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Abstrakt

7 v7

Bakalarska prace zkouma tizeni lidskych zdrojl ve vybrané spolec¢nosti plisobici na tuzemském ban-
kovnim trhu s cilem posoudit stavajici stav, ur¢it mozné pfrileZitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna
reseni. Teoreticka ¢ast vymezuje cile, zdsady a postupy fizeni lidskych zdroj(. Prakticka ¢ast analy-
zuje fizeni lidskych zdrojl ve vybrané spolecnosti v souladu s teoretickymi vychodisky. Vysledkem
prace jsou navrhy na zlepsSeni stavajiciho stavu fizeni lidskych zdrojl ve vybrané spolec¢nosti.

rv V4
Klicova slova
Rizeni lidskych zdrojG, personalni planovani, vytvareni a analyza pracovnich mist, vybér, ziskavani,
pfijimani, adaptace, hodnoceni, motivovani, odménovani, vzdélavani, péce a uvolfiovani zameést-

nanct

Abstract

The bachelor's thesis examines the management of human resources in a selected company oper-
ating in the domestic banking market in order to assess the current situation, identify possible op-
portunities for improvement and propose appropriate solutions. The theoretical part defines the
goals, principles and procedures of human resource management. The practical part analyzes the
management of human resources in a selected company in accordance with the theoretical basis.
The result of the work are proposals to improve the current state of human resources management
in the selected company.
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Uvod

57 ,

Rizeni lidskych zdroju je jednou z nejdulezitéjsich oblasti kazdé organizace a kazda organizace by
fizeni lidskych zdroji méla vazné zabyvat, at uz je mala nebo velka, vyrobni nebo obchodni, sou-
kroma nebo verejna. Pro dlouhodobou Uspésnou ¢innost kaZzdé organizace je velmi dllezity spoleh-
livy systém zabezpecovani kvalitnich lidi, jejichZ prostfednictvim organizace dosahuje ocekavanych
vysledka. Lidé jsou tim nejcennéjsim, co organizace m4, a proto je nutné je neustdle rozvijet. Kazdy
¢lovék je jiny, a neni lehké ho snadno nahradit, proto je velmi zasadni o Sikovné a talentované lidi

pecovat.

Cilem bakalarské préace je prozkoumat fizeni lidskych zdrojli ve vybrané spolecnosti plsobici na tu-
zemském bankovnim trhu, posoudit stavajici stav, uréit mozné pfilezZitosti pro zlepseni a navrhnout
vhodna feseni.

s vz

Prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti je provedena literarni reserse
zamérena na cile, zasady a postupy fizeni lidskych zdroja tykajici se personalniho planovani, vytva-
feni a analyzy pracovnich mist, ziskavani a vybéru zaméstnanc(, pfijimani a adaptace zaméstnancd,
hodnoceni zaméstnancli, motivace a odménovani zaméstnanc(, vzdélavani zaméstnancu, péce

0 zameéstnance a uvolfiovani zameéstnancu.

s v

V praktické casti je provedena analyza fizeni lidskych zdrojli ve vybrané spolecnosti v souladu s te-
oretickymi vychodisky. Vybrana spolecnost si neprala byt v praci jmenovana, a proto je oznacovana
jako Spolec¢nost XY. Analyza je zaloZena na internich dokumentech a webovych strankach spolec-
nosti, rozhovoru s personalistkou spolecnosti a dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci spolec-
nosti. Vysledkem prace jsou navrhy opatreni, kterd by méla spole¢nosti pomoci zlepsit stavajici stav
fizeni lidskych zdroja.



TEORETICKA CAST



1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt je komplexni a promysleny pfistup k zaméstnavani a rozvijeni lidi v organizaci.
Zameéruje se na zlepseni efektivity organizace prostifednictvim lidi, tedy na to, jak vyuzivat lidi v sou-
ladu s dodrzovanim moralnich hodnot. V fizeni lidskych zdrojl se uplatfiuje mnoho rozmanitych
politik a postupl v oblasti vytvareni a rozvoje organizace, vzdélavani a rozvoje, zabezpecovani lid-
skych zdrojq, fizeni pracovniho vykonu a odménovani i poskytovani sluzeb, zlepsujici pohodu a bla-
hobyt zaméstnancli (Armstrong a Taylor, 2015).

Podle Koubka (2011) je fizeni lidskych zdrojli nejmodernéjsim pojetim personalni prace. Klade dliraz
na strategicky aspekt a vénuje zvySenou pozornost perspektivé. Formuluje obecné, dlouhodobé a
komplexni cile personalni prace, s ostatnimi cili firmy, navrhuje a hleda cesty, které vedou k jejich
dosazZeni (Koubek, 2011).

Personalni fizeni musi zajistit potfebné mnozstvi lidi a fidit je tak, aby podnik dosahoval svych sta-
novenych cilG. Zakladnim ukolem personalniho fizeni je tedy sladéni zajm0 pracovnikd se zajmy
organizace, pficemz k dosahovani cill vyuziva potencialu lidi a investic do nich. Pracovnici jsou pri-
oritou pro prosperitu podniku a dalsi rozvoj, proto se organizace snazi mit propracované systémy
a vytvaret dobré pracovni podminky, motivovat zaméstnance tak, aby se citili v organizaci dobre a
podavali dobré vykony (Kocianova, 2010).

1.1 Cile fizeni lidskych zdrojli

Cilem fizeni lidskych zdrojl je zabezpecit, aby organizace skrz své zaméstnance plnila Uspésné své
cile (Armstrong, 2007). Rizenf lidskych zdrojd tedy zabezpeéuje organizaci kvalifikované a kvalitni
zaméstnance, zabezpecuje dobré pracovni vztahy, kulturu a podporuje kdosahovani cild
(Armstrong a Taylor, 2015). Rizeni lidskych zdrojd se snaZi vytvaret a udriovat silnou organizaéni
kulturu (Blyton a Turnbull, 1992).

1.2 Zabezpeceni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojG v organizaci zabezpecuji predeviim vedouci zaméstnanci a personalni Gtvar.
V nékterych pripadech zabezpeéuiji lidské zdroje poskytovatelé personalnich sluzeb (Sikyt, 2016).

1.2.1 Vedouci zaméstnanci

Vedouci zaméstnanci neboli manazeti by méli vést a ridit své zaméstnance, aby podavali co nejlepsi
pracovni vykony. Manazefi jsou dle zakoniku prace povinni vést své zaméstnance. Maji povinnost a
opravnéni zaméstnanclm ddavat pracovni ukoly, fidit je, organizovat a vést. Také by mél manazer
zaméstnance hodnotit, odménovat a vytvaret idealni, a kvalitni podminky k praci. Vedouci zamést-
nanec odpovida za praci svych podfizenych (Sikyf, 2016).



1.2.2 Personalni utvar

Personalisté zabezpecuji administrativni ¢innosti tykajici se pracovné pravnich vztah(. Velikost per-
sonalniho Utvaru zavisi na velikosti organizace. V malych organizacich obvykle personalni Utvar
neni, ve stfedni organizaci jiZ je alespon maly pocet personalist(, a ve velkych organizacich jiz byvaji
personalni Gtvary velmi rozsahlé (Dvorakova a kol.,2012, in Siky¥, 2016).

1.2.3 Poskytovatelé personalnich sluzeb

Rizeni lidskych zdroj zabezpecuji také poskytovatelé persondlnich sluzeb. Persondlni sluzby se na
fizeni lidskych zdroja specializuji. JelikoZz velmi dobre znaji oblast lidskych zdroj(, dochazi tak méné
k rizikdm (Siky¥, 2016).
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2 ZASADY A POSTUPY RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojd by mélo motivovat, ziskdvat, rozvijet a vyuzivat schopné lidi k tomu, aby do-
sahovali vysledk( a cil(, které organizace poZaduje. Pokud se podniku dafi vyuZivat dobre lidské
zdroje, ma také lepsi konkurenceschopnost. Je proto velice dllezité, jak ma organizace nastavené
¢innosti Fizeni lidskych zdroji. Uspéchem organizace jsou lidé. Pod zasady a postupy Fizeni lidskych
zdroju spada personalni planovani, vytvareni a analyza pracovnich mist, vybér a ziskavani zamést-
nancl, hodnoceni zaméstnancl, odmeénovani a motivovani zaméstnancu, vzdélavani zameéstnanca,
péce o zaméstnance a uvoliovani zaméstnanct (Siky¥, 2014).

2.1 Personalni planovani

Personalni planovani je stanoveni si budoucich pozadavkl organizace. Zaroven je to jeden z nejdu-
leZitéjSich nastroji pro dosaZeni organizacnich cild, prosperity a konkurenceschopnosti (Bures,
2007). Vysledkem personalniho planovani je plan neboli dokument, kde jsou stanoveny cile a po-
stupy (Kocianova, 2010). Organizace by méla védét, jaké zaméstnance bude potiebovat, kolik a kdy
je bude potrebovat, a také s jakou profesi Ci kvalifikaci by méli byt. Dale by méla znat, pfipadné
reseni prebytku ¢i pokryti dodatecné lidské prace. Pri planovani zaméstnanci mame dvé linie. Prvni
linie je odhad a planovani potfeby zaméstnancu, a druha linie se zabyva odhadem a planovanim
pokryti zaméstnancl (Koubek, 2007). At uzZ jsou cile spolecnosti jakékoliv, mohou jich dosdhnout
pouze vyuZitim dovednosti, schopnosti a Usilim zaméstnancd (Foot a Hook, 2005).

Cile personalniho planovani jsou na zakladé podminek v organizaci, mezi cile personalniho plano-
vani patti (Armstrong, 2007):

e Predchazet problém(m tykajici se prebytku ¢i nedostatku lidi.

e UdrZovat a ziskavat dostatecny pocet lidi s odpovidajicimi kompetencemi.

e Dobré firemni prostredi, flexibilni, pfizplsobivé a vycvi¢ené pracovniky.

e Rozvijet a stabilizovat pracovniky, pokud chceme predejit zavislosti na vnéjsich zdrojich.
e Zavadét flexibilni systémy prace.
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Popis procesti planovani lidskych zdrojt (Armstrong, 2007):

Podnikové strategické plany

Stanoveni budouci Urovné ¢innosti a novych potiebnych dovednosti.

Strategie zabezpecovani lidskych zdroji

Analyza pohybu
(fluktuace) pracovnikd

Analyza operaéni
efektivnosti (analyza
efektivnosti Cinnosti)

v

Produktivita

Snaha o rozvoj intelektualniho kapitalu, tedy zaméstnavani vykonnéjsich zaméstnanc(, nez ma kon-

kurence. Zaméstnanci by se méli rozvijet, vymyslet a neustale zlepSovat. Zaroven chce byt organi-

zace dobrym zaméstnavatelem.

Planovani pomoci scénare

Urcitd predstava o sméru organizace ve svém oboru a prostfedi, a jaké to bude mit disledky oh-

ledné potreby lidskych zdroju.

Progndza poptavky a nabidky

Posouzeni budouci potfeby zaméstnanc, kolik zaméstnanc( bude k dispozici uvnitf i mimo organi-

Zaci.
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Analyza pohybu pracovniki
Rozbor soucasnych trendd a ukazatell mobility, s cilem predpovédét nabidku pracovnich sil.
Analyza pracovniho prostredi

Snaha analyzovat pracovni prostredi, zjistit, zdali jsou pracovnici spokojeni, a jaky maji prostor pro
rozvijeni a vyuzivani dovednosti.

Analyza operacni efektivnosti

Analyza produktivity, podminek ristu flexibility a vyuzivani lidi, aby mohla organizace reagovat na
zmény v poZadavcich.

2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je proces, diky kterému jsou ziskany nejen potrebné informace k tvorbé
popisli pracovnich mist a k tvorbé profilli kompetenci zaméstnancu, ale také specifikuje naroky na
zaméstnance. Analyzu obvykle provadéji pracovnici, ktefi jsou na to specializovani, tedy naptiklad
analytici, psychologové apod. Jedna se o jednu z nejdllezitéjSich ¢innosti v fizeni lidskych zdroju.
Pracovni misto je tvofeno souborem ukold, ¢innosti a dalSich kompetenci, které jsou zaméstnanci
urceny (Kocianova, 2010).

Podle Koubka (2007) je vysledkem analyzy popis pracovniho mista, odvozeni pozadavk(l a specifi-
kace pracovniho mista. Pokud je tvorfena analyza pracovniho mista, je nutné umét odpovédét na
velké mnoZstvi otazek, jako napfiklad:

e Kde se bude pracovni misto nachazet?

e Jaky bude mit pracovni misto nazev, pracovni funkce?

e Jaké budou pracovni Ukoly a smysl prace?

e Komu bude zaméstnanec odpovédny a za co bude on sam odpovédny?

e Jaké budou pracovniky podminky?

e Jaké fyzické a dusevni poZzadavky pracovni misto vyzaduje?

e Jaka je charakteristika pracovniho mista, poZzadované dovednosti a zkusenosti?
e Jaké je potfebné vzdélani a kvalifikace?

Vytvareni pracovnich mist je tedy proces, ve kterém se definuji pracovni Ukoly a veskeré povinnosti,
odpovédnosti, podminky, pravomoci a pozadavky. Nasledkem tvoreni pracovnich mist vznika urcita
struktura organizace, tedy i strategie organizace. Tvoreni pracovnich mist je velkou soucasti orga-
nizovani a vytvareni organizacni struktury podniku, formuje vztahy na pracovisti a také pomaha k
dosaZeni cill organizace a pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016).

Proces vytvareni pracovnich mist je nasledujici (Koubek, 2007):

e Nejdfive se stanovi vyrobni cile ci cile firmy.

e Tyto cile se rozdéli do jednotlivych plana.

e Stanovi se rozsah jednotlivych pracovnich ukol(.

e Udéla se potrebny rozbor technickych a organizacnich podminek.
e Stanovi se postup, jak plnit dané ukoly.
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2.3

Urci se pozadavky a naroc¢nost jednotlivych ukold.

Stanovi se ¢asova narocnost.

Porovna se naroc¢nost pracovnich Ukoll s charakteristikou pracovnikd, a pridéli se konkrétni
ukol konkrétnimu pracovnikovi.

Stanovi se potfebné mnozstvi pracovnich mist.

Ziskavani a vybér zaméstnanct

Koubek (2007) fika, Ze ziskavani zaméstnancl by mélo mit strategickou povahu a stanovil proces

ziskavani zaméstnancu:

Identifikace potreby tykajici se ziskavani zaméstnanca.

Specifikace pozadavk( a popis pracovniho mista.

Posouzeni, jestli je nutné pracovni misto obsazovat, posouzeni i jinych alternativ.
Charakteristika pracovniho mista, a jaky typ zaméstnance poZadujeme.
Identifikace vnitfnich a vnéjsich zdroju.

Volba metod ziskavani zaméstnancu.

Volba dokumentu, které budou potieba od uchazecu.

Definice nabidky zaméstnani.

Zverejnéni nabidky zaméstnani.

Shromazdéni dokumentl a informaci, komunikace s uchazedi.
Nasleduje predvybér uchazecd.

Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi budou pozvani k pohovoru.

Mezi nejobvyklejsi dokumenty, které jsou pozadovany od uchazecl patfi predevsim Zivotopis, fi-

remni dotaznik, motivacni dopis, certifikaty, doklady o vzdélani a pracovni posudky.

Podle Sikyfe (2016) mGZeme zaméstnance ziskavat z vnéjsich & vnitfnich zdrojh. K ziskdvani zamést-

nancl z vnéjsich zdrojli se pouziva predevsim inzerce, spoluprace s personalnimi agenturami Ci

pfimé osloveni zaméstnance. K vnitfnim zdrojim patfi inzerce, rozeslani nabidky prace elektronic-

kou postou nebo také pfimé osloveni zaméstnance i ziskani doporuceni od znamého.

2.3.1 Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroju

Vyhody ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdrojl podle Kocianové (2010):

uchazec znd organizaci a ostatni zaméstnance,

uvolfiovani pracovnich mist a posilovani jistoty u zaméstnanc,
uchazede jiz zname,

misto bude rychleji obsazeno a za nizsi naklady,

zvySovani motivace a loajality zaméstnancd,

regulovani personalnich plang,

navraceni investic tykajici se zkusenosti a vzdélavani zaméstnancu.
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Nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroji podle Kocianové (2010):

e dlouholety pracovnik nedokaze délat jinou prdci,

e zmenseny vybeér,

e vysoké ndklady na rozvoj a vzdélavani,

e pokud byl dlouholety zaméstnanec povysen, mizZu nastat, Ze skupina zaméstnance jako ve-
douciho nepfijme, nastat mlzZe také zklamani, automatické povysovani se ¢i povyseni pra-
covnika, ktery nema kompetence.

2.3.2 Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdrojti

Vyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdrojti podle Kocianové (2010):

e  VEtsi pracovni nasazeni,

e uznani,

e velka nabidka uchazec s dostatecnymi kompetencemi,
e know —how.

Nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdroji podle Kocianové (2010):

e vysoké naklady a ¢asova narocnost pfi ziskavani a obsazovani pracovniho mista,
e vysoké financni poZadavky,

e fluktuace a omezovani jiz stavajicich pracovnik(,

e stresz pfichodu, nezndmosti a prijeti nového pracovnika,

e zaméstnanci musi nového pracovnika zaucovat.

Pti vybéru zaméstnancld hodnotime, jestli ma uchaze¢ dostatecné kompetence a zdali odpovida
pozadavkim a narokim na danou pozici. Vybirdme uchazece, ktery nejvice splfiiuje veskeré poza-
davky. Vybrat spravného uchazece je velmi dulezité a ovliviiuje kvalitu ostatnich zaméstnancl ve
spolecnosti. Vybér zaméstnancl je obvykle financné a ¢asové nakladny. Na vybéru se podili perso-
nalni a vedouci pracovnici. Ukolem vybéru je ziskat co nejvice potfebnych informaci, které nam
feknou, jak se uchazec bude chovat, jak bude schopny se prizplsobit a jak je motivovany. Ve vybéru
se stykaji dvé strany, tedy organizace a uchazec (Kocianova, 2010).

Proces vybéru zaméstnancti podle Kocianové (2010) je nasledujici:

e Prostudovani veskerych dokument( od uchazec, predvybér.
e Prvnirozhovor s uchazeci.

e Analyzovani a testovani uchazecu.

e  Prijimaci pohovor.

e  7Zjistovani referenci.

e Ukazka pracovisté a kolegy uchazecovi.

e Rozhodovani o vybéru.

e  Prijeti ¢i odmitnuti uchazece.
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2.3.3 Metody vybéru zaméstnancl

Metody slouZi k posouzeni, zdali je zaméstnanec schopny praci vykonavat, jestli ma dostatecné
schopnosti, dovednosti, vzdélani, kvalifikaci a zkusenosti. Mezi metody vybéru zaméstnanct patfi
pohovory, reference, dotazniky, assessment centra a vybérové testy (Armstrong a Taylor, 2015).

Pohovory

Pohovor je nejobvyklejsi metodou vybéru zaméstnancUl. Jedna se o rozhovor tvari v tvar, a ziskava
se zde o uchazedi co nejvice informaci. Pohovory se déli na strukturované a nestrukturované. Po-
hovory byvaji lepsi a efektivnéjsi, pokud se ho Gcastni pouze tazatel a uchazec. V nestrukturovaném
pohovoru jsou otazky vymysleny az pfi pribéhu pohovoru (Armstrong a Taylor, 2015). Pokud je
pohovor nestrukturovany, mél by mit tazatel podle Mikulastika (2010) pfipravené alespon néjaké
otazky ¢i okruhy, na strukturovany pohovor musi byt pripraveny otazky.

Assessment centre

Jedna se o skupinovou metodu, kde si uchaze¢ zkousi réizné realné situace. U&astni se ho nejen
kandidati, ale také nezavisly pozorovatelé (Vajner, 2007). V assessment centru je typické hrani roli
¢i skupinové ukoly. Pozorovatelé sleduji, jak se uchazeci chovaji a reaguji. Uchazec ¢i uchazeci jsou
pozorovani vice hodnotiteli, aby bylo zajisténo dostatecné mnozstvi informaci a posouzeni bylo ob-
jektivni. Assessment centra pomahaji obvykle ziskat mnohem vice informaci nez tradi¢ni pohovory
(Armstrong a Taylor, 2015).

Vybérové testy

Vybérové testy slouZi k ziskani spolehlivych informaci. Méri Uroven inteligence, schopnosti, nadani
a védomosti. Do vybérovych testl patti napfiklad testy osobnosti, testy zpUsobilosti, testy inteli-
gence a testy schopnosti. Testy se pouzivaji, pokud je na pohovoru velka ucast (Armstrong a Taylor,
2015).

Reference

Je moziné si uchazece vybrat a ucinit mu predbéZznou nabidku. To je na zakladé referenci, které
slouzi k ziskani spolehlivych informaci o budoucim zaméstnanci. Uchazec¢ by mél vidy o referenci
védét. Zjistuje se, jakou mél zaméstnanec v predeslém zaméstnani mzdu, jak se choval, pro¢ ukondil
pracovni pomér a jestli by ho byvaly zaméstnavatel zaméstnal znovu (Armstrong a Taylor, 2015).

Dotazniky

Dotazniky poskytuji odpovédi na zasadni otazky a prostfednictvim nich je mozZné ziskat fakta a na-
zory. V dotaznicich jsou pouzivany rizné metody, napfiklad otazky s odpovédmi ano nebo ne, uza-
viené otdzky, Likertova skala ¢i stanoveni dle hodnoty nebo poZadavk( (Armstrong a Taylor, 2015).

Pti ziskavani zaméstnancll je snaha oslovit a pfilakat co nejvice moZnych pracovniku, ktefi odpovi-
daji poZzadavkiim zaméstnavatele, v odpovidajicim case a s pfiméfenymi naklady. Jednim z nejddle-
Zitéjsich faktoru ptri ziskavani zaméstnancl je komunikace mezi zaméstnavatelem a uchazeci. Sna-
Zime se s uchazeci komunikovat efektivné, sdélovat jim veskeré pozadavky, podminky a ukoly, které
se tykaji daného pracovniho mista. Vysledkem ziskdvani zaméstnancl je dostat urcity pocet
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vhodnych uchazecll se spliujicimi podminkami a pozadavky. Pokud zaméstnanci spliuji veskeré
potfebné podminky, pozveme je k vybéru zaméstnanct (SikyF, 2016).

2.4  Prijimani a adaptace zaméstnancli

Prijimani zaméstnancl obsahuje veskeré procesy spojené s uzaviranim pracovnépravnich vztahi se
zaméstnanci a fidi se zakonikem prace. Mezi zakladni pracovnépravni vztahy patfi pravni vztahy
a pracovni pomér (Srpova a kol., 2020).

Koubek (2007) uvadi, Ze prijimani zaméstnancul je fada procedur, které obsahuji pravni a adminis-
trativni ¢innosti po nastupu nového pracovnika.

2.4.1 Pracovni pomér

Jednim ze zakladnich pracovnich pomeér( je pracovni smlouva. Pracovni pomér se zaklada podpisem
pracovni smlouvy zaméstnavatelem a zaméstnancem. Pracovni smlouva musi obsahovat druh
prace, den nastupu do prace, misto vykonu prace a dalsi jiné dohody mezi zaméstnancem a zamést-
navatelem. Mezi dalsi jiné dohody spada naptiklad zkusebni doba, kratsi pracovni doba, mzda ¢i
dovolenda. Zaméstnavatel je zde povinen seznamit budouciho zaméstnance s pravy a povinnostmi,
s pracovnim fadem a vnitfnimi predpisy (Srpova a kol., 2020).

Pracovnik je po podpisu pracovni smlouvy zafazen do personalni evidence. To znamen3, Ze dostane
osobni kartu, mzdovy list, evidencni list diichodového zabezpedeni a prlikaz zaméstnance. Perso-
nalni evidence se muiZe u kazdé organizace lisit (Kocianova, 2010).

Trvéani pracovniho poméru je dle Sikyie (2016) na dobu uréitou & neuréitou. Ke zménam mize dojit
pouze na zakladé dohody mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

Pracovni pomér mlze byt ukonéen dohodou, vypovédi, okamzitym zrusenim ¢i zruSenim ve zku-
Sebni dobé, uplynutim sjednané doby na dobu urcitou, uplynutim povoleni k zaméstnani, pobytu i
jiného povoleni, smrti zaméstnance nebo zaméstnavatele. Pracovni pomér mUze byt také ukoncen
na zakladé soudniho rozhodnuti (Siky¥, 2016).

2.4.2 Dohoda o provedeni prace a dohoda o provedeni pracovni Cinnosti

Kromé pracovniho poméru muize zaméstnavatel také uzavfit pravni vztahy zaloZzené dohodami
o pracich, které jsou kondny mimo pracovni pomér (Siky¥, 2012). Pokud zaméstnanec uzavie do-
hodu o provedeni prace znamena to, Ze nesmi prekrocit 300 hodin za kalendarni rok. Zaméstnanec
nemusi platit socialni a zdravotni pojisténi, pokud prijem neni vyssi nez 10 000 K¢. Pokud je zfejmé,
Ze zaméstnanec prekroci 300 hodin za kalendarni rok, uzavira potom dohodu o pracovni ¢innosti.
Zde je podminka, Ze se nesmi prekrocit polovina stanovené tydenni pracovni doby (Srpova a kolek-
tiv, 2020).
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2.4.3 Adaptacni programy

Adaptacni programy slouzi jako podpora pro adaptaci novych zaméstnancl. V adaptacnich progra-
mech podle Kaspera a Mayrhofera (2005, in Kocianovd, 2010) jsou tyto prvky:

e seznameni s novym pracovnim mistem a ukoly,

e manual pro nového zaméstnance,

e manuadl pro nového zaméstnance na pozici nadfizeného ¢i mentora,
e sluZebni cesty,

e setkani novych zaméstnancu.

Adaptace prichazi hned po vybéru zaméstnancl a je to proces, ktery se snazi o zafazeni zamést-
nance do kolektivu a chodu organizace. Aby byla adaptace zaméstnance Uspésna, zaméstnanec by
se mél citit informovany, motivovany, socializovany, je kontrolovany a ma sebereflexi. Vyhoda
v dobré adaptaci zaméstnanct pro organizaci je vylepseni komunikace, image firmy a tymové prace,
rychlé zapracovani a zpétna vazba tykajici se ndboru a vybéru zaméstnancl (Vajner, 2007).

Adaptace muze byt také u kazdého zaméstnance jina, zavisi nejen na osobnosti a jeho charakteru,
ale také na podminkach ze strany organizace. Zaméstnanec se adaptuje na socidlni podminky, fi-
remni kulturu a pracovni ¢innost (Kocianova, 2010). Adaptacni proces by nemél byt opomenut
a nechan, aby probihal samovolné. Zaméstnanci to mize ztiZit jeho zaclenéni do pracovniho kolek-
tivu (Nesc¢akova a Marelova, 2013).

2.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanc( je velmi dllezita ¢innost organizace, a ddva zaméstnanclim zpétnou vazbu
o jejich pracovnim vykonu. Hodnoceni zaméstnancl muze také plsobit motivacné, a je velmi dule-
Zité v oblasti fizeni vykonu préce. Cilem hodnoceni je ziskavani informaci pro rozvoj, zlepsovani vy-
konnosti a pracovniho nasazeni (Kocianova, 2010).

Sikyt (2014) uvadi, Ze hodnoceni zaméstnanc maze byt formalni ¢ neformalni. Formalniho hodno-
ceni se realizuje periodicky a zkouma pracovniklv vykon za urcité obdobi. Neformalni hodnoceni
zaméstnancl se realizuje prlibézné a zkouma pracovni vykon za urcité obdobi.

2.5.1 Funkce hodnoceni zaméstnancu

U hodnoceni zaméstnancu se hodnoti jak pracovni vykon, tak zaméstnancova osobnost a pfistup
k ostatnim.

Hodnoceni zaméstnanct podle Horalikové (1995, in Kocianova 2010) plni nasledujici funkce:

e Regulacni—zmény v pracovnim zafazeni zaméstnancu.

e Pozndvaci — sledovani pracovni vykonnosti zaméstnancu.

e Stimulacni — snaha zaméstnancll o dosaZeni co nejlepsiho hodnoceni.
e Srovnavaci — aplikovani principu diferenciace mezi zaméstnanci.

e Kauzalni — pozorovani zmén v chovani zaméstnancu.
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Vybérova — zaméstnanci maji moznost kariérniho postupu.

2.5.2 Proces hodnoceni zaméstnancu

Popisu procesu hodnoceni zaméstnancu je obvykle ve spolecnosti popsan v internich dokumentech

¢i smérnici.

Popis procesu hodnoceni obsahuje nasledujici (Pilatfova, 2008):

Interni dokumenty slouZzi k popisu procesu hodnoceni a obsahuji dileZité informace:

kdy probéhne hodnoceni, aby termin vyhovoval,

Casova posloupnost, tedy jestli bude hodnoceni v celé organizaci najednou nebo organizace
kdo bude hodnotit, pficemzZ hodnotitelem je obvykle nadfizeny a hodnoceny je jeho podfi-
zeny,

personalni a hodnotici systémy,

jak se bude hodnoceni zapisovat,

veskeré pokyny tykajici se hodnoceni,

dalsi zavazky a povinnosti hodnoceného a hodnotitele.

2.5.3 Metody hodnoceni zaméstnancu

Metody hodnoceni zaméstnanc( posuzuji a zkoumaji pracovni vykon zaméstnance na zakladé sta-

novenych pozadavk( a podminek, podle Sikyfe (2014) se jedna napfiklad o:

Hodnoceni pomoci stupnice

Zde je pracovni vykon zaméstnance ohodnocen stupném. Pfiklad hodnoceni pomoci stup-
nice: stupen 1 — nedostatecny, stupen 2 - dostatecny, stupen 3 - dobry, stupen 4 - velmi
dobry a stupen 5 - vyborny.

Hodnoceni metodou kritickych pfFipadu

Toto hodnoceni se vyuziva, pokud chceme zjistit doplrikové udaje. Je to univerzalni metoda
a hodnotitel zapisuje mezni situace.

Hodnoceni volnym popisem

Metoda pouZivana predevsim u specialistl a manazer(. Popisuje pracovni vykon hodnoce-
ného podle stanovenych kritérii.

Hodnoceni podle dohodnutych cilt

PouZiva se predevsim, pokud se zjistuje, zdali je dosazeno dohodnutého cile u manazera ¢i
specialisty. Pracovni a rozvojové cile jsou SMART. S znamena specific, tedy specifické, M
znamena measurable neboli méritelné, A znaci achievable, tedy dosazitelné, R znaci rele-
vant neboli relevatni a T oznacuje timed, v prekladu terminované.

Hodnoceni podle stanovenych norem

Jedna se o hodnoceni, kde se fidime normami a tyka se to predevsim délnika.
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2.6 Motivovani a odménovani zaméstnancu

Vedouci by mél své zaméstnance motivovat, vést a odménovat. Motivovani zaméstnanci dosahuiji
nejlepsich vysledkd, jsou vsticni, sebejisti a plisobi lepsSim dojmem. Motivace u zaméstnance ne-
musi byt automaticka, vedouci ¢i zaméstnavatel by se ji mél proto snaZit zajistit skrze motivacni
nastroje. Motivace u zaméstnancll je rozdilna, a kazdého zaméstnance motivuje néco jiného.
Je dllezité si stanovit, ¢im zaméstnance motivovat, a jak s motivacnimi nastroji nalozit (Urban,
2017).

Motivovany zaméstnanec vyjadfuje svoji snahu, a vykonava poZadovany pracovni vykon. Motivaci
ovliviiuji vné&jsi a vnitini faktory (Pauknerova a kol., 2006, in Sikyr 2014).

> stanoveni cile t i
uréeni potreby provedeni akce
dosazeni cile S —

Obrdzek 2 Proces motivace zaloZeny na uspokojovdni potieb

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 888)

Vnitfni motivace vychazi z ¢lovéka. Zaméstnance prace napliuje, rozviji se, citi se dobfe v pracov-
nim kolektivu a nepotrebuje k motivaci vnéjsi podnéty (Armstrong a Taylor, 2015).

vewvs

Vnéjsi motivace je motivovani pracovnikli pomoci opatfeni. Do vnéjsi motivace, kdy chceme za-
méstnance pochvalit a odmeénit, patfi napriklad mzda, pochvala ¢i povySeni. Motivovat mizZzeme
i tresty, napfiklad vyjadienim kritiky Ci disciplinarnim fizenim (Armstrong a Taylor, 2015).

Do nehmotné motivace patfi pochvaly, uznani, ziskani novych zkusenosti ¢i seberealizace. Nejcas-
téjSi hmotny motivacni faktor jsou penize (Urban, 2017).

2.6.1 Maslowova pyramida potreb a Teorie Xa Y

Urban (2017) ve své knize zmiriuje Maslowovu pyramidu potieb. Jedna se o jeden z nejznaméjsich
modell motivace. Autor pyramidy potfeb je Abraham Maslow. V modelu jsou tyto potieby hierar-
chicky usporadany, pokud jsou splnény potreby nizsi, mohou byt uspokojeny i potfeby vyse. Jedna
se o pét motivacnich faktor(:

e Fyziologické potreby, tedy potreby, kvali kterym mizeme prezit, napriklad mzda.
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e Socidlni potfeby se tykaji spoleCenského Zivota, prijeti, pratelstvi a dobrého pracovniho pro-
stredi.

e Potfeba bezpedi, jistoty a zdravi.

e Potfeba uznani, sebelcty, respektu.

e Potfeba seberealizace.

Jednou z dalSich znamych teorii, jak pfistupovat k lidem s urcitymi charakteristikami, je Teorie X a
Y. Autorem teorie je Douglas McGregor. V teorii X je zaméstnanec neochotny, do prace nechodi
rad, nema velké ambice ¢i vztahy na pracovisti. Pracuje, jen protoZe musi, nemotivuje ho ani vyssi
mzda. Zaméstnanec pracuje pouze z dlvodu obZivy. V teorii Y je zaméstnanec naopak velmi
ochotny a pracovity, do prace chodi rad a snazi se rozvijet. Styl vedeni u teorie X bude velmi odlisny
od stylu vedeni v teorii Y, a je velmi dulezité, jak tyto lidi budeme vést (Blazek, 2014).

2.6.2 Systém odménovani

,0dménovani je velmi vyznamnou persondini oblasti pro organizaci i pracovnika. Odmériovadni je
realizovdno ve formé mzdy, platu ¢i jiné penéZni ¢i nepenézni odmény, je kompenzaci za vykonanou
prdci. Odména za odvedenou prdci a dalsi odmény ovliviiuji mnoZstvi a kvalitu budouci prdce. Od-
meénovani je tak jednim z nejefektivnéjsich ndstroju motivace pracovniki, které md organizace a
vedouci pracovnici k dispozici. Systém odmériovani by mél odpovidat potfebdm organizace a potre-
bam jejich pracovniki, mél by byt spravedlivy a motivujici.” (Kocianova, 2010)

Systém odménovani zaméstnancti by podle Koubka (2007) mél:

e Zlepsovat kvalifikaci a schopnosti zaméstnanc.

e QOcenit zaméstnance za loajalitu, pracovni vykon, schopnosti, vysledky a usili.
e Zlepsovat konkurenceschopnost na trhu prace.

e Maximalné motivovat zaméstnance, a tim dosahovat nejlepsich vysledku.

e Stabilizovat zaméstnance.

e  Zajistit vice kvalitnich uchazecli o zaméstnani.

e DodrzZet pravni normy.

e Byt pfijiman zaméstnanci.

e Byt kontrolou prace zaméstnancu, predevsim prijmy a naklady.

e Odpovidat zdrojim organizace.

2.6.3 Mazdovy systém

Mzdovy systém piedstavuje postupy, zdsady a formy odménovani mzdou. Zaméstnavatel si
mzdovy systém muzZe stanovit sdm, ale musi respektovat zakonik prace, kde jsou pravni predpisy
a nafizeni. Zaméstnanec, ktery je v pracovnim poméru, dostdva mzdu, ta je stanovena podle obtiz-
nosti pracovniho mista. Mzda vsak nesmi byt nizsi nez minimalni mzda. Pokud zaméstnanec pracuje
ve vefejnych sluzbach &i statni sféfe, dostane plat (Sikyf, 2016).
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2.6.4 Mzdové formy

Podle Koubka (2007) mzdové formy oceniuji vykon pracovnika a je dllezité zvolit vhodnou mzdovou
formu ¢i kombinaci.

SikyF (2016) uvadi tyto mzdové formy:

e Casova mzda je jednou ze zakladnich mzdovych forem. Zaméstnanec miZe mit hodinovy
tarif, tedy dostava odménu za odpracované hodiny v préci, ¢i ma stanovenou mési¢ni mzdu.

e Ukolova mzda je také jednou ze zakladnich mzdovych forem, a uplatfiuje se zde norma ¢asu
¢i norma mnoizstvi. Obvykle se vyuziva pfi odméfovani zaméstnancd ve vyrobé. Ukolova
mzda mUze byt pro zaméstnance motivacni, jelikoZ ji mohou svym vykonem ovlivnit.

e Osobni hodnoceni je doplrikova forma mzdovych forem, a urcuje ji manazer ¢i vedouci.

e Prémie jsou dopliikova forma mzdovych forem, a jsou vyplaceny jednorazové ¢i pravidelné.
Jsou zde pfedem stanovena pravidla.

e Provize je také doplrikovd forma mzdovych forem, a pouZiva se nejcastéji v obchodé ¢i sluz-
bach. Motivuje k vysokému pracovnimu vykonu.

e Podil na vysledcich hospodareni za dosazeni vysledk.

2.7 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancl je velmi dlleZitou slozkou organizace. Organizace tim ziskava schopné,
vzdélané a kvalifikované zaméstnance (Armstrong a Taylor, 2015). Systematické vzdélavani ma roz-
Sifovat schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanci. Je také soucasti fizeni talent(, tedy rozvoje
a udrzovani motivovanych a schopnych lidi v organizaci (Sikyf, 2016).

Pokud mame nového pracovnika, podle Koubka (2007) by mélo vzdélavani pomoci k lepsi adaptaci
v organizaci, ziskani sebed(ivéry, zarazeni do kolektivu a porozuméni své praci. Vzdélavaci plan pro
zaméstnance by mél byt individualni.

2.7.1 Odborné vzdélavani zaméstnancu

V organizaci zahrnuje podle SikyFe (2016) odborné vzdélavani zaméstnanctl nasledujici:

o Adaptace i orientace, kterd se tyka predevsim nastupu pracovnika na pracovni misto a
osvojeni si novych dovednosti a schopnosti.

o Prohlubovani kvalifikace, které je u zaméstnanc(, ktefi z(stavaji na své aktudlni pozici, ale
na zakladé ménicich se pozadavk(, si museji rozSifovat své znalosti a dovednosti.

o Rekvalifikace neboli ziskdvani novych znalosti a dovednosti na zdkladé vykonavani jiné nez
soucasné prace.

o Rozvoj ¢i rozsifovani kvalifikace se tyka zaméstnancu, ktefi chtéji rozsirovat své schopnosti
nejen v oblasti své prace, ale aby se mohli uplatnit i mimo organizaci.
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Obrdzek 3 Cyklus systematického vzdéldvdani zaméstnanci

Zdroj: Koubek (2015, s. 260, in Sikyf, 2016)

Identifikace potreby vzdélavani je jednim z cykll systematického vzdélavani. Zaméstnanec, ktery
potfebuje vzdélani ma nedostatek ve znalostech, dovednostech a pozadavcich na dané pracovni
misto. V identifikaci potfeby vzdélavani se pracuje s Udaji o pracovnim misté, tedy jaké jsou na dané
pracovni misto poZadavky, Ukoly, povinnosti a pravomoci, a se zaméstnancem a jeho Urovni zpUso-
bilosti ¢i vzdélani (Siky¥, 2016).

Personalni planovani vzdélani podle Sikyre (2016)

V planu vzdélavani je stanoveny cil vzdélavani, na jaky typ zaméstnancl se bude cilit, zdali bude
vzdélavani zprostiedkovavat zaméstnavatel ¢i jind instituce, metody vzdélavani, ¢as a misto, zdali
bude instruktor externi ¢i interni, naklady na vzdélavani, metody hodnoceni vysledki a celkové po-
tfeby tykajici se materialu a techniky.

2.7.2 Metody vzdélavani zaméstnancl

Metody vzdélavani jsou pouzivany k zapracovani novych zaméstnanci, doskolovani ¢i k rozvoji sta-
lych zaméstnanc( (Koubek, 2011).

Mezi nejpouzivanéjsi metody vzdélavani zaméstnancl podle Koubka (2011) patfi:

Instruktaz pti vykonu prace

V této metodé dochazi k instruktazi mezi stavajicim zaméstnancem a novym zaméstnancem. Zku-
Seny pracovnik predava své zkusenosti a novy pracovnik ho pozoruje a napodobuje. Tato metoda
je velice efektivni a usetfi spoustu casu.

Koucdovani

Koucovani byva dlouhodobéjsi a novy zaméstnanec je hlidan, zaucovan a fizen Skolitelem.
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Counselling

Counselling neboli vzajemné konzultovani je dalsi metodou vzdélavani zaméstnancd. Skolitel a novy
pracovnik spolu konzultuji a mohu tak ovlivnit celkovy proces vzdélavani. Zaméstnanec se tedy
miZe vyjadrovat, fikat své napady a dochazi zde k vzajemné zpétné vazbé.

Asistovani

Pracovnik je pridélen ke stavajicimu zkusenému zaméstnanci jako asistent a pomocnik. Sleduje
praci zkuseného zaméstnance, a postupem casu se ¢im dal vice zapojuje do chodu, a je samostat-
néjsi. Novy pracovnik si takto zkusi i praktickou stranku vzdélavani.

Povéreni ukolem

7

Zameéstnanec, ktery jiz prosel vzdélanim ma splnit Ukol, a provéfi se tak jeho schopnosti a doved-

7

nosti, které se mél naucit béhem vzdélavani.
Rotace prace

Novy pracovnik si zkusi praci a ukoly na rtznych pracovistich ve firmé, na dané obdobi. Zaméstna-
nec tak pozna organizaci blize, vyméni si ndzory a zkusenosti. Tato metoda pomaha k lepsi informo-
vanosti a také k motivaci.

Prednasky

Je to velmi rychlé preneseni daleZitych informaci a znalosti.

Seminare

Rozdil mezi prednaskou a seminarem je takovy, Ze v seminafi se Ucastnici zapojuji do diskuse. Za-
méstnance to stimuluje k aktivité.

Vzdélavani pomoci pocitact (E-learning)

E-learning se tyka vzdélavacich programd, informaci a material( ve firemni pocitacové siti.

2.8 Péce o zaméstnance

Zameéstnavatel by mél umoznit zaméstnanci bezpecny vykon prace na pracovisti (Hruska, 2006).
Péce o pracovniky se déli na povinnou, tedy danou zakonem, a dobrovolnou (Koubek, 2011).

Je velice dulezité, aby se zaméstnanec v prdci citil dobre, a proto by mély byt dodrzovany veskeré
pracovni podminky. Velka ¢ast téchto podminek je dana ze zakona (Kocianova, 2010):

e V zakoniku prace je upravena délka a rozvrzeni pracovni doby.

e Upravuje také prestavky v praci, bezpecnostni prestavky a prace prescas.
e Nocni prace a pracovni pohotovost.

e Upravuje dny pracovniho klidu, tedy doby odpocinku.
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2.8.1 Pracovni prostredi

Pracovni prosttedi podle SikyFe (2016)

Pracovni prostfedi predstavuji biologické, chemické, fyzikalni, sociadlni a dalsi podminky, které se
tykaji pracovniho procesu a pracovniho vykonu. Jak ma vypadat pracovni prostredi, je dano v zako-
niku prace. Mezi hlavni faktory patfi:

Osvétleni

Meélo by byt kvalitni, jelikoZ mGze velmi ovlivnit vykon zaméstnance. Zaméstnavatel by mél dohlizet
na intenzitu a rovnomérnost osvétleni.

Hluk na pracovisti

Velky vliv na praci ma také neptijemny ci rusivy hluk. Hluk na pracovisti negativné ovliviiuje pracovni
vykon ¢i motivaci zaméstnance.

Mikroklimatické podminky

Zahrnuji tepelnou rovnovahu, je dileZité zabezpecit cerstvy vzduch a vétrani.
Barevna Uprava

Znamena Upravu bezpecnostnich, psychologickych a orientaénich barev.
Reseni prostoru

Pracovni prostor by mél mit odpovidajici velikost, rozméry a dalsi odpovidajici podminky.

2.8.2 Pracovni doba a doba odpocinku

Pracovni doba vymezuje rozsah prace a casovy Usek. Doba odpocinku je takovy Casovy uUsek, kdy
zaméstnanec v praci neni. Pracovni doba i doba odpocinku by méli byt rovnomérné rozvrzeny a jsou
upraveny v zakoniku prace. V zdkoniku prace je upravena napfiklad délka pracovni doby, prace
v noci, prestavky & odpocinek mezi sménami (Gogova, Harka a Ulehlova, 2012).

2.8.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Zameéstnavatel je povinen plnit veskeré pravni predpisy tykajici ze bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci. Hlavnimi kontrolnimi organy jsou Cesky Ufad bezpeénosti prace a hygienicka sluzba (Dédina
a Cejthamr, 2005). Zaméstnavatel musi pfedchazet ubliZzeni na zdravi ¢i ohroZeni Zivota. Pokud za-
méstnavatel zanedba bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, je vétsi pravdépodobnost, Ze dojde
k pracovnimu Urazu nebo nemoci z povolani (Siky¥, 2016).
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2.8.4 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy mohou byt formalni ¢i neformalni. Formalni pracovni vztahy jsou tvofené pracovné
pravnimi predpisy. Neformalni pracovni vztahy jsou naopak tvoreny pfirozené a spontanné mezi
zaméstnanci organizace. Vedouci by méli udrzovat dobré pracovni vztahy na pracovisti a eliminovat
konflikty (Sikyr, 2016).

2.9 Uvolinovani zaméstnancu

Uvolnovani ¢i propousténi zaméstnancld by mélo byt spravedlivé a podle pravnich predpisQ. Za-
méstnanec ma pravo védét, jaké jsou predpisy a normy, které by mél dodrzovat. Pokud se zamést-
nanec dopusti néjakého pochybeni, je nutné mu vysvétlit, co udélal Spatné, a jaka pravidla porusil.
Zaméstnanec by mél také dostat prilezitost ktomu, aby napravil své chyby. Jestlize dojde
k hrubému poruseni, dochazi k disciplinarnimu fizeni. V disciplinarnim fizeni je nejdfive diskuse
o daném problému, poté prvni pisemné varovani, posledni pisemné varovani a nasledné dochazi
k disciplinarnimu opatreni (Armstrong a Taylor, 2015).

2.9.1 Proces propousténi zameéstnancu

Organizace by méla byt vidy velmi opatrna a obezietna ohledné propousténi zaméstnancl. Mize
totiz dojit k poskozeni organizace ze strany zaméstnance (Koubek, 2000, in Kocianova, 2010).

Proces propousténi podle Urbana (2003, in Kocianova, 2010) je nasledujici:

e Stanoveni sektor(, kterych se propousténi pracovnikd bude tykat.

e Stopnuti pfijimani novych zaméstnancu.

e Vytvoreni seznamu zaméstnanc(, ktefi budou propusténi.

e Zaméstnanci se musi oznamit vcas, Ze bude propustén.

e Je dlleZité také zaméstnanci oznamit z jakého dlvodu bude propustén.

e Je tfeba promyslet jiné dalSi moznosti nez propousténi zaméstnanc.

e Vytvoreni kone¢ného seznamu zaméstnanct, ktefi budou propousténi.

e Informovani zaméstnancl o rozhodnuti, nejlépe pfi osobnim setkani na schizce.
e Snaha zaméstnanci co nejvice ulehcit jeho odchod.

e | po odchodu je dulezité stale udrzovat komunikaci se zaméstnanci.

2.9.2 Zpusoby ukonceni pracovniho poméru

Spravny zaméstnavatel by se mél zajimat z jakého divodu musi zaméstnance propustit, a prede-
vsim, pokud se jedna o odchod ze strany zaméstnance, proc¢ chce organizaci opustit on (Koubek,
2011).

Zpusoby ukonceni pracovniho poméru podle Koubka (2011)

e Dohoda, ze strany pracovnika ¢i zaméstnance.
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Vypovéd, ze strany pracovnika ¢i zaméstnance.

Okamzité zruseni, ze strany pracovnika ¢i zaméstnance.

Skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou.
Péce o dité.

Smrt pracovnika.

Odchod do dichodu.
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PRAKTICKA CAST
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3 CiL A METODIKA SETRENI

Prakticka ¢ast zkouma fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti plsobici na tuzemském ban-
kovnim trhu s cilem posoudit stavajici stav, ur¢it mozné pfrileZitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna
reseni. Vybrana spolecnost si neprala byt v praci jmenovana, a proto je oznacovana jako Spole¢nost
XY.

,

Zkoumani fizeni lidskych zdrojli ve Spolecnosti XY se tykalo persondlni planovani, vytvareni a ana-
lyza pracovnich mist, ziskavani a vybér zaméstnanc(, pfijimani a adaptace zaméstnanc(, hodnoceni
zaméstnancl, motivace a odménovani zaméstnanct, vzdélavani zaméstnanc(, péce o zaméstnance

a uvolfiovani zaméstnanc(.
Zkoumani bylo provedeno na zékladé nasledujicich metod:

e Analyzy internich dokumentd a webovych stranek Spolec¢nosti XY.

e Rozhovoru s personalistkou Spolec¢nosti XY na pozici HR Business Partnera. Rozhovor se ty-
kal stavajiciho stavu fizeni lidskych zdroji ve Spole¢nosti XY. Rozhovor se uskutecnil
7. bfezna 2022 a jeho prepis je uveden v Pfiloze 1.

e Dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci Spolecnosti XY zaméreného na vybranou divizi re-
tailového bankovnictvi a hypoték. Jedna se o jednu z nejdulezitéjsich divizi s nejcastéji ob-
sazovanymi pracovnimi misty. Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v bfeznu az dubnu

2022 a pouzity dotaznik je uveden v Pfiloze 2.

Vysledkem jsou navrhy na zlepsSeni fizeni lidskych zdroj ve Spolecnosti XY.
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI XY

Spolecnost XY plsobi na ¢eském bankovnim trhu od devadesatych let a patfi mezi jednu z nejvét-
Sich spolecnosti na tuzemském trhu. Jedna se o Ceskou spolec¢nost, ale s rakouskym vlastnikem.
Sidlo je tedy v Ceské republice, a fidi se pravidly a nastavenim dle Ceské narodni banky. Podnikani
spole¢nosti XY je predeviim v Ceské republice a v Evropé. Spole¢nost XY se zaméfuje na poskyto-
vani sluzeb soukromé a firemni klientele (webové stranky spolec¢nosti, 2022).

Nabidka produktd zahrnuje osobni a podnikatelské Ucty, specializované financni sluzby, konzultace
pro firemni klientelu a velké korporace, Uvérové, spofici a investi¢ni produkty. Spoleénost ma v siti
106 pobocek a klientskych center, a zaméstnava nad 3000 zaméstnancUll. Historie spolecnosti saha
az do 19. stoleti (webové stranky spolec¢nosti, 2022).

Spolecnost XY se také angaZuje ve verejné prospésnych aktivitach, jako vzdélavani, charitativni a
kulturni projekty. Spolecenska odpovédnost je soucasti firemnich hodnot, strategie i kultury (we-
bové stranky spolec¢nosti, 2022).

Spokojenost zaméstnancl a zakaznikl je pro Spolec¢nost XY velmi dllezitad. Vice nez 70 % zamést-
nancl si pochvaluje mezilidské vztahy, a vice nez 21 % zaméstnancli zmeéni ro¢né pozici a déla praci,
ktera je bavi. Zaméstnanci maiji flexibilni pracovni dobu, prostor na vzdélani, volno na dovolenou
i pro rodinu a casto volné vstupenky naptiklad na koncert, do divadla, na jazykovy kurz, a tak dale
(webové stranky spolecnosti,2022).

Spolecnost XY se také velmi stara o zdravi svych zaméstnancu. Nabizi svym zaméstnancim firem-
niho kouce, ktery pomuzZe zorganizovat a zlepsit profesi, také nabizi kredity z Cafeterie na nakup
|ékU Ci pojisténi jakéhokoli razu (webové stranky spolecnosti, 2022).

Zameéstnanci maji slevy na firemni produkty a spolecnost jim také nabizi firemni Skolku. Mezi dalsi
velké benefity také patfi moZnost rozvoje. Spolec¢nost ma vlastni knihovnu, nabizi workshopy a
spoustu prednasek ci Skoleni (webové stranky spolecnosti, 2022).

4.1 Organizacni struktura HR oddéleni

Organizacni struktura HR oddéleni spolec¢nosti XY je na obrazku 4.

CEO

People & Culture

. Business Business . Employer Brand
Business P C P CEO People Analytics 2 Peopl Group People
Partners - Retail artners - Corp, artners - CEO, & Rewarding eople Systems Centre
Risk, MIB OPS, IT Processes

Obrdzek 4 Organizacni struktura HR oddéleni

Zdroj: interni materidly spolec¢nosti
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CEO fidi a koordinuji ¢innosti jednotlivych organizacnich tymu, komunikuji také s externimi autori-
tami a spolupracuji s ostatnimi Utvary banky. Pod CEO spada vice utvard, jednim z nich je utvar
People & Culture (interni materialy spole¢nosti).

People & Culture zastituje veskeré zaleZitosti tykajici se Fizeni lidskych zdroji ve firmé. Spravuji také
web, kde maji zaméstnanci moznost vidét informace o kariérnim rozvoji, vzdélavani, benefitech,
navodech a formularich, dalezitych kontaktech, a dalSich. Snazi se také na svém webu informovat
o novinkach a aktudlnim déni (interni materialy spolecnosti).

Pod People & Culture spadaji tyto Useky:
Business Partners - Retail

Tento Usek se stara predevsim o organizaci vybérovych fizeni, selekci kandidatl, poradenstvi, jak
s manazery, tak se zaméstnanci, kontrolu cerpani rozpoctu, organizaci vzdélavani a planovani roz-
voje, koordinaci partner( a Ucastnikd projektu P&C, dohlizi nad hodnoticimi dotazniky, praci s ta-
lenty a zpracovavani vystupll P&C projektd. Jeho oblast je Retail (interni materialy spolecnosti).

Business Partners — Corp, Risk, MIB

Usek se stard predeviim o organizaci poradenstvi, jak s manazery, tak se zaméstnanci, kontrolu
Cerpani rozpoctu, vybérovych fizeni, selekci kandidatd, organizaci vzdélavani a planovani rozvoje,
koordinaci partnerd a uUcastnik(l projektu P&C, dohlizi nad hodnoticimi dotazniky, praci s talenty
a zpracovavani vystupl P&C projektd. Jeho oblast je Corp, Risk a MIB (interni materialy spole¢nosti).

Business Partners — CEO, OPS, IT

Oddéleni ma na starosti koordinaci partner( a Ucastnik( projektu P&C, dohlizi nad hodnoticimi do-
tazniky, préci s talenty a zpracovavani vystupl P&C projektll, organizaci poradenstvi, organizaci
vzdélavani a rozvoje, kontrolu ¢erpani rozpoctu, vybérovych fizeni a selekci kandidatu. Jeho oblast
je CEQ, OPS a IT (interni materialy spolecnosti).

People Analytics & Rewarding

Toto oddéleni ma na starosti proces odménovani, regulaci odménovani, srovnavaci analyzy, hod-
noceni velikosti pracovnich pozic, HR controlling a reporting, nakladovou gesci v oblasti naklad(
na zaméstnance, pfipravu podkladd pro Ucetnictvi a reporting, podporu ostatnich spolecnosti sku-
piny XY, zpracovavani mezd a mzdové Ucetnictvi, pracovné pravni vztahy a administrativu osobnich
dat (interni materialy spolecnosti).

Employer Brand & People Processes

Employer Brand & People Processes posiluje a rozviji atraktivitu zaméstnavatelské znacky XY,
je zodpovédné za procesni a projektové fizeni, a rozvoj streami s dlirazem na zvyseni efektivity a
digitalizaci. Také déla pravidelny reporting v oblasti Employer Brand & People Processes s cilem
maximalizovat efektivitu fizeni této oblasti, planuje a dodrZuje rozpocet (interni materialy spolec-
nosti).
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Group People Systems Centre

Oddéleni ma na starosti fizeni, celkovy navrh, implementaci, spravu a neustalé zlepsovani systému
a procesll v oblasti IT. Aktudlni rozsah oddéleni je fizeni vykonnosti, fizeni vzdélavani, talent ma-
nagement, planovani nastupnictvi a nabor (interni materialy spolec¢nosti).

4.2 Pozadavky na zameéstnance spolecnosti

Nejcastéji obsazované pracovni pozice jsou v oblasti ((interni materialy spolecnosti):

1. retailového bankovnictvi a hypoték.
2. administrativy, financi, lidskych zdroju.
3. IT.

Na prvnim misté, a i tedy nejvice obsazované pracovni pozice jsou z oblasti retailového bankovnictvi
a hypoték. Na druhém misté je oblast administrativy, financi, lidskych zdrojl. A na tfetim misté jsou
pozice z oblasti IT.

PoZadavky na zaméstnance se lisi predevsim podle typu pracovni pozice.
Pracovni pozice v oblasti retailové bankovnictvi a hypotéka
Na této pracovni pozici spolecnost poZaduje predevsim:

e dobrou naladu,

e trpélivost,

e maturitni vysvédceni,

e nemit strach z digitalizace a praci s lidmi.

Pracovni pozice v oblasti administrativa, finance, lidské zdroje
Na této pracovni pozici spolecnost poZzaduje predevsim:

e anglicky jazyk,

e komunikaci,

e praxi ¢i vystudovany obor v oblasti fizeni lidskych zdroji/ekonomie/prava apod.,
e argumentaci,

e samostatnost.

Pracovni pozice v oblasti IT
Na této pracovni pozici spolecnost poZzaduje predevsim:

e minimalné stredoskolské vzdélani,
e samostatnost,

e zodpovédnost,

o flexibilitu,

e anglicky jazyk,

e znalost IT.
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Spoleénost laka a nabizi budoucim uchazeétim:

osobni, profesni a kariérni rozvoj,

e seberealizaci,

e dobré mezilidské vztahy,

e Sirokou nabidku benefit(,

e prijemné pracovni prostredi,

e zvyhodnéné firemni produkty i slevy u partnerskych spolecnosti.

Pokud se pracovni pozice tyka Cerstvych absolventd ¢i brigadnik(l, spolecnost je rada vse naudi.
Spolecnost nékdy i cilené vyhledava absolventy ¢i brigddniky. Je to nejen z financ¢nich ddvodd, ale
také, Ze si zaméstnance takzvané vychova. Spolecnost také vyuZiva Trainee program. Pozice Trainee
je obvykle obsazovana studenty poslednich ro¢nik( vysoké skoly ¢i Cerstvymi absolventy. Spolec-

nost si stazisty na Traniee programu vychovaji tak, jak potrebuji (interni materidly spole¢nosti).
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5 SOUCASNY STAV RIiZENIi LIDSKYCH ZROJU VE
SPOLECNOSTI XY

Zhodnoceni soucasného stavu fizeni lidskych zdrojl ve spolecnosti XY je provedeno na zakladé roz-
hovoru s personalistkou na pozici HR Business Partnera.

5.1 Personalni planovani

Ve Spolecnosti XY je personalni planovani velmi dalezZité. Planuje se dopredu, jaké zaméstnance
a kolik zaméstnanci bude potreba, kdy budou tito zaméstnanci potfeba apod. Pokud ma vzniknout
novy tym, manaZer musi jasné fict, jak ma tym vypadat. Na manazerovi je, aby nadefinoval:

e  Proc tym vznika?

e O cemtym bude?

e Jaké chce v tymu lidi?

e Jaké budou ukoly?

e Kolik lidi do tymu potrebuje?

e Za co budou zaméstnanci zodpovédni?

Pokud jsou vSechny tyto otazky zodpovézeny, vznika popis pracovniho mista. V popise pracovniho
mista personalistka nadefinuje zakladni pozadavky, tedy co bude zaméstnanec na té pozici délat,
a také ukazatele vykonnosti. Nasledné zacina klasicky proces vybérového fizeni.

Pti sestavovani rozpoctu, vzdy Spole¢nost XY vychazi z toho, jak to bylo v pfedeslém roce. Zjistuje
se, zdali je nékde néjaky problém, kde je to naopak dobré, a celkové se zhodnocuje situace ve spo-
le¢nosti. Pokud nastane problém, kdy manazer zjisti, Ze danou praci nezvlada s kapacitou lidi, které
ma, musi se poté hledat prostredky, jak tento problém vyresit.

V rozhovoru personalistka uvedla, Ze manazZer musi zdGvodnit pro¢ potfebuje nové zaméstnance.
Pokud by totiz prisel kazdy manazer a fekl by, Ze chce navysit o zaméstnance ¢i vice, naklady by
vyrostly velmi vysoko. Naklady musi byt dvé koruny vynosu na jednu korunu nakladu.

Pokud se vse schvali, spousti se klasické vybérové fizeni.

Spolecnost XY sestavuje rozpocet vidy v ¢ervnu. Pokud chce tedy manaZzer nového zaméstnance,
ohlasi to personalistim, ktefi sestavuji rozpocet a personalisté do néj nového zaméstnance zaim-
plementuji. Vysledek rozpoctu musi byt schvalen financemi. Oddéleni financi tedy rozpocet schvali
i fekne, Ze se musi nékde uspofit. V pripadé, Ze se musi uspofit, hledaji personalisté rlizné cesty,
kde by to bylo moZné. Personalni planovani se vidy déld s pllro¢nim predstihem pro dalsi rok.
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5.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

V rozhovoru personalistka uvedla, Ze vytvareni pracovnich mist velmi souvisi a vychazi z personal-
niho planovani. Spole¢nost XY ma velmi dynamické prostredi, kde vznikaji digitalni véci, rostou zde
pozadavky. Pozice, které ve spolecnosti fungovali pred péti lety, dnes jiz tolik nefunguji. Manazer
musi vZzdy nadefinovat novou pozici. Je také na ném, aby zhodnotil, zdali pozici dokaze sestavit ze
stavajicich lidi. Pokud by se pozice sestavovala ze stavajicich lidi, nadefinovala by se zaméstnanci
nova role, a ten se poté zacne vénovat nové praci.

Pokud ma byt pozice nova, a neni mozné ji obsadit ze stavajicich zaméstnancl, tedy ze stavajiciho
tymu, personalistka uvedla, Ze v tu chvili se musi zazadat o nového zaméstnance. Ve Spolec¢nosti XY
se v pripadé Zadosti o nového zaméstnance, podava pozadavek na Bort. Bort schvaluje Zadosti

0 nové zaméstnance.

5.2.1 Popis ctyf urovni manazerti ve Spolecnosti XY

Spolecnost XY ma ve firmé Ctyfi Urovné manazer(:

| =]

B2

B3

Obrdzek 5 Urovné manaZerti ve Spole¢nosti XY

Zdroj: interni materidly spole¢nosti

BO je Bort, a znamena predstavenstvo, tedy nejvyssi Uroven. B1 jsou jednotlivé Urovné divizi a spa-
daji pod BO. Divizi je ve spolecnosti Ctyficet. B2 je druha Uroven manazZera, ktera je pod B1, a tyka
se Utvarl. Pod B2 spadaji B3 manazefi, jsou tedy tfi irovné od Bortu.

5.2.2 Proces vytvareni a analyzy pracovniho mista

Nova mista ve Spolecnosti XY vznikaji neustale, jelikoZ se méni pracovni naplné, a zaroven se méni
trh, na ktery je tfeba reagovat. Je na manazerovi, aby presné rekl, co potrebuje.

Dalsim krokem, ktery fesi personalisté ve Spolecnosti XY, je feseni organizacni struktury, tedy pod
kym bude vytvoreny tym, pod jakym manaZerem nebo kde jinde ve strukture.
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Pti vytvareni a analyze pracovniho mista se personalista manaZera pta na nasledujici otazky:

e Co od dané pozice ocekava?

e Co bude dana pozice vykonavat?

e Jaké schopnosti a dovednosti ma mit?

e Vzdélani a kvalifikace nového zaméstnance?
e Jaké ukoly bude zaméstnanec plnit?

Je nutné také stanovit, zdali se bude tvofit jedna pracovni pozice ¢i cely tym. KdyZ manazer nadefi-
nuje personalistce popis pracovniho mista, tedy kritéria a veskeré poZzadavky, které chce, je dalsSim
procesem grading.

Personalistka v rozhovoru uvedla, Ze grading je stanoveni kritérii, podle kterych je poté uréena cena
dané pozice. Rekne tedy personalistdm ¢astku pozice, na kterou budou cilit. Pfi obsazovani pozic
diky tomu personalisté védi, na jakou skupinu cilit, tedy jestli na juniorskou pozici, kde bude c¢astka

vvvvvv

5.3 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Spolecnost XY ziskava zaméstnance jak interné, tak externé. Obcas také vyhledavaji kandidaty na
LinkedIn a sami je oslovuiji.

Spolecnost XY ma pravidlo, Ze se pozice vidy musi inzerovat interné, aby se na ni vidy mohli pfihlasit
jiz stali zaméstnanci. Davod interni inzerce je podle personalistky takovy, aby méli zaméstnanci
moznost se posouvat, at uz horizontalné ¢i vertikdlné. Cilem interni inzerce je tedy kariérni rlst,
a mélo by tak byt obsazeno minimalné 23 % pracovnich pozic. Spolec¢nost XY si na tomto buduje
a zaklada zaméstnavatelskou znacku.

Pracovni pozice se inzeruji dle pfedevsim na Jobs.cz, Welcome to the jungle, Prace.cz a na dalSich
strankach. Pokud se jedna o specifické pozice, manazefi ji pridavaji na LinkedIn. Oblibeny je také
v Spolecnosti XY friend hunting, tedy na zakladé néjakého doporuceni. Zaméstnanec, ktery dopo-
ruci uchazece, a ten je nasledné pfijat, ziskava bonus. Bonus obvykle ¢ini 20 000 korun. Pokud se
obsazovani pracovni pozice tyka urovné B1, pouziva spolecnost XY head hunting. Head hunting je
ale velice nakladny, proto se pouziva jen malokdy.

5.3.1 Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnancli z vnitfnich a vnéjsich
zdrojui

Personalistka uvedla, Ze velkou vyhodou ziskavani z vnitinich zdrojli pro zaméstnance je ta, Ze se
mohou naucit spoustu novych véci. Zaméstnanec vykonava ve Spolec¢nosti XY néjakou pozici, a po-
kud je na ni nespokojeny, mizZe se mu vytvofit pozice nova ¢i mize jit zaméstnanec na nové oddé-
leni. Vybirat interné je skvélé i v pripadé, kdy organizace nechce pfijit o nékoho Sikovného, takze
pokud se zaméstnanec citi vyhorely, nabidne se mu jina pozice, ¢i se mu jeho prace néjak obohati.
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Spolecnost XY vidi ale velkou nevyhodu ve finanénim ohodnoceni, z dlivodu, Ze zaméstnanec nema
na novou pozici tolik zkusenosti, je mu tak nabizeno méné penéz. Dalsi velkou nevyhodou je, Ze
zaméstnavatel internim obsazovanim pozic pfichazi o nové myslenky z venku. Personalistka se
k tomu vyjadfila tak, Ze se spoustu véci v dnesni dobé méni, a je velmi dllezité mit zaméstnance,
ktery se ve svém oboru vyzna.

Vyhodu v externich zdrojich tedy Spole¢nost XY vidi pfedevsim v know how. Naopak velkou nevy-
hodou jsou podle Spolecnosti XY vysoké naklady, externi ndbor byva zpravidla drazsi, jelikoZ ucha-
zeC jakoZto odbornik si fekne svoji cenu, zatimco interni zaméstnanec je podle personalistky, moti-

rvs

vovan spiSe novou praci nez vysi mzdy.

5.3.2 Vybér zaméstnancu

V rozhovoru personalistka uvedla, Ze po nadefinovani pracovni pozice a popisu pracovniho mista,
se zadava poZadavek na vybérové fizeni. PoZzadavek ohledné vybérového fizeni jde na oddéleni Pe-
ople & Culture, které se ve Spolecnosti XY stara o personalni ¢innosti. Na oddéleni tedy podle po-
Zadavku manaZera vytvofi inzerat. Pokud ma manazer jiz predem vybraného clovéka, vybérové fi-

zeni neni nutné.
Na zakladé rozhovoru personalistka uvedla tyto zplsoby vybérového fizeni:

e Individudlni pohovor.
e Assessment centrum.
e Pfipadové studie.

’

Jaké bude vybérové fizeni, kolik bude mit kol, a jak bude probihat, je na zakladé domluvy s mana-
Zerem. Velmi oblibenym druhem vybérového fizeni je dle personalistky assessment centrum.

Personalistka ale uvedla, Ze je v dnesni dobé velmi tézké uskutecnit assessment centrum z diivodu
malého poctu uchazecld. Nejobvyklejsi a nejpouzivanéjsi metodou vybérového fizeni je tedy indivi-
dualni pohovor. Pokud se jedna o specifickou pozici, je k pohovoru jesté pripadova studie, na ni se
ovéruje odborna znalost.

v/

Poté co je pozice inzerovand, musi manaZer nadefinovat dalsi dlleZité poZzadavky. Tedy presné fict,
jakého clena chce vtymu, a koho hledd. ManazZer uvede, co je pro néj dllezité, a jaké maji byt
uchazecovi vlastnosti a chovani.

Pohovory ve Spolecnosti XY obvykle vede personalista, a manaZer obcas prispéje néjakou otazkou,
¢i dotazem. Pohovor je sestaven a veden tak, aby byli provéfeny manazerovi pozadavky. Je proto
velmi dllezZita volba otazek. Personalistka uvadi, Ze také zalezi kolika hodinovy je pohovor. Je pry
také velmi dllezité rychle reagovat, jestli uchazece chceme ¢i nikoliv, z divodu velmi vysoké po-
ptavky po pracovni sile.

Obvykly proces ve Spolecnosti XY je, Ze si manazefi vyvoleného uchazece zvou do svého tymu, aby
vidéli, jak zapadne, a jestli si bude s tymem a pracovnim prostfedim rozumét. Pokud uchazec projde

, v

Uspésné vybérovym fizeni, spousti se naborovy proces.
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5.4 Prijimani a adaptace zaméstnancli

Oddéleni People & Culture ma na starosti celkovy proces prijimani a adaptace zaméstnancu. Velky
podil na pfijimani a adaptaci zaméstnancl ma také manazer. ManaZer nejen stanovi poZadavky,
jakého zaméstnance chce, na jakou pracovni pozici apod., ale také si zaméstnance vybira a nasledné
mu pomaha s jeho adaptaci a zaclenénim do pracovniho prostiedi.

5.4.1 Proces pfijimani zaméstnanct

Ve Spolecnosti XY je na manazerovi, aby zadal poZzadavek na pfijeti zaméstnance. Je poté potireba
minimalné tyden, aby se vse stihlo zpracovat. Cely proces zahrnuje predevsim dokumenty, také
Zadost o techniku, a celkové feseni pracovné pravni agendy.

Poté co prijde pozadavek, zaméstnance Spolecnost XY zadava do systému a spousti se nastupni
proces. Novym zaméstnancim prijde automaticky email, ve kterém maiji stanovené, co si musi ob-
starat. Personalistka zminila napfiklad zdravotni prohlidku, kterd by méla byt splnéna pred nastu-
pem do zaméstnani, vypis z trestniho rejstfiku, osobni dotaznik, prohlaseni a dalsi dllezité doku-
menty. Poté se zaméstnanec dostavi do firmy podepsat pracovni smlouvu a vSechny dllezité doku-
menty. ManaZer si posléze nového zaméstnance vyzvedne a seznami ho s kolegy, pracovnim pro-
stfedim, a tak dale.

5.4.2 Pracovni pomér

Spolec¢nost XY ma mzdovy vymeér a za velkou vyhodu pokladd moznost Upravy mzdového vyméru.
Jedna se totiZ o jednostranny dokument, kde je mozné zaméstnanci mzdu zvysit Ci snizit. Ke snizo-
vani vsak dle personalistky dochazi malokdy, obvykle z dlivodu Spatného vykonu nebo pokud jde
zaméstnanec na jinou pozici, kde je rozpocet nizsi.

Spolecnost XY uzavira standardné pracovni pomér na dobu urcitou, a to na jeden rok. Obvykle se
ale po pll roce domlouvaji s manazerem, jestli jsou s novym zaméstnancem spokojeni, a pokud ano,
je zaméstnanci nabidnut pracovni pomér na dobu neurcitou. Spolecnost XY to povazuje za velmi
motivacni. Kazdy zaméstnanec po roce sklada zkousku, kde se ovéri jeho schopnosti, a prechazi také
zZ juniorské pozice na pozici seniorskou, a odchazi od néj mentor.

Spolecnost XY uzavira klasické pracovni smlouvy, dohody o provedeni prace a dohody o pracovni
¢innosti. Dohody o provedeni prace a dohody o pracovni ¢innosti se tykaji predevsim brigadnikd.
Personalistka v rozhovoru uvedla, Ze spole¢nost ma také externisty, predevsim se jedna o zamést-
nance z IT, a ti byvaji na OSVC. Tito zaméstnanci obvykle vykondavaji praci pouze na né&jaky projekt,
nejsou to tedy standardni zaméstnanci spolecnosti.
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5.4.3 Proces adaptace zaméstnancu

Spolecnost XY pfidéluje vSem novym zaméstnancim mentora. Mentor je obvykle pfidélen v rdmci
rocniho programu a mél by byt novému zaméstnanci k dispozici po cely rok. Od nového zamést-
nance by nemélo nic odejit, dokud to nezkontroluje a nezhodnoti mentor. Mentor tedy nového
zaméstnance provadi a zaucuje. Mentor by mél také zaméstnanci fict, jak to v organizaci funguje,
jak napriklad vykazovat dochazku, jak funguji sluzebni cesty, co ma zaméstnanec udélat, pokud chce
byt na home office, a podobné.

Ve Spolecnosti XY stanovi manazer zaméstnanci cile a je manaZerova povinnost se se zaméstnan-
cem jednou za ¢trnact dni sejit a zjistit, zdali vSe funguje, jak m3, jestli je zaméstnanec spokojeny
nebo jestli mu naopak néco chybi.

Personalistka v rozhovoru uvedla, Ze druhy den nastupu je vstupni Skoleni pro nové zaméstnance,
a v této dobé byva predevsim online. Obvykle je konano od deviti hodin do tfi hodin. Personalisté
na Skoleni predstavuji strategii firmy a kam Spole¢nost XY sméfuje. Také se obvykle na skoleni pfi-
hlasi zaméstnanec z predstavenstva, tedy z Urovné manazera Bort 0. Na skoleni jsou také predsta-
veny benefity a informacni bezpecnost.

Spolecnost XY ma zkusSebni dobu tfi mésice a oddéleni People & Culture by mé bylo béhem zkuseni
doby udrzovat neustdly kontakt s novym zaméstnancem, ptat se ho, jak je spokojeny, a zdali mu
néco nechybi. Manazer by mél na konci zkusebni doby podat zpétnou vazbu a hodnoceni. Persona-
listka fekla v rozhovoru, Ze pokud je vse v poradku, zaméstnanci se stanovi nové cile do konce roku.
Pokud je vSak zaméstnanec ¢i manaZer nespokojeny, coz se dle personalistky obcas stava, vytvori
se dohoda o zruseni ve zkusebni dobé.

5.5 Hodnoceni zaméstnancu

Spolecnost natizuje manaZzerim, aby své zaméstnance hodnotili pravidelné, jelikoz pokud by se
hodnotilo pouze za jeden rok, na spoustu véci se zapomene, a dle zkusenosti personalistl by se
hodnotili maximalné za posledni tfi mésice. Hodnoceni je tedy provadéno manazery za kazdy mésic,
jak ze strany zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele. Spolecnost XY povaZzuje zpétnou vazbu za
velmi dlleZitou, a ve svém firemnim systému maji moznost dat jakémukoliv zaméstnanci z firmy
ocenéni neboli odznak.

5.5.1 Proces hodnoceni zaméstnancu

Spolecnost XY ma oficidlné dvé setkani za rok, tedy rocni a pllrocni. Na zac¢atku roku si Spolecnost
XY nadefinuje spolecné cile, po pul roce, tedy v ¢ervenci, je setkani, kde je Feceno, jak se spole¢nosti
dafi ¢i nedafi, zdali je néco potreba ¢i neni. Na konci roku je hodnoceni, kde se hodnoti, jak se
povedlo splnit stanovené cile.

Ve spolecnosti musi po roce kazdy zaméstnanec vyplnit hodnoceni, kde vypliuje, jak se mu dané
cile povedlo splnit, také vyplni tfi nejsilnéjsi kompetence, tfi nejslabsi kompetence, a obvykle
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i zanechdava néjaky komentar, kterym ohodnoti praci. Hodnoceni je poslano dal k manazerovi, ktery
také hodnoti silné a slabé kompetence zaméstnance. Z divodu moznosti rozdilnych nazord, se za-
méstnanec s manazerem sejdou a diskutuji.

Na konci ro¢niho hodnoceni manazer ziska informace od zaméstnancd, kde zjisti, jak jsou spokojeni,
kam se chtéji posouvat a podobné. Nasledné je porada s B1 manazery, ktefi schvaluji rozpocet na
kazdy rok. Rozpocet je ve firmé dany velikosti divize Ci senioritou zaméstnanc(. Pfi sestavovani roz-
poctu manazer fekne, co by chtél pro své zaméstnance.

~ManaZer by mél tedy nastinit situaci a fict, co by pro své zaméstnance chtél, napriklad skoleni.
Minuly rok napriklad jeden manaZer udélal skoleni, které bylo s psychologem, a mélo to velmi pozi-
tivni vliv na zaméstnance. Zaméstnanciim to nepomohlo sice v pracovnim Zivote, ale velmi jim to
pomohlo v Zivoté osobnim.”“ Uvedla personalistka Michaela Frayerova v rozhovoru.

Spolecnost XY porada pribéiné odborna skoleni na zakladé neustalych zmén. Zaméstnanci tedy
musi mit aktudlni informace o déni. Kazdé oddélené ma jiné typy skoleni, a Skoleni vZidy odpovidaji
dané pozici.

5.5.2 Metody hodnoceni zaméstnancu

Ve Spolecnosti XY se po uzavieni hodnoceni tvofi bonusy, tedy bonusové kalkulacky. A je Ukolem
kazdého manazZera, aby bonusy rozdélil mezi zaméstnance.

Hodnoceni ve Spolecnosti XY je na zakladé kratkodobych a dlouhodobych cilt. Kratkodobé cile znaci
kratkodobé penize a dlouhodobé cile znaci dlouhodobé penize. Zaméstnanci, ktefi jsou na dlouhych
penézich, jsou na ro¢nich bonusech. Naopak zaméstnanci, ktefi jsou na kratkych penézich maji mé-
si¢ni ¢i kvartalni cile. Dlouhodobé cile neboli rocni, jsou zadavany do systému, kam se zadava nazev
cile, jak by to mélo na konci vypadat, a jakou vahu dany cil ma. Dohromady by mély vSechny cile
davat 100 %.

5.6 Motivace a odménovani zaméstnancu

Ve Spolecnosti XY fikaji, Ze motivace zaméstnancl je pouze vnitfni a vSe ostatni je stimulace.

,Clovék se miiZe pouze sém motivovat a penize jsou pouze stimul. ManaZer by mél poznat co jeho
zameéstnance motivuje, a co je pro néj dilezité. Nekteri zaméstnanci maji napriklad bohatého part-
nera, a proto je pro né motivace chodit do prdce jen pro dobry pocit. Je pro néj velmi motivacni, kdyz
je slovné pochvdlen pred nastoupenou jednotkou. Pokud mdte zaméstnance, ktery je introvert, je
dobré si ho vzit stranou a pochvdlit ho mezi ctyfma ocima. Nékteri zaméstnanci potrebuji, jak odpo-
vidajici financ¢ni ohodnoceni, tak pochvalu pred ostatnima. Kazdy manaZer by mél védét, co jeho
zameéstnanec potrebuje, mél by s tim umét pracovat, a upravovat styl fizeni.“ Uvedla personalistka
Michaela Frayerova v rozhovoru.

Spolecnost XY pouziva Prlizkum spokojenosti Promluv. Zaméstnanci zde odpovidaji, jak jsou ve spo-
leCnosti a celkové s praci spokojeni. Prizkum spokojenosti Promluv je anonymni dotaznik, kde je
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dvacet pét otazek. Zaméstnanci zde odpovidaji na Sale od 1 do 10 a mohou zanechat i komentar.
Otazky v anonymnim dotazniku se tykaji pracovniho prostfedi, prace na dalku, pracovni naplné,
prace v tymu, pracovniho vytiZeni a celkové veskerych cinnosti, které se tykaji jejich prace. Prlizkum
spokojenosti Promluv je pro spolecnost velmi dilezZity, vyplyva z néj totiZ co zaméstnance motivuje,
ca o od manaZera a své prace ocekavaiji.

5.6.1 Systém odménovani

K navySovani mzdy dochazi v prabéhu roku. ManaZefi zadavaji poZzadavky na oddéleni People &
Culture kdykoliv a ti jen podle poZzadavk({ méni mzdovy vymér. Kazda pozice ma ve spolecnosti od-
ménovaci schéma. Spolecnost XY ma tedy roc¢ni bonusy neboli stanovené cile, které se zapisu;ji
do systému, a kratké bonusy, které jsou mésicni a kvartalni, a zapisuji se do Excelu, tedy to hromad-
ného souboru oddéleni. Ro¢ni bonusy jsou vyplaceny na konci roku. Mimoradné odmény mze za-
méstnanec dostat kdykoliv v pribéhu roku za dobre odvedenou praci.

,Kazda pozice ma tedy odmériovaci schéma, napriklad mizZe byt pozice, kterd ma cilovy bonus ve
vysi dvou cilovych mezd, nebo pozice, kde mame cilovy bonus i Sest plati. TakZe opravdu velmi za-
leZi, co je to za pozici, a jak dand pozice pfispivd k lepsimu hospoddiskému vysledku.“ Rika persona-
listka Michaela Frayerova.

5.6.2 Mazdové formy

Spolec¢nost XY ma zavedeny hodinovy tarif pro zaméstnance, ktefi jsou na dohodu o pracovni ¢in-
nosti a na dohodu o provedeni prace. Vyse tarifu se pohybuje rizné, zalezi na pracovni naplni
a vytizenosti. Nejvice obvykly je hodinovy tarif 120 korun ¢i 130 korun na hodinu. Spole¢nost také
vyuziva ukolovou mzdu, ta se vztahuje predevsim na externisty, ktefi pracuji ve spolecnosti z dli-
vodu projektu. Zaméstnanci, ktefi jsou na hlavni pracovni poméru maji stanovenou mésicni mzdu.
Juniorska mési¢ni mzda zac¢ina na 40 000 korunach. Mzda se poté postupné zvysSuje, napriklad kdyz
zaméstnanec prechazi z juniorské pozice na pozici seniorskou.

5.7 Vzdélavani zaméstnancu

Spolecnost XY planuje vzdélavani zaméstnancl na zékladé toho, v ¢em na sobé chtéji zaméstnanci
zapracovat. Spolecnost se drzZi pravidla 70-20-10. ManaZer rozhoduje, jaky tym skoleni ¢i vzdélavani
svym zaméstnanclm poskytne.

Pro spolecnost je velmi dalezZity osobni rozvoj zaméstnancu.
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5.7.1 Proces vzdélavani zaméstnancu

Proces vzdélavani ve Spolecnosti XY je nasledujici:

Manazer zjisti a identifikuje potfeby vzdélavani zaméstnancu.
Poda pozadavek na vzdélavani oddéleni People & Culture.
Zvoli se metoda a zpUsob vzdélavani.

Realizace vzdélavani zaméstnancu.

iAW e

Identifikace pfinosu vzdélavani zaméstnancu.

5.7.2 Metody vzdélavani zaméstnancu

’ 7

Spolecnost XY vyuZiva fadu metod vzdélavani:

e skoleni,

e mentoring,
e  koucink,

e konzultace,
e e-learning,

e prednasky,

e seminare,

e konference,
e rotace prace.

v

Skoleni mohou byt ve spole¢nosti v tymech, odborného razu nebo s psychologem. Skoleni jsou po-
radana prezencné i online. Velmi oblibenym skolenim jsou simulace, které jsou zhruba ve dvanicti
zaméstnancich. Téchto dvanact zaméstnancl je rozdéleno do tfi tym0 a Skolitel jim zadava rlzné
situace k re$eni. Skolitel rGzné upravuje zaddni, tudiz to zaméstnance uéi pracovat a reagovat na
urcité typy situaci. DalSim velmi oblibenym typem vzdélavani ve spolecnosti je skoleni, kam je vyslan
pouze jeden zaméstnanec. Ma velkou zodpovédnost, a je velmi dulezité, aby na Skoleni daval pozor,
a predal vse svym koleglim.

Spolecnost XY také vyuZiva odborna skoleni jako mentoring. Zkuseny pracovnik neboli mentor, pre-
dava zaméstnanci veskeré zkusenosti a zaméstnanec ho napodobuje. Koucink je dalsim zplsobem
vzdélavani ve spolec¢nosti. Zaméstnanec je takzvané koucovan a kouc hlida, analyzuje a identifikuje
problémy. Koucink se obvykle tyka zaméstnanci z vyssi Urovné.

Dalsim oblibenym zpUlsobem vzdélavani je formou konzultace. Zaméstnanci si radi a fikaji své na-

pady, ndzory a navzajem si pomUQzou a daji zpétnou vazbu. Velmi efektivni a prospésné vzdélavani
je také rotaci, kde si zaméstnanci zkusi praci na jinych oddélenich.

Vzdélavani je pak také samoziejmé klasicky formou seminar(, prednasek, E-learningu ¢i konferenci.
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5.7.3 Firemni pravidlo 70-20-10

Spolecnost XY ma firemni pravidlo 70-20-10. Pravidlo 70 %, fikd, Ze nejvice zaméstnance posouva
ukoly. Monotonni prace zaméstnance moc neposouva a nerozviji, bude ji sice dokonale zvladat, ale
neposune to zaméstnance nikam dal.

Pravidlo 70 % tedy fika, Ze pokud se chce zaméstnanec rozvijet, mél by dostavat od manazera rizné
ukoly. Pravidlo 20 % zahrnuji projektové véci, jako mentoring ¢i koucink. Ve spole¢nosti je sestaveny
seznam mentord a koucl. Zaméstnanci ve spolec¢nosti maji mozZnost vyuzit interniho mentora nebo
interniho kouce, ¢i externiho mentora nebo externiho kouce.

Ve spolecnosti také vyuzivaji mezifiremni mentoring. Jedna se o burzu, kde ma kazda firma k po-
skytnuti deset mentord. To znamena, Ze mentofi ze Spole¢nosti XY mohou jit délat mentory do jiné
firmy.

Pravidlo 10 % jsou $koleni. Dle spole¢nosti $koleni posouva zaméstnance nejméné. Skoleni je totiz

v vy

vzdy tézsi vyuzit v praxi.

5.8 Péce o zaméstnance

Pro Spolecnost XY je velmi dllezZité, aby se zaméstnanci v praci citili dobre, zaméstnanci pak poda-
vaji lepsi pracovni vykony.

5.8.1 Pracovni prostredi

O pracovni prostredi se ve Spolecnosti XY stara oddéleni Facility. Oddéleni Facility zabezpecuje er-
gonomické podminky:

e mikroklimatické podminky,
e hluk na pracovisti,

e osvétleni,

e barevna Uprava,

e feseni prostoru.

,Pokud se stéhuje néjaké oddéleni, méri, kolik lidi se kde vejde, jak vyresit zasedaci pordadek, hluk na
pracovisti, aby bylo prijemné osvétleni, samozrejmeé Cerstvy vzduch a celkové aby byly dodrZeny hy-
gienické normy. Z hlediska tedy fyzicna se stard oddéleni Facility. “ Uvedla v rozhovoru personalistka
Michaela Frayerova.

Spolecnost XY vi, Ze zaméstnance muze cokoliv rozptylit od prace, velmi si tedy zaklada na tom, aby
na pracovisti bylo dostatecné svétlo, tepelna rovnovaha, rovhomérnost osvétleni, a dalsi odpovida-
jici podminky.
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5.8.2 Bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci

Ve spolecnosti rfesi bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci pomoci E-learningli, zaméstnanci maji
povinnost si je projit a prostudovat. Je samoziejmé také stanovena doba odpocinku, jak by méli
zaméstnanci pracovat a neprepinat se.

5.8.3 Vztahy na pracovisti

Vztahy jsou obvykle FeSeny manazerem a je na ném, aby udrZoval harmonicky vztah mezi zamést-
nanci. Pokud néco nefunguje, fesi to manazer se zaméstnanci z People & Culture. People & Culture
poté fesi jak s danou situaci ¢i problémem naloZit, a jak ho vyresit. Jak funguji vztahy na pracovisti,
Spolecnost XY zjistuje prostfednictvim anonymniho prizkumu spokojeni Promluv. Spole¢nosti
se tato metoda osvédcila a zaméstnanci si velmi pochvaluji vztahy na pracovisti.

5.9 Uvoliovani zaméstnancu

Spolecnost XY si velmi zaklada na spokojenosti svych zaméstnancd, a proto se snazi, aby i uvolfo-
vani zaméstnanc( bylo provadéno co nejsetrnéji, a velmi ohleduplné. Spolecnost si chce na trhu
udrzet dobré jméno, a také chce, aby se zaméstnanci radi vraceli.

Spolecnost XY ma nasledujici zptsoby ukonceni pracovniho poméru:

e Dohoda, ze strany zaméstnance ¢i zaméstnavatele.

e Vypovéd, ze strany zaméstnance ¢i zaméstnavatele.

e Okamtité zruseni, ze strany zaméstnance ¢i zaméstnavatele.
e Skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou.

e Smrt zaméstnance.

e Odchod do dlichodu.

Spolecnost XY uvedla, Ze nejobvyklejsim zplsobem ukonceni pracovniho poméru je dohodou, a to
ze strany zaméstnance Ci zaméstnavatele. Obvykle se manaZer se zaméstnancem dohodnou, jak
bude pracovni pomér ukoncen, tedy jestli zaméstnanec skonci za tyden, ¢i pozdéji. Pokud zamést-
nanec poda vypovéd ve zkusebni dobé, je ukonceni pracovniho poméru ihned. Mimo zkusebni dobu
je vypovédni lh(ta dva mésice. Ukonceni ve zkusebni dobé mUzZe byt také samoziejmé ze strany
zaméstnavatele.

Spolecnost XY pouziva takzvané prekazky. Zaméstnanec na prekazkach je placen primérem, a mél
by byt kdykoliv k dispozici, pokud ho bude manazZer potrebovat. Pfekazky jsou obvykle zavedeny,

pokud zaméstnanec hrubé porusi pracovni fad. Zaméstnanci jsou odebrany veskeré pristupy a ne-
chodi do prace.

Dalsim zplsobem ukoncovani pracovniho poméru ve spolecnosti jsou organizacni dlivody. Organi-
zacni dlvody zahrnuji pfedevsim:

e zruSeni Utvaru,
e presun z Prahy do Olomouce, jelikoZ Spolecnost XY ma hlavni sidla v Praze a Olomouci,
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e velky pocet zaméstnancl na urcity pocet mist,

e zruSeni pozice.

VysSe odstupného ve spolecnosti zavisi na poc¢tu odpracovanych let. Zaméstnanci, ktefi odpracovali
méné nez jeden rok, maji narok na jeden plat. Zaméstnanci, ktefi odpracovali dva roky, maji narok
na dva platy, a nad tfi roky, maji zaméstnanci narok na tfi platy. K tomu maji jesté ze zakona stano-
venou dvoumeésicni vypovédni Ihdtu.

Pokud chce spole¢nost ukoncit pracovni pomér z diivodu nespokojenosti, tedy vypovédi, dava za-
méstnanci takzvané vytky. ManaZzer ma povinnost zaméstnanci davat najevo, a komunikovat s nim,
Ze déla svoji praci Spatné. Vypovéd pro poruseni hrubych predpisl se ve spolecnosti dava malokdy,
jelikoz je to velmi nepfijemné pro zaméstnance i pro spole¢nost. Spolec¢nost XY si chce zachovat
dobrou tvar, a proto i k zaméstnanclm, ktefi porusili hrubé pracovni fad, rozvazuji pracovni pomér
s bolestnym, napfiklad s jednim platem, a zaméstnanec je dan po dobu vypovédni Ihity na prekazky
a je placen primérem.

Spolecnost XY se také vyhyba hromadnému propousténi, jelikoZ by to spole¢nost musela oznamo-
vat na Uradu prace, a je to celkové naroénéjsi proces.

Spolecnost tedy ukoncuje pracovni pomér ve zkusebni dobé ze strany zaméstnance ¢i zaméstnava-
tele, dohodou ze strany zaméstnance ¢i zaméstnavatele, vypovédi ze strany zaméstnance Ci zamést-
navatele, z organizacnich divodu ¢i nespokojenosti, tedy porusenim pracovniho radu. Pracovni po-
mér ve spolecnosti je také ukoncen odchodem do dlichodu ¢i smrti, a uplynutim smlouvy na dobu
urcitou.

Spolecnost XY po ukoncéeni pracovniho poméru zasild zameéstnancim vystupni dotaznik. Vystupni
dotaznik je pro spolec¢nost velmi dllezity, jelikoZ tak dostavaji od zaméstnanc( zpétnou vazbu. Per-
sonalisté po kazdém rozvazani pracovniho poméru, komunikuji a spojuji se s byvalymi zaméstnanci,
a ptaji se na tyto otazky:

e Co se byvalym zaméstnanctm libilo ¢i nelibilo?

e S ¢im byli spokojeni a s ¢im nebyli spokojeni?

e Zda by se vratili zpét pracovat do spolecnosti?

e Jaky byl divod odchodu, a jak se byvalym zaméstnancim dafi?

Vystupni dotaznik poskytuje fluktuacni report, kde personalisté vidi divody odchodu zaméstnanc.
Spolecnost ve fluktuacnich reportech vidi, zdali byli divodem odchodu finance, rodinné dlivody,
pracovni napln apod.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni probéhlo od 10. bfezna 2022 do 10. dubna 2022 na oddéleni retailového ban-
kovnictvi a hypoték. Oddéleni retailového bankovnictvi a hypoték je jednou z nejvice obsazovanych
a nejdllezitéjsich divizi ve spolecnosti. Celkové je na oddéleni 350 zaméstnancd, a zpét jich odpo-
védélo 210. Dotaznik se skladal z celkem 21 otdzek (viz piiloha 2). Setfeni bylo provedeno za ti¢elem
zjisténi ndzord u zaméstnancl na oblast fizeni lidskych zdrojli ve Spolecnosti XY.

6.1 Respondenti

Otazka 1: Jakou pracovni pozici ve spolecnosti zastavate?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejvice respondent(, ktefi se zacastnili dotazniku, byli fadovi
zaméstnanci. Dotazniku se Ucastnilo 183 Ffadovych zaméstnancl (87,6 %), vedoucich pracovnik(
bylo 22 (10,5 %) a feditelé byli 4 (1,9 %).

Jakou pracovni pozici ve spolecnosti zastavate?
210 odpovédi

@ Reditel
@ Vedouci pracovnik
Radovy zaméstnanec

Graf 1 Pracovni pozice ve spolecnosti

Zdroj: vlastni setreni
Otazka 2: Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
Nejvétsi procento zaujima skupina, ktera je ve spolec¢nosti 1-5 let a jedna se o 83 respondentl (39,7

%). Hned za nimi je 61 (29,2 %) zaméstnancu, ktefi odpovédéli, Ze ve spolecnosti pracuji 6-10 let.

evvs

(12,9 %), a presné 39 zaméstnancu je ve spole¢nosti 10 a vice let (18,2 %).
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Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
210 odpovédi

@ Méné nez 1 rok
® 1-5let

6-10 let
@ 10 avice

Graf 2 Doba zameéstnani zaméstnanci ve spolecnosti

Zdroj: vlastni setreni

6.2 Vysledky

Otazka 3: Jak jste se dozvédél/a o Vasem pracovnim misté?

Nejvyssi procento (81,4 %) zde zaujima jednoznacné inzerat. Pro inzerat hlasovalo 171 respon-

dentl. Pfesné 20 (9,5 %) respondent(i odpovédélo, ze se o praci dozvédéli od svého znamého,

4 (1,9 %) zaméstnanci uvedli, jako zdroj jejich zjist&ni o pracovnim misté&, Ufad prace. Pro reklamu

hlasovali 3 (1,4 %) respondenti a pro Intranet také 3 (1,4 %). Dalsi varianty, které zminilo 9 respon-

dentd, byly po jedné odpovédi a kazda odpovéd ma 0, 5 %.

Jak jste se dozvédél/a o Vasem pracovnim misté?

210 odpovédi
Inzerat [
Od znamého i 20 (9,5 %)
Interni nabidka za... [ 1(0,5%)
hledal jsem brigadu... [ 1(0,5%)
Pracovni nabidka p... [ 1(0,5%)
RB koupila Citibank [ 1(0,5%)
intranet [ 1(0,5%)
aktivné jsem $el na... [ 1(0,5%)
Intranet [ 3(1,4%)
na webu prace.cz [ 1(0,5%)
Reklama ! 3(1,4%)
jsem souéasti fuze... [ 1(0,5%)
jiz jsem byl zamést... [ 1(0,5%)
Ufad prace | 4(1,9%)

0 50 100 150

Graf 3 Zplsoby zjisténi o pracovni pozici zaméstnancu

Zdroj: vlastni setreni

171 (81,4 %)

200
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Otazka 4: Jakym zplGsobem probihalo Vase vybérové fizeni?

Na znéni otazky, jakym zplsobem probihalo vybérové fizeni, byla nej¢astéjsi odpovéd Zivotopis.
Respondenti zde mohli zvolit vice mozZnosti. TudiZ jsou vidét vysledky, kolik zaméstnancu hlasovalo
pro jednu z metod. Zivotopis mél 187 (89 %) hlasd, hned za nim byl pohovor se 143 (68,1 %) hlasy,
57 (27,1 %) hlast bylo pro pohovor + pfipadovou studii, 38 (18,1 %) pro dotaznik, 35 (16,7 %) hlasu
(16,7 %) bylo zvoleno pro assessment centrum a nasledné byly 2 (1 %) hlasy pro pfipadovou studii.

Jakym zpUsobem probihalo Vase vybérové fizeni?
210 odpovédi

Zivotopis 187 (89 %)
Assessment centrum 35 (16,7 %)

Pfipadova studie 2(1%)

Pohovor + pfipadova studie 57 (27,1 %)
Dotaznik 38 (18,1 %)
Pohovor 143 (68,1 %)
0 50 100 150 200

Graf 4 Vybérové fizeni ve spolecnost
Zdroj: vlastni setreni

Otazka 5: Byl/a jste spokojen/a s adaptaénim procesem? Pokud ne, v nasledujici otazce odpové-
zte proc.

Na otazku ohledné spokojenosti s adaptacnim procesem vynechali zaméstnanci jednu odpovéd. Ni-
kdo z respondentl neodpovédél urcité ne. Nejvétsi pocet respondentd, presné 158 (75,2 %), odpo-
védélo urcité ano. Spise ano odpovédélo 49 (23,3 %) respondent(l a spiSe ne pouze 3 (1,4 %).
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Byl/a jste spokojen/a s adaptacnim procesem? Pokud ne, v nasledujici otazce odpoveézte proc.
210 odpovédi

@ Urcité ano

® Spise ano
Urcité ne

® Spise ne

Graf 5 Adaptacni proces ve spolecnosti

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 6: Pro¢ jste nebyl/a spokojen/a s adaptaénim procesem? Pokud jste byl/a, neodpovidejte.

T¥i zaméstnanci, ktefi odpovédéli spise ne, uvedli jako dlivod nedostatecné zaskoleni, poZzadovany
drivéjsi nastup, i presto, Ze zaméstnanci jesté neskoncila vypovédni lhita v byvalém zaméstnani,
a poslednim divodem byla pandemie, tedy zaskolovani pres home office, které bylo pro zamést-

7

nance velmi obtizné.
Otazka 7: Jste pravidelné hodnocen/a a dostavate zpétnou vazbu ohledné své prace?

Ohledné pravidelného hodnoceni odpovédél pouze 1 (0,5 %) respondent spiSe ne. Nejvice hlasu
bylo u urcité ano, presnéji 167 (79,5 %) a 42 (20 %) respondent(l odpovédélo spiSe ano.

Jste pravidelné hodnocen/a a dostavate zpétnou vazbu ohledné své prace?
210 odpovédi

@ Urgité ano

@ Spise ano
Ur¢ité ne

@ Spise ne

Graf 6 Hodnoceni a zpétnd vazba

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka 8: Jste v organizaci dostateéné motivovan/a? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte
proc.

V otdzce tykajici se motivace odpovédélo 102 (48,6 %) respondentl spiSe ano a 95 (45,2 %) zvolilo
urcité ano. Pro spisSe ne hlasovalo 9 (4,3 %) respondent(l a 4 (1,9 %) hlasovali pro urcité ne.
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Jste v organizaci dostate¢né motivovan/a? Pokud ne, v nasledujici otdzce odpovézte proc.
210 odpovédi

@ Urtité ano

48,6% @ Spise ano
Ur¢ité ne

@ Spise ne

Graf 7 Motivace ve spolecnosti

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 9: Pro¢ nejste dostateéné motivovan/a? Pokud jste, neodpovidejte.
Zameéstnanci, ktefi hlasovali pro urcité ne Ci spiSe ne, si stéZovali na nizkou mzdu a malé odmény.

Otazka 10: Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte
proc.

Pro spise ano hlasovali 100 (47,6 %) respondent(l a pro urcité ano 84 (40 %). Pro spiSe ne hlasovalo
20 zaméstnancl (9,5 %) a urcité ne odpovédélo 6 (2,9 %) zaméstnancll. Zde lze vidét vétsi mira
nespokojenosti oproti jinym otazkam.

Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim? Pokud ne, v nasledujici otdzce odpovézte proc.
210 odpoveédi

@ Urité ano
® Spise ano

47,6% Urcité ne

Graf 8 Financni ohodnoceni ve spolecnosti

Zdroj: vlastni setreni

Otazka 11: Proé nejste spokojen/a s finanénim hodnocenim? Pokud jste, neodpovidejte.

Zameéstnanci, kteri odpovédéli urcité ne Ci spiSe ne, si stéZzovali na velmi nizké financni ohodnoceni,
na vyssi mzdu u konkurence, a také na rozdily mezi mzdou podtizenych a nadfizenych.
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Otazka 12: Jste spokojen/a na své aktudlni pozici?

Ohledné spokojenosti na aktualni pozici odpovédélo 153 (72,9 %) zaméstnancl urcité ano, spise
ano 54 (25,7 %), pouze 2 (1 %) odpovédi byly spise ne, a urcité ne 1 respondent (0,5 %).

Jste spokojen/a na své aktualni pozici?
210 odpovédi

@ Ursité ano
® Spise ano
) Urcité ne

® Spise ne

Graf 9 Spokojenost ohledné aktudini pracovni pozice

Zdroj: vlastni setreni

Otazka 13: Jste spokojen/a s moznostmi kariérniho ristu? Pokud ne, v nasledujici otazce odpo-
vézte proc.

U kariérniho rastu odpovédélo 136 zaméstnancll (64,8 %) urcité ano, 70 (33,3 %) odpovédi bylo u
spiSe ano, spisSe ne zvolili pouze 4 (1,9 %) a urcité ne neodpovédél nikdo.

Jste spokojen/a s moznostmi kariérniho rdstu? Pokud ne, v nasleduijici otdzce odpovézte proc.
210 odpovédi

@ Ursité ano

@ Spise ano
Urcité ne

@ Spise ne

Graf 10 Spokojenost s kariérnim ristem ve spole¢nosti

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 14: Proé nejste spokojen/a s moznostmi kariérniho ristu? Pokud jste, neodpovidejte.

Respondenti, ktefi odpovédéli spiSe ne uvedli, Ze nedostali moZnost kariérniho ristu nebo neni kam
se posouvat.
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Otazka 15: Jste spokojen/a s moZnostmi a kvalitou vzdélavani, které Vam organizace nabizi? Po-
kud ne, v nasledujici otazce odpovézte proc.

Vétsina respondentl zde odpovédéla velmi kladné. 157 (74,8 %) respondentl hlasovalo pro urdité
ano, spise ano zvolilo 51 (24,3 %) zaméstnancu, a pouze 2 (1 %) odpovédi byly pro spiSe ne. Urcité
ne nikdo nezodpovédél.

Jste spokojen/a s moznostmi a kvalitou vzdélavani, které Vam organizace nabizi? Pokud ne, v
nasledujici otazce odpovézte proc.
210 odpovédi

@ Urgité ano

® Spise ano
Urcité ne

@ Spise ne

Graf 11 Spokojenost s moZnostmi a kvalitou vzdéldvani ve spole¢nosti

Zdroj: vlastni setreni

Otazka 16: Pro¢ nejste spokojen/a s moznostmi a kvalitou vzdélani? Pokud jste, neodpovidejte.
Dva respondenti, ktefi hlasovali pro spiSe ne, si stéZovali na nedostatek casu.

Otazka 17: Jaké metody vzdélavani Vam spolecnost nabizi?

V otdzce ohledné metod vzdélavani ve spolecnosti mohli respondenti zvolit vice moznosti. Tudiz
jsou zde vidét vysledky, kolik zaméstnancl hlasovalo pro jednu z metod. Nejvice hlasi mél E-lear-
ning. E-learning mél 201 (95,7 %) hlas(, hned za nim bylo Skoleni se 199 (94,8 %) hlasy, prednasky
164 (78,1 %), seminare 151 (71,9 %), samostudium 131 (62,4 %), konzultace 108 (51,4 %), mento-
ring 73 (34,8 %), koucink 45 (21,4 %), rotace prace 34 (16,2 %) a konference méla 32 (15,2 %) hlasu.
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Jaké metody vzdélavani Vam spolec¢nost nabizi?
210 odpovédi

Skoleni —199 (94,8 %)
Mentoring —73 (34,8 %)
Kougink —45 (21,4 %)
Konzultace —108 (51,4 %)
E-learning —201 (95,7 %)
Pfednasky —164 (78,1 %)
Seminare —151 (71,9 %)
Konference —32 (15,2 %)
Rotace prace —34 (16,2 %)
Samostudium —131 (62,4 %)
0 50 100 150 200 250

Graf 12 Metody vzdélavdni ve spolecnosti

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka 18: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte
proc.

Pracovni prostiedi mélo 5 (2,4 %) hlas( pro urcité ne a spiSe ne zvolilo 7 (3,3 %) respondent(l. Nej-
vétsi procento mélo urcité ano s 135 (64,3 %) hlasy a spiSe ano zvolilo 63 (30 %) zaméstnancl.

Jste spokojen/a s pracovnim prostredim? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte proc.
210 odpovédi

@ Urcité ano

® Spise ano
Ur¢ité ne

@ Spise ne

Graf 13 Spokojenost s pracovnim prostredim

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 19: Proé nejste spokojen/a s pracovnim prostifedim? Pokud jste, neodpovidejte.

Respondenti, ktefi si stéZovali na pracovni prostredi, tedy zvolili spiSe ne i urcité ne, jako divod
uvadéli predevsim open space, tedy sdilenou kancelaf¥. Dalsimi dGvody bylo Spatné osvétleni, rusivé
elementy, vzduch ¢i nedostatecna vybavenost kuchynék a pracovniho mista.
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Otazka 20: Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte
proc.

Odpovédi na tuto otazku byly velmi pozitivni. Urcité ano zvolilo 187 (89 %) respondent( a spiSe ano
23 (11 %).

Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte proc.
210 odpovédi

@ Urgitd ano

® Spise ano
Urcité ne

® Spise ne

Graf 14 Spokojenost s pracovnim kolektivem

Zdroj: vlastni setreni
Otazka 21: Pro¢ nejste spokojen/a s pracovnim kolektivem? Pokud jste, neodpovidejte.

Na tuto otazku nebyla Zadna odpovéd.

6.3 Shrnuti

Spokojenost zaméstnancl ve spolecnosti je velmi zasadni, nebot zaméstnanci jsou dilezitou sloz-
kou pro uUspésné fungovani spolecnosti. Dotaznikového Setfeni se Ucastnili Fadovi zaméstnanci,
vedouci a feditelé. Dotaznikového Setreni se Ucastnili jak novi zaméstnanci, tak i dlouholeti zamést-
nanci spole¢nosti.

Zameéstnanci se o své pracovni pozici dozvédéli predevsim prostfednictvim inzeratu, a zplsob vy-
béru byl nejcastéji pomoci Zivotopisu a pohovoru. Ve vybérovém fizeni také néktefi museli fesit
pripadovou studii, dotaznik ¢i se Ucastnili assessment centra. Dotazovani zaméstnanci byli prevazné
spokojeni s adaptacnim procesem, ti ktefi nebyli, udali jako dlivod nedostatecné zaskoleni ¢i poza-
dovany drivéjsi nastup.

Dotazovani byli velmi spokojeni s hodnocenim a zpétnou vazbou ohledné jejich pracovniho vykonu.
Vétsi mira nespokojenosti ale byla u finanéniho ohodnoceni a motivace. Dotazovani zaméstnanci
si stéZzovali pfedevsim na nizkou mzdu a Spatny systém odménovani, které je demotivuje, a tudiz
podavaji horsi pracovni vysledky.

S moznostmi kariérniho ristu byla vétsina spokojena. Ti, ktefi nebyli, uvedli jako divod, Ze nemaji
moznost se nékam dale posouvat. Spole¢nost vzdélava formou E-learningu, Skoleni, prednasek

52



a seminar(. Zaméstnanci pro vzdélavani vyuzivaji také samostudium, mentoring, koucink, rotaci
prace, konzultace a konference.

Dotazovani si ale vice stéZovali na pracovni prostfedi, a jako dlvod uvadéli sdilenou kancelar,
Spatné osvétleni, rusivé elementy ¢i nevybavenost kuchynék a kanceldre. Pracovni vztahy byly hod-
noceny velmi kladné.

Z dotaznikového sSetreni vyplyva, Ze jsou zaméstnanci, aZz na par nedostatkd, ve své praci spokojeni.
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7 DISKUSE A NAVRHY ZMEN

V kapitole 5 a 6 byl popsan soucasny stav Spolecnosti XY v oblasti fizeni lidskych zdrojl. Ve spolec-
nosti jsou aplikovany moderni metody a inovativni pfistupy k fizeni lidskych zdroj(i. Spole¢nost se
snazi mit dobré jméno nejen na trhu prace, ale i mezi zaméstnanci, tudiZ je pro néj velice dulezité,
aby byla oblast fizeni lidskych zdroja kvalitni a efektivni. Na zakladé ziskanych informaci budou na-
vrhnuty opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti ve snaze pfispét ke zvyseni
efektivity.

Pti personalnim planovani se spolecnost vzdy snazi vyjit manazZer(im vsttic. Pokud tedy manazer
poda poZadavek o jednoho ¢i vice zaméstnanc(, je mu vZdy vyhovéno. Rozpocet ve spolecnosti
schvaluji finance. Pokud rozpocet finance neschvali, personalisté se i tak snazi najit urcité cesty, kde
vzit potfebné finance, a manaZerovi tak vyhovét. Spolec¢nost by se méla vice zaméfit na personalni
plany a pomoci si kontrolnim seznamem ohledné zabezpecovani lidskych zdroju.

V analyze a vytvareni pracovnich mist je spole¢nost velmi zkusend, z didvodu neustalych zmén
a rekce na trh. Cely proces jak analyzy, tak vytvareni pracovniho mista je velmi kvalitni. Nedostatek
je ve specifikaci a popisu pracovniho mista. Popis a specifikace je vytvorena pouze na zakladé ko-
munikace manazZera s personalistou. To zdrZuje cely proces a neni to pro spolecnost efektivni.

Ve vybéru a ziskavani zaméstnancll je nedostatek v tom, Ze se spole¢nost snazi vice ziskavat za-
méstnance prostfednictvim internich zdrojl. Spole¢nost tvrdi, Ze tak svym stalym zaméstnancliim
poskytuje kariérni rlist a zaroven nemusi vynalozit naklady na vybérové fizeni. Ziskavani a vybér
uchazecl jsou provadény klasickymi a ovérenymi zplsoby. Spole¢nost by se méla vice zaméfit i na
vybér zaméstnancl prostfednictvim externich zdroja.

V prijimani a adaptaci novych zaméstnancll je kazdému zaméstnanci pridélen mentor. Novy za-
méstnanec se tak mnohem |épe adaptuje do pracovniho prostfedi. Mentor mu pomaha s ukoly
a spolecnost si tak i ohlida kvalitu prace. Dle nastudované literatury zde spole¢nost déla vse kvalitné
a efektivné.

7

Hodnoceni zaméstnancu je ve spolecnosti na zakladé kratkodobych a dlouhodobych cila. Manazer
ma povinnost své zaméstnance hodnotit pribézné. Jinak ma Spolec¢nost XY oficidlné dvé setkani za
rok. Spole¢nost v hodnoceni zaméstnanct déld maximum.

Spolecnost se v motivaci a odménovani spoléha predevsim na Prlzkum spokojenosti promluv.
Jedna se o dotaznik, kde zaméstnanci vyplnuji, jak jsou spokojeni s pracovnim prosttredi a pracovni
naplni. Spole¢nost pouziva bonusy ro¢ni a kratké bonusy. Kazda pozice ma urcité odménovaci
schéma, a manazer ma pravomoc ménit zaméstnanclim mzdovy vymeér. Dle dotazniku ale vyplyva,
Ze zaméstnanci nejsou dostatecné odménovani, a to mlZe sniZovat jejich pracovni vykon a pracovni

nasazeni.

Ve spolecnosti uplatiuji rizné metody vzdélavani zaméstnanc(l. Zalezi, o jaké se jedna oddéleni,
zaméstnance, a jaka je situace na trhu ¢i v organizaci. Spolec¢nost uplatiuje firemni pravidlo 70-20-
10, které jasné definuje, co zaméstnance vzdélava a posouva nejvice.

Pro spolecnost je velmi dulezité, aby se zaméstnanci v praci citili dobre. Pé¢i o zaméstnance spra-
vuje a feSi oddéleni People & Culture a oddéleni Facility. Oddéleni People & Culture se stard
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o psychickou stranku zaméstnancul a oddéleni Facility se stara o fyzickou stranku zaméstnanc(. Dle
dotazniku ma spolecnost nedostatek ohledné pracovniho prostredi. Pracovni prostredi je ve spo-
le¢nosti sdilené, tudiz je velice dlleZité ho usporadat tak, aby se v ném zaméstnanci citili komfortné
a dobre.

Pokud spole¢nost musi uvolnit zaméstnance, snazi se vidy resit vSe po dobrém, a aby z toho obé
strany vysly dobre. Spole¢nost dava zaméstnancim odstupné. Ukonceni pracovniho poméru je ob-
vykle dohodou ¢i vypovédi. Po rozvazani pracovniho poméru se zaméstnancem, spolecnost zasila
vystupni dotaznik. Spole¢nost se v uvolfovani zaméstnancl snazi délat maximum.

Navrh 1 — Personalni planovani

Spolecnost XY v personalnim planovani vidy vyjde manazerim vstfic ohledné Zadosti na nového
zaméstnance. Spolecnost ale jiZ tolik neresi, zdali je opravdu potreba nabirat velké mnoZstvi novych
zaméstnancd, a zdali je dokazZe udrzet.

Spolecnost by neméla podceriovat plan personalniho planovani, tedy kolik lidi bude pottfeba v ur-
Citém casovém horizontu. Méla by zlepsit definovani potfeby zaméstnancl, odhadovat prebytek
a nedostatek, a na to reagovat personalnimi plany. Personalni plan slouZi k realizaci cil( organizace,
stanovuje cile, predvida vyvoj a realizuje opatfeni.

Pro Spolec¢nost XY by to mohlo byt velmi efektivni a napomocné. Nemusela by poté resit prebytek

s_s

zaméstnancl a nasledné propousténi, ke kterému obcasné dochazi.

Priklad personalniho planu pro Spolecnost XY

PLAN PERSONALNIHO PLANOVANI

Plan personalniho stavu

,

e Reseni potieby lidskych zdrojd v jednotlivych organizaénich jednotkach.

Plan personalnich rezerv

e Vybér a rozvoj persondlnich rezerv, feseni vypadku nékterého ze zaméstnancu.

Plan pfijimani novych zaméstnanct

e Odhad budouci potfeby zaméstnanc.

Plan vzdélavani

e Pfiprava planu v oblasti vzdélavacich programd, to znamend, kde a koho bude treba
vzdélavat.

Plan fizeni znalosti

e Vytvareni, sdileni, pouZivani a sprava znalosti a informaci o podniku za ucelem konku-
rencni vyhody, ponauceni a zlepseni.
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Plan stimulace zaméstnancut

e Jak usmérnovat jednani pracovnik( a prispivat k jejich motivaci.

Plan hodnoceni zaméstnancu

e Roc¢ni a Ctvrtletni hodnoceni, systém hodnoceni.

Zdroj: vlastni zpracovadni

Spolecnost by také mohla vytvofrit kontrolni seznam neboli checklist, ktery by se tykal zabezpeco-
vani lidskych zdroju.

Priklad checklistu v oblasti personalniho planovani na zabezpecdovani lidskych zdrojt

CHECKLIST V OBLASTI ZABEZPECOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Kolik zaméstnancl bude potreba ve vsech oddélenich v kratkém a dlouhém obdobi?

Bude mozné je pokryt z vnitfnich zdroja?

Jaké dovednosti a schopnosti budou potreba?

Je problém s udrzenim stalych zaméstnanc(?

Ma spolecnost dobré jméno na trhu?

Jsou obavy ze sniZzovani poctu zaméstnancui?

Rozvijet a stabilizovat pracovniky, pokud chce spolecnost predejit zavislosti na vnéjsich zdrojich

Bude moZné sehnat zaméstnance z vnéjsich zdroja?

Zdroj: vlastni zpracovani

Navrh 2 — Analyza a vytvareni pracovnich mist

Z dtvodu rlistu a ménici se pracovni naplné, Spolecnost XY vytvari a analyzuje pracovni mista. Spo-
le€nost s tim ma tedy velkou zkusenost a neni to pro ni nic neobvyklého. K nedostatku ale dochazi
u specifikace a popisu pracovniho mista, ktery je vytvoren pouze na zakladé komunikace manazera
s personalistou.

Spolec¢nost by méla u analyzy a vytvareni pracovniho mista, vytvofit podrobny popis a specifikaci.
Vytvorenim dokumentu, ve kterém bude muset manaZzer podrobné odpovédét na velké mnozstvi
otazek tykajici se pracovniho mista, by spole¢nost zefektivnila a zrychlila celkovy proces. Pro spo-
leCnost to tedy bude efektivnéjsi a Casové vyhodnéjsi.
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Spoleénost by mohla vytvofit formular pro manazery. Ve formuldfi by manazer rychle nadefinoval
pozadavky.

Priklad formulare popisu a specifikace pracovniho mista

FORMULAR POPISU A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA

Pracovni misto:

Nazev funkce nadfizeného:

Jméno nadfizeného:

Kvalifikacéni tfida:

Utvar:

Pracovni doba:

Charakteristika prace:

Povinnosti:

Vybaveni:

Vztah k ostatnim mistim v pracovnim pro-
stredi:

Pracovni podminky:

Fyzické, psychické, a dalsi pozadavky:

Rizika:

Praxe:

Vzdélani:

Zdroj: vlastni zpracovani podle Koubek (2011)

Manazer by po vyplnéni tohoto dokumentu nejen ulehdil praci personalnimu Useku, ale také by
predesel pfipadnym nedorozuménim.
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Navrh 3 — Vybér a ziskdvani zaméstnancu

Spolecnost XY ma firemni pravidlo, ve kterém musi kaZzdou pracovni pozici nabizet interné, nékdy
pouze interné, a davat prednost predevsim svym stalym zaméstnanclim. Je to z ddvodu kariérniho
rastu. Pro stalé zaméstnance ve firmé je to velky benefit, avSak pro spolecnost je to benefit pouze
po financni strance. BohuZel spolecnost se takto ochuzuje o know-how, ¢i zajimavé pracovni na-
bidky nebo motivované;jsi zaméstnance. Pokud spole¢nost XY shani zaméstnance skrz externi zdroje
pouziva nejvice Jobs.cz, Welcome to the jungle, Prace.cz ¢i LinkedIn. Tyto pracovni portaly stoji spo-
leCnost vétsi penize, proto dalSim divodem, proc organizace pouziva interni zdroj radéji, je takovy,
Ze vybérova fizeni externé jsou nakladnéjsi a casové narocna.

Organizace by méla kazdou pracovni nabidku inzerovat jak interné, tak externé. VSem uchazecim,
ktefi by projevili o pozici zajem, jak z internich, tak externich zdrojd, by mohla spolecnost zaslat
online formular, kde by novi uchazeci vyplnili podrobné otazky, které by provéfily jejich osobnost
a dovednosti, zaroven by ve formulari byly také otazky, tykajici se osobnich Gdajl, kontakt ¢i vzdeé-
lani a praxe. Spolecnost by tak vyselektovala velkou fadu uchazecu z externich i internich zdrojt,
a usetfila by na vybérovych ftizenich.

Priklad formulafe pro online vybérové fizeni

z

FORMULAR PRO ONLINE VYBEROVE RiZENi

Pfijmeni Jméno Rodné  pfi- | Titul Fotografie (dobro-
jmeni volné)

Rodné cislo Datum narozeni | Misto naro- | Okres/kraj/stat/
zeni

Cislo obéan- | Vydal dne Cislo pasu Platny do

ského priikazu

Rodinny stav Narodnost Statni prislus- | Ridiésky priikaz
nost
Adresa trvalého bydlisté Telefon Datum nastupu
Adresa prechodného bydlisté e-mail Datum odchodu
Zménéna pra- | Dlchod (druh) Od (datum | K¢ Pracovisté
covni schop- vymeéru)
nost
Zdravotni po- | Penéini ustav Cislo uctu Zarazeni
jistvna
RODINNI PRISLUSNICI Snizeni dané zakladu

na vyZivované osoby
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Jméno, pfi- | Rodné cislo Adresa Zameéstnani, zameést-
jmeni navatel, Skola
Déti
Ostatni vyZivo-
vané osoby
VZDELANI
Stupen Nazev Skoly Obor Rok ukon- | Druh
ceni zkousky,
diplom
Zakladni
Stredni

Vysokoskolské
bak.

Vysokoskolské
mgr.

Postgradualni
ost.

Postgradualni
dokt.

Jiné (rekvalifi-

kace apod.)
OSTATNIi ZNALOSTI A DOVEDNOSTI
Cizi jazyky
Jazyk Uroven znalosti (1 = vyborna, 5 = $patna) Absolvovany kurz,

druh Skoly
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Prace s pocitacem

Program Uroven znalosti (1 = vyborna, 5 = $patna) Absolvovany kurz,
druh Skoly

Jiné znalosti a dovednosti

Dalsi absolvované kurzy

DOSAVADNIi ZAMESTNANI

Zaméstnavatel, ad- | Pracovni za- | Od Do
resa fazeni

Uvedte datum mozného nastupu, budete - li pfijat/a

Ve dne Podpis

Zdroj: vlastni zpracovani podle Koubek (2011)

K online formuldri by spoleénost mohla pridat jesSté osobni dotaznik, ktery by Iépe posoudil a zhod-
notil osobnost uchazece.

Osobni dotaznik

OSOBNIi DOTAZNIK

Mohl/a byste nam néco fict o sobé?

Co se Vam posledni dobou povedlo?

Co se Vam posledni dobou nepovedlo?

Byl jste nékdy za vysledek své prace zkritizovan/a? Jak jste na to reagoval/a?

Co Vas motivuje?
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Co Vas demotivuje?

Jaké jsou Vase slabé stranky?

Jaké jsou Vase silné stranky?

Mate zkusenosti s praci ve skupiné ¢i vedenim lidi? Jste tymovy hrac?

Jaké mate zaliby? Jak rad/a travite volny ¢as?

Proc se uchazite o toto pracovni misto? Co vas na ném laka?

Jak na Vas plisobi stres? Motivuje Vas ¢i spiSe demotivuje?

Komunikujete rad/a s lidmi?

Zdroj: vlastni zpracovani

Navrh 4 — Odménovani zameéstnancu

Dle dotaznikového sSetteni vyplyva, Ze by se Spolecnost XY méla zaméfit na lepsi finan¢ni ohodno-
ceni a odménovani zaméstnancl. Pokud si Spole¢nost XY nemuzZe dovolit navysovani mezd, mohla
by alespon vylepsit systém odménovani. Zaméstnanci by tak ke mzdé méli dobry systém odméno-
vani, které by je motivovalo k vyssimu pracovnimu vykonu, a zaroven by z ¢asti pokrylo, a vyresilo
jejich nespokojenost s finanénim ohodnocenim. Odmény by spravedlivé pridéloval manazer.
Ve spolecnosti dle vyzkumu dochazi k odménovani velmi zfidka a pouze na zakladé bonus.
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Priklad systému odménovani inspirované odmérnovanim a priplatky statnich zaméstnanct

Osobni priplatek

Pokud zaméstnanec dlouhodobé dosahuje dobrych vysledkl, mize
dostat az 50 % ze své mzdy

Priplatek za vedeni

Pokud zaméstnanec tidi a vede dalsi, dostava priplatek za vedeni,
napfiklad 10 % ze své mzdy

Odména za plnéni mimo-
fadnych pracovnich tkolu

AZ 25 %, zalezi na pracovni pozici

Priplatek za prescas ¢i ve
svatek

5 % ze mzdy i ndhradni volno, zaleZi na poctu odpracovanych hodin

Priplatek za zastupce ve-
douciho

Nejvice 15 % ze mzdy

Zvlastni priplatek

0Od 500 K¢ do 10 000 K¢, zaleZi na pracovni pozici

Priplatek za nocni praci

20 % ze mzdy

Priplatek za praci vso-
botu a v nedéli

10 % az 25 % ze mzdy

Priplatek za praci ve ztize-
ném prostredi

Nejméné 5 % ze mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani

Navrh 5 — Pracovni prostredi

Spolecnost XY se velmi zajima o spokojenost svych zaméstnanci. Pracovni prostiedi ma ve spolec-

nost na starost oddéleni Facility. Z dotazniku ale vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni s pra-

covnim prostfedim. Spolecnost by se tak vice méla zaméfit na to, aby méli zaméstnanci klid na praci,

soukromi a citili se ve své kancelafi dobre. Pracovni prostfedi velice ovliviiuje jejich pracovni vykon.

Ve Spolecnosti XY maji oddéleni predevsim sdilenou kancelar bez pricek.

Priklady, jak vylepsit pracovni prostiedi ve sdilené kancelari

Velky, polohovatelny a prostorny st(l

Maximalné dva pracovnici u stolu vedle sebe

Rostliny Zivé i umélé

Osobni uzamykatelny prostor pro kazdého zaméstnance
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Klimatizace

Dostatek denniho svétla

Dobré osvétleni a lampicky u kazdého stolu

Velka kuchynka

Kancelarské potreby

Relaxacéni zona

Stoly oddélit deskami, aby méli zaméstnanci pocit soukromi

Mistnosti by mély byt prostorné a barevné sladéné

Polohovatelné a ergonomické Zidle

Nasténky, tabule, motivacni citaty, obrazy

Barevné prostredi

Zdravé svaciny, zaméstnanci to velmi oceni, pokud bude k dispozici ¢erstvé ovoce

Zdroj: vlastni zpracovadni
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Zaveér

Cilem bakalarské prace bylo v teoretické ¢asti ziskat poznatky z odborné literatury v oblasti fizeni
lidskych zdroja a v praktické ¢asti analyzovat tento proces v organizaci a nasledné formulovat opat-
feni a jeho optimalizaci.

Vybrana spolecnost si neprala byt v praci jmenovana, a proto je oznacovana jako Spolecnost XY.
Proces zabezpecovani lidskych zdroja obstarava personalni oddéleni. Analyza je zaloZzena na inter-
nich dokumentech a webovych strankach spolec¢nosti, rozhovoru s personalistkou spole¢nosti a do-
taznikovém Setfeni mezi zaméstnanci spolec¢nosti.

Prostfednictvim rozhovoru bylo mozné zjistit fungovani spolecnosti. Rozhovor se tykal zabezpeco-
vani a celkového chodu organizace v oblasti fizeni lidskych zdrojl. V rozhovoru byly zaznamenany
urcité nedostatky, naptiklad v oblasti personalniho planovani, kde se to tykalo zabezpecovani lid-
skych zdroji a mozného prebytku zaméstnancl. Nedostatek byl také ve vybéru a ziskavani zamést-
nanct, a v popisu a specifikaci pracovniho mista, ktery je pouze na zakladé komunikace manazera
a personalistky. Prvnim navrzenym doporucenim je vytvoreni propracovaného personalniho planu
a checklistu v oblasti zabezpecovani lidskych zdroja. Nasledujici navrzené opatreni je vytvoreni for-
mulare popisu a specifikace pracovniho mista, kterym by mohla spolecnost zefektivnit a zrychlit
celkovy proces. Dalsi navrzené doporuceni se tykalo vybéru a ziskavani zaméstnanc(, kde by mohla
spolecnost vytvorit formular pro online vybérova fizeni spolecné s osobnim dotaznikem. Je to jeden
z dalSich zpUsobd, jak urychlit a zefektivnit proces.

Dotaznikového Setfeni se Ucastnilo oddéleni retailového bankovnictvi a hypoték, které je jednou
z nejvice obsazovanych a nejdulezitéjsich divizi ve spolecnosti. Celkové je na oddéleni 350 zamést-
nanct, a zpét jich odpovédélo 210. Z dotaznikového setteni vyplyva, Ze jsou zaméstnanci ve spolec-
nosti, az na par nedostatkd, spokojeni. Nespokojenost byla predevsim v oblasti finan¢niho ohodno-
ceni, motivace a pracovniho prostredi. Zaméstnanci se citi malo odménovani a financné ohodno-
ceni, coz vede k jejich nizSimu pracovnimu vykonu. Jejich pracovni vykon také velmi ovliviiuje pra-
covni prostredi, které je v kancelati sdilené, a mlze pfinaset spoustu rusivych element(, a nepfiz-
nivych podminek. Spole¢nost by tak mohla zlepsit systém odménovani, a inspirovat se napfiklad
odmeénovanim a pfiplatky statnich zaméstnanc(. DalSim navrhnutym opatfenim jsou také priklady,

jak by mohla spolecnost zlepsit pracovni prostredi.

Vv

Rizeni lidskych zdrojd je jednou z nejdilezit&jsich oblasti kazdé organizace a pro dlouhodobou
uspésnou Cinnost kazdé organizace je velmi dulezity spolehlivy systém zabezpecovani kvalitnich lidi,
jejichz prostrednictvim organizace dosahuje ocekavanych vysledkd.
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Priloha 1 — Rozhovor s personalistkou spolecnosti XY
Rozhovor byl uskutecnén s personalni pracovnici ve Spolecnosti XY dne 7. bfezna 2022.
Otazka 1: Jak probiha proces personalniho planovani, a jak podnik stanovuje cile?

,KdyZ ma vzniknout néjaky novy tym, je to o tom, Ze by mél manaZer nadefinovat, o ¢em ten tym
bude. Rict, jaké budou tkoly tymu, pro¢ tym vznikd, uréit, zdali bude jedna pozice v tymu, ¢i vicero,
a popsat jednotlivé pozice, tedy za co budou zaméstnanci zodpovédni. Poté vytvorime popis pracov-
niho mista, kde se nadefinuji zakladni poZadavky, tedy co ta pozice bude délat, pfipadné i ukazatele
vykonnosti. Po napldnovdni zacind klasicky proces vybérového fizeni.”

,KdyZ se sestavuje rozpocet na celou banku, tak se vZdy vychdzi z toho, jak to bylo v predesiém roce.
Zde miiZe dochdzet k problému, kdy manaZer zjisti, Ze danou prdci nezvlada s kapacitou, jakou md,
tedy s poctem lidi, a v tom pripadé my musime hledat prostredky. Pokud by totiz pfisel kaZzdy mana-
Zer s tim, Ze chce navysit o tfi lidi, ndklady narostou silené. Napriklad minuly tyden si Zadali z jednoho
useku o navyseni poctu lidi, kde pravé kvili covidu bylo pred dvéma lety ruseno vice pozic. ManaZer
musi zddvodnit, proc ty lidi potfebuje, a zjistuji se ndklady. Musi byt dvé koruny vynosu na jednu
korunu ndkladu. Pokud se vse schvdli, spousti se klasické vybérové fizeni.”

,Takto tedy probihd persondini pldnovdni. Rozpocet se sestavuje vidy v cervnu. Pokud manaZer
bude chtit néjakého zaméstnance, ohldsi to personalistiim, ktefi sestavuji rozpocet, a personalisté
to do néj zaimplementuji. Vysledek rozpoctu nam musi schvdlit finance. Oddéleni financi rekne, zdali
rozpocet schvaluje, nebo jestli musime nékde usporit. V pripadé, Ze musime usporit, hleddme riizné
cesty. VZdy se pldnuje s pllrocnim predstihem pro ten dalsi rok.”

Otazka 2: Jaky je proces vytvareni a analyza pracovnich mist?

,Vytvdreni pracovnich mist vychdzi i z predchozi otdzky, kdy manaZer rekne, Ze potiebuje néjakou
pozici. Prostredi je u nds velmi dynamické, vznikaji digitdlni véci, rostou poZadavky, to znamend, Ze
pozice, které u nds fungovali pred péti lety, dnes jiZ tolik fungovat nemusi. Na manaZerovi je, aby si
nadefinoval tu novou pozici. Poté se resi, jestli manaZer dokdzZe sestavit pozici ze stdvajicich lidi.
Stavdvajicimu zaméstnanci by se tak pouze nadefinovala novd role a zacne se vénovat nové prdci.
Naopak pokud to md byt néjakd novd pozice, a neni mozné ji obsadit ze stavajiciho tymu, manaZer
musi jit takzvané na Bort a zaZddat o nového zaméstnance, a o schvdleni. Novd mista ale samozre-
jmé pordd pribéziné vznikaji, protoZe jednak se pracovni ndplné méni, a zdroven se méni trh, a na
to my musime reagovat. TakZe vetsinou je to tedy o tom, Ze manaZer rekne, potrebuji to a to.”

,Poