda nikoliv. Problémem m(zZe byt
fakt, Zze zaméstnanci se kvdli malym prostordm musi délit o pracovni mista, a to nenf
zFfejmé vyhovujici. Pracovni vybavenise zda byt dalsim problémem, jelikoZ vice jak po-
lovina respondent( ho shledavalo jako nedostacujici ke své praci.
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Zdroj: viastni zpracovani

8.3 Shrnuti

Tato podkapitola shrnuje vysledky dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci organi-
zace XY.

Ziskavani a vybér zaméstnancul

Dle HR oddéleni je nejlepsi zplsob zverejnéniinzerdtu skrze socidlni sité. Tento nazor
se zaroven shoduje s vysledky dotaznikového Setfeni, kdy vice jak polovina respon-
dentd objevila inzerat prostrednictvi socidlnich siti. Na inzerat respondenti reagovali
predevsim kvQli zajimavé pracovni naplni, flexibilni pracovni dobé a neomezenému
Home office.

Nékolik respondentl naznadilo, Ze béhem pohovoru jim nebylo poskytnuto dosta-
tec¢né mnozstviinformaci. | pfes to, ze se nejednd ani o polovinu respondent(, je treba
se na tento problém zaméfit. Mohlo by totiz hrozit, Ze by neprofesionalné vedeny po-
hovor odradil budouciho vhodného kandidata.

Adaptace zaméstnanci

Nékolik otdzek z dotaznikového Setfeni se také zabyvalo priibéhem adaptace novych
zameéstnancd. Z odpoveédi vyplyva, Ze zameéstnanci jsou béhem zkusebni doby dosta-
te¢né informovani, ale byli respondenti, ktefi tento ndzor nesdili. Pfidéleny ,buddy"” né-
kolika z respondentl nevyhovoval, a to napfiklad z toho dlvodu, Ze se jim urdeny ko-
lega nevénoval nebo se az pfilis snazil. Pro nové pfichozi zaméstnance je dilezité, aby
se prvni dny v préci citili komfortné.
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Komunikace

Zaméstnanci maji priibéZzné meetingy se svymiteamleadery. Vice jak polovina respon-
dentd byla s témito meetingy spokojena, ale 39 % respondentd spokojeno nebylo.
Pouze respondenti z projektového tymu byli zajedno a vSichni byli s meetingy s tea-
mleaderem spokojeni.

Kazdy pracovni tym by uprednostnil jiné podminky meetingl. Tym zaméreny na de-
sign by potrfeboval, aby meetingy byly ¢astéji a teamleader vice naslouchal. Na druhou
stranu tym zaméreny na obsah nepotfebuje meeting tak ¢asto a stejné tak také tym
zameérfeny na socialni sité.

Zameéstnanci se také mohli vyjadrit k celkové komunikaci v organizaci. Podstatné velka
¢ast respondentd méla za to, Ze komunikace v organizace by potfebovala zlepsit.
Podle respondent( je problém v komunikaci v samotném tymu, kdy se nedozvidaji in-
formace v&as, ale jde také o Spatnou komunikaci mezi tymy, pokud se jedna o spolecny
projekt. Pro dobre odvedenou praci zameéstnancy, ktefi spolupracuji s vice lidmi, a do-
konce mezi tymy, je komunikace kli¢ova.

Mezilidské vztahy na pracovisti

Podle odpovédi z dotaznikového Setreni si vétsina respondentl 2x roéné poraddané
5denniteambuildingy uziva, coz znamena, Ze nejsou zbytelné a zaméstnanci si jejich
prostfednictvi mohou utuzovat vlidné vztahy na pracovisti. Respondenti vSak vyjadfili
nazor, ze by teambuildingy mély byt kratsi a stacil by pouze 1 ro¢né.

Respondenti kladné mezilidské vztahy zaradili na prvni misto z aspektd, které jsou di-
leZité pro jejich pracovni motivaci. Organizace by se tedy méla snaZit o udrZzeni dob-
rého kolektivu.

Motivace zaméstnanci

Vice jak polovina respondentl nebyla spokojena s hlavni motivacni sloZzkou, tedy
mzdou. Informovanost o benefitech, které mohou zamé&stnanci vyuzit neni pfilis velka
a zde by byl prostor pro zménu. Pfi rozsifeni benefitd by respondenti volili kvartalni
prémie, pfispévek na Vanoce nebo dovolenou.

V rdmci pracovni motivace byly pro respondenty ddlezité tyto aspekty: kladné mezi-
lidské vztahy na pracovisti, vyvdzenost osobniho a pracovniho Zivota a moznost kari-
érniho rdstu.

Respondenti odpovédéli, Ze maji svou praci radi, jelikoz vétsina hodnoti projekty jako
zajimavé a bavije, coz je nejdllezitéjsi pro vnitfni motivaci neboli hnaci motor zamést-
nancl. Pfi praci v této organizaci je zapotrebi kreativita, kterou se respondenti dle vy-
sledk( dotazniku neostychaji projevit.

V rédmci motivace zameéstnancl by se dalo zapracovat na pracovnim prostredi, se kte-
rou polovina respondentl nebyla spokojena. Dale pak pracovnim vybavenim, které dle
respondentl nenf dostacujici pro jejich pracovni vykon.

|65



9 Navrhy a doporuceni

Tato kapitola obsahuje ndvrhy a doporuceni vypracované na zdkladé sezndmeni se se
systémem fizeni lidi v organizaci a vysledkl dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
organizace. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zameéstnanci jsou obecné v organizaci
se zplisobem fizeni lidskych zdrojd spokojeni, ale i pres to existuje prostor pro zlep-
seni.

Navrh 1 - Lepsi informovanost béhem pohovori

Na zdkladé odpovédi z dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze by organizace méla zvazit
zlepseni predavani informaci. Napfiklad u pohovor( méli néktefi respondenti dojem,
ze informace, které béhem pohovoru ziskali, nejsou dostate&né.

Aby organizace predesla ztraté potencionalniho uchazede, kvili neprofesionalné fize-
nému pohovoru, mélo by byt HR oddéleni s teamleaderem |épe pfipraveno. HR oddé-
leni by se mélo s teamleaderem pfedem domluvit na tom, kdo bude jaké informace
pfedavat a ujasnit si pofadi téchto informaci. Na dany pohovor by mohli vypracovat
seznam téchto informaci a v prdbéhu pohovoru kontrolovat, zda nékteré z nich neza-
pomnéli zminit.

Navrh 2 - Nastaveni nového harmonogramu priitbéznych meetingii

Dle dotaznikového Setreni je zjevné, Ze kazdy pracovni tym mé jinou potrebu pribéz-
nych meetingl s teamleaderem. Vsem respondentldm z projektového tymu priibézné
meetingy s teamleaderem vyhovovaly tak, jak byly nastaveny.

Respondenti z tymu zaméfeného na design odpovédéli, Ze se s teamleaderem potre-
buji schazet ¢astéji a doba dané schlizky by mohla byt také delsi. Zaroven je z odpo-
védi zfejmé, Ze leader v tomto tymu by mél svému tymu lépe naslouchat.

Na druhou stranu tym zaméreny na obsah by dle odpovédi respondentl ocenil méné
c¢asté meetingy a jeho doba by mohla byt kratsi. ZpQsob, kterym leader tohoto tymu
nasloucha svému tymu, by zménilo pouze pér z respondentd.

Tym zaméreny na socialni sité by jednoznalné upfednostnil méné Casté meetingy
s kratsi dobou. S empatii teamleadera méla problém pouze mala ¢ast respondent(.

Na zdkladé& toho, Ze kazdy tym ma dle vyse uvedeného jiné potfeby ohledné délky tr-
vani a ¢etnosti schlizek s teamleadery, je doporuceno vytvofit pro kazdy tym vlastni
harmonogram schiizek, ktery bude urcen dle preferenci ¢lend tymd. HR oddéleni by
v tomto pfipadé vytvorilo dotaznik pro zaméstnance, kde by se zjistovalo preference
zaméstnancd ohledné schlizek s teamleadery a na zdkladé téchto dotaznikl by HR od-
déleni spole¢né sdanym teamleaderem nastavilo odpovidajici harmonogram
schizek.

Protoze ¢ast respondentd naznacila problém ohledné naslouchani teamleader(, je HR
oddéleni ddale doporu¢eno vyhledat rozvijejici kurzy nebo workshopy pro své
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teamleadery. Prostfednictvim téchto workshopl nebo jiného vzdélavacino prostredku
Ize eliminovat neshody zaméstnanc( s teamleadery a teamleadefi mohou diky nim
pak Iépe plnit svou roli v tymu.

Navrh 3 - Komunikace mezi teamleadery

Respondenti se také vyjadrili k tomu, Ze ¢asto pracuji pod tlakem a nestihaji svou praci.
Pokud by tento stav byl dlouhodoby, moh!l by mit negativni dopad na vysledek pro-
jektd. Z toho ddvodu by se méli teamleadefi Iépe domlouvat o pfijeti a zpracovavani
projektd. Teamleader by mél umét dobre zhodnotit, zda jeho tym projekt zvlddne ve
vymezeném case.

HR oddéleni by mélo s teamleadery zkonzultovat zahdjeni pribéznych meetingl tea-
mleaderd. Na tomto meetingu by si teamleadefi pfedavali zadkladniinformace ohledné
projektd a jejich pribéhu. Vzhledem k tomu, Ze vsichni teamleaderi nemusi byt vzdy
pFitomniv kancelafi organizace, mohly by byt tyto meetingy formou online hovoru. Me-
etingy nemusi byt asoveé prilis narocné, dlilezité je, aby teamleaderi méli vzdy pfipra-
veny seznam informaci, které potfebuji diskutovat.

Navrh 4 - Zména teambuildingii

Dle odpovédirespondenti pofadané teambuildingy hodnotili kladné, ale méli jisté na-
vrhy na zmény. JelikoZ byly kladné mezilidské vztahy pro respondenty velice dllezité
pro jejich pracovni motivaci, je nutné tyto navrhy zvazit.

HR oddéleni je doporuceno zvazit kratsi teambuildingy, napfiklad na 3 dny, anebo
uspofradat tydenni teambuilding pouze jednou ro&né. Dalsi variantou mohou byt ¢as-
téjsi teambuildingy, které se pofadaji pouze b&hem jednoho dne a nejlépe pobliZ lo-
kality kancelare organizace. Diky témto zménadm by se mohlo teambuildingd Ucastnit
vysSsi pocet zameéstnanc(, a to by jisté mélo kladny vliv na prohloubeni vztahd mezi
zaméstnanci na pracovisti.

Navrh 5 - Zména pracovniho prostiedi a pracovniho vybaveni

Prijemné pracovni prostifedi je pro Zadouci vykony zaméstnancCO velice dileZité, a
proto je nutné, aby se v praci zaméstnanci citili pfijemné. Polovina respondent( se
vSak v pracovnim prostiedi necitila pfilis komfortné. M{zZe to byt predevsim z toho dG-
vodu, Ze kancelare nejsou dost prostorné. Organizace by tedy méla uvazovat o pfesté-
hovani do vétSich a modernéjsich prostor, kde budou mit zaméstnanci vice prostoru.

Pracovni vybavenf je dilezitou slozkou pro dobfe odvedenou praci, a to konkrétné
v oborou socidlnich siti a reklam. Pokud organizace poZaduje po svych zameéstnancich
skvélé vykony, musi je vybavit zafizenim, které bude odpovidat ndrokdm na danou
praci. Dle respondent( pracovni vybaveni vsak nebylo pfili§ vyhovujici pro jejich praci.

Pracovni prostredia pracovnivybaveni by HR oddéleni mélo konzultovat s jednotlivymi
zameéstnanci. Je potfeba se zaméstnancl zeptat, jaké pracovni prostfedi by jim
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vyhovovalo a pfijmout zaroven ndvrhy na nové pracovni vybaveni. Tyto ndvrhy by mély
byt poté predlozeny COO, ktery zvazi, zda organizace mUze tyto naklady pro vylepseni
spokojenosti zaméstnancd uskutednit.

Navrh 6 — Konzultace a rozsifeni nabidky benefiti

HR oddéleni by mélo I1épe informovat o benefitech, které mohou zaméstnanci Cerpat,
jelikoz z dotazniku vyslo najevo, ze polovina respondentd neméla prehled o tom, jaké
benefity mé k dispozici. Zaméstnanclim by tyto informace mohli pfipomenout v rémci
teambuildingu nebo rozeslat hromadny email o moznostech Cerpani benefitd.

Respondenti nebyli pfilis spokojeni s financnim ohodnocenim, protoze zaméstnanci
v tomto oboru porovnavaji svou mzdu se mzdou v korporatnich agenturach, kde jsou
vSak mnohdy naro¢néjsi podminky, ale za vy$si mzdu.

N&vrhem fesenitohoto problému je rozsiteni nabidky finanénich benefitd. Jako nejvice
zajimavé benefity hodnotili respondenti kvartalni prémie, pfispévek na Vanoce a na
dovolenou. Organizace tedy mUze pridat do benefitl kvartaini prémie, které by byly
vypldceny zaméstnanclm, ktefi se podileli na projektech s nejvétsim dosahem. Dal-
Simi finan¢nim benefitem by mohl byt pfispévek na Vanoce, ktery by mohl byt ve vysi
5000 K¢. Prispévky na dovolenou by se dali pojmout formou benefit bod(, kde by za-
meéstnanci dostavali ke kazdy mésic body, které by mohli uplatnit na ¢ast své dovolené
nebo relaxaci.
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Zaver

Diplomové prace se zabyvala fizenim lidskych zdrojd a jejim cilem bylo analyzovat
systém fizenf lidskych zdrojd ve vybrané organizaci na zékladé dotaznikového Setreni
mezi zaméstnanci, posoudit vhodnost tohoto systému v organizaci a stanovit pfilezi-
tosti a navrhy na zlepseni.

Z teoretické Casti vyplyva, Zze spravné nastaveny systém rizeni lidskych zdrojQ pfispiva
k dosazeni o¢ekdvanych ekonomickych vysledk( organizace prostfednictvim spokoje-
nych zameéstnancl. O spokojenost zaméstnancl a jejich poZzadovanou vykonnost se
stara personalni oddéleni nebo manazer, ktefi se zabyvaji personalnim planovanim,
ziskdvanim a vybérem vhodnych zaméstnanc(, spravné nastavenym odmeénovanim a
motivaci zaméstnanc(, vzdélavanim zaméstnancl a udrZzovanim dobrych kolektivnich
vztah(.

V praktické ¢asti byl zkouman zpUsob fizeni lidskych zdrojd ve vybrané organizaci. O
fizenilidskych zdrojd se v organizaci stard personalni oddéleni ve spolupraci s teamle-
adery. Organizace si zaklada na pfistupu, ve kterém zameéstnance vnima pfedevsim
jako kolegy a snazi se o jejich spokojenost s praci, ale i kolektivem. Z tohoto ddvodu
organizace Casto poradda teambuildingové akce a snazi se se svymi zameéstnanci pri-
bézné komunikovat prostfednictvim schlzek jednotlivych tym0, ale i vSech tymd na-
jednou.

Pro zlepseni systému fizenich lidskych zdrojC v organizaci byl zaméstnancim rozeslan
dotaznik, ve kterém mohli vyjadfit, zda jsou s timto systém spokojeni. Dotaznikového
Setreni se z celkového poctu 73 zaméstnancl zUcastnilo 61 zaméstnancd.

Na zdkladé analyzy dotaznikového Setfeni a porovnani skute¢ného systému fizeni lid-
skych zdroj bylo pro organizaci navrzeno neékolik navrha.

Prvni ndvrh se tykd zaméreni se na vylepseni informovanosti béhem pohovoru. Na za-
kladé dotaznikového Setfeni bylo totiz zjiSténo, Ze respondenti nebyli spokojeni s in-
formovanosti béhem pohovoru. Navrhem je predchozi domluva prlbéhu pohovoru
mezi personalnim oddélenim a teamleaderem.

Druhym névrhem je nastaveni nového harmonogramu prdbéznych meetingl pro
kazdy tym zvlast, a to z toho dlvodu, Ze dle odpovédirespondentl by kazdému tymu
vyhovovaly meetingy v riznych frekvencich a v rizné délce.

Treti ndvrh doporucuje, aby se teamleaderi domluvili na prlbéznych schlzkéach, kde
budou pouze leadefi jednotlivych tymd. Na téchto schlzkach si maji pfedat zdsadni
informace a konzultovat problémy ohledné spole¢nych projekt.

Ctvrty ndvrh je zaméfen na zménu teambuildingl. Dle odpovédi respondent{ jsou te-
ambuildingové akce pfrilis ¢asto a zbytecné dlouhé. Organizaci jsou navrzeny varianty,
kdy je teambuilding na méné dni nebo formou jednodenni akce.
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V patém ndvrhu je organizaci navrhnuta zména pracovniho prostfedi a obnoveni pra-
covniho vybaveni, vzhledem k tomu, Ze je respondenti hodnotili jako nedostatecné.
Persondlni oddéleni by mélo konzultovat poZadavky ohledné pracovniho vybaveni se
zameéstnanci a posléze predlozit navrhy COO. Vzhledem k malému prostoru kancelari,
je organizaci navrhnut pfesun do vétsich a modernéjsich prostor, které by odpovidaly
poctu zaméstnancl a jejich predstavéam.

Posledninavrh je pfedloZzen na zdkladé toho, Ze respondenti nejsou spokojenis financ-
nim ohodnocenim. Redenim tohoto problému by mohla byt roz&ifenad nabidka benefit{
o kvartdIni prémie, finanéni prispévky na Vanoce a pfispévky na dovolenou v podobé
benefit bodd.
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Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou 2. ro¢niku Magisterského studia Masarykova Ustavu vysSsich studii
CVUT v Praze a nésledujici dotaznik by mi pomohl pfi dokonéeni diplomové prace na
téma Inovace systému fizeni lidi v organizaci.

Cilem dotazniku je zjistit spokojenost zaméstnancl ve Vasi organizaci a na zakladé

vysledk( stanovit doporuceni pro zlepseni. Tento dotaznik je zcela anonymni.

Pfedem velice dékuji za Vasi pomoc a vénovany ¢as.

Karolina Mala

1. Vase pohlavi:

(Vyberte jednu odpovéd)

O
O

Zena
Muz

2. Do jaké vékové skupiny patfite?

(Vyberte jednu odpovéd)

o

O
O
O

18-25 let
26-35 let
36-45 let
vice nez 45 let

3. Vase nejvyssidosazené vzdélani:

(Vyberte jednu odpovéd)

O
O

SS zakon&end maturitni zkougkou
VS

4. Do jakého pracovniho tymu patfite (v zdvorce Va3 teamleader)?

(Vyberte jednu odpovéd)

o

]
]
O

Tym zaméfeny na design (Creative director)

Tym zaméfeny na obsah (Content director)
Projektovy tym (Key account manager)

Tym zaméfeny na socialni sité (Performance leader)

5. Jak dlouho plsobite v organizaci?

(Vyberte jednu odpovéd)

o

O
O
@)

méné nez 1 rok

1 =3 roky (v¢etné)
3 -5 let (véetné)
vice jak 5 let
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6.

10.

11.

12.

Kde jste se dozvédél/a o pracovnim misté v organizaci?
(Vyberte jednu odpovéd)

o LinkedIn

o Jobs.cz

o Socialnisité

o Pres doporuceni

Jaky byl dfvod Vasi reakce na inzerat organizace?
(Vyberte maximalné 3 odpovédi)

Mzdové ohodnoceni

Benefity

Flexibilni pracovni doba

Neomezeny Home Office

Lokalita organizace

Zajimava pracovninapli

O O 0O 0O O O

Bylo Vam vse béhem pohovoru jasné vysvétleno (jeho prlibéh, informace o da-
ném pracovnim misté, datum néstupu, atd.)?

(Vyberte jednu odpovéd)

o Ano,vsemu jsem rozumél/a

o Spise ano, az na par drobnosti

o Spise ne, dost véci mi nebylo vysvétleno

o Ne, bylo to hektické a nesrozumitelné

Byl/a jste dostatecné informovani béhem zkusebni doby?
(Vyberte jednu odpovéd)

o Ano

o Spise ano
o Spise ne
o Ne

Vyhovoval/a vam pridéleny ,buddy” béhem zkuSebni doby?

(Vyberte jednu odpovéd)
o Ano
o Ne

Pokud Vam ,buddy” nevyhovoval/a, napiste prosim, z jakého dfvodu?

Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?

(Vyberte jednu odpovéd)
o Ano
o Ne
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13. Vyhovuji Vam pridbézné meetingy s teamleaderem (1:1)?

14.

15.

16.

17.

18.

19.

(Vyberte jednu odpovéd)

@)
O

Pokud Vam prlbézné meetingy s teamleaderem nevyhovuji, tak co byste zmé-

Ano
Ne

nil/a?
(Vyberte maximalné 3 odpovédi)

o

O
O
O
O

Mate pocit, Ze v organizace funguje komunikace bez problému?

Mély by byt ¢astéji

Mély by byt méné casto

Mél by byt delsi dobu

Mél by byt kratsi dobu

Teamleader by mél vice naslouchat

(Vyberte jednu odpovéd)

O
O

Ano
Ne

Pokud jste odpovédél/a, ze komunikace nefunguje, napiste prosim, jaky je podle
Vs problém:

Méate prehled o tom, které benefity mGzete vyuzivat?

(Vyberte jednu odpovéd)

o

O
O
O

Vyberte 3 benefity, které Vam pfijdou zajimavé a uvital byste je:

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

(Vyberte maximalné tfi odpovédi)

O O O O O O

Ucastnite se rdd/a potddanych 5dennich teambuildingl?

Kvartaini prémie

Pdlro¢ni prémie

Prispévek na dovolenou
Prispévek na Vanoce

Prispévek na penzijni pripojisténi
Stravenky

(Vyberte jednu odpovéd)

o

O
O
O

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne
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20. Je néco, co byste na bdennim teambuildingu zménil/a?

(Vyberte maximalné tfi odpovédi)

o

@)
O
@)
@)

Stacil by jeden ro¢né

Mély by byt na kratsi dobu

Mély by byt ¢astéji

Program by mél byt volnéjsi

Misto nékolikadenniho teambuildingu pouze jednorazova akce

21. Jak je pro Vasi pracovni motivaci dlleZité nasledujici?

(Velmi dilezité - Spise dlleZité - Méné dlleZité - NedlleZité)

O O O 0O O O

Prfijemné pracovni prostredi

Moznost kariérniho rlstu

Pravidelna zpétna vazba od teamleadera
Kladné mezilidské vztahy na pracovisti
Vyvazenost osobniho a pracovniho zivota
Benefity

22. Jsou tyto vyroky pravda nebo nepravda?

(Ano — Ne)

o Préci ¢asto nestiham.

o Pravidelné citim tlak na spInéni terming.

o Projekty jsou zajimavé a bavi mé.

o Pracovnivybavenije vyhovujici pro mou praci.

o 'V pracovnim prostfedi se citim pfijemné.

o PripracimGzu projevit svou kreativitu bez ostychu.
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pUj¢ovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Karolina Mala

V Praze dne: 19. 04. 2022

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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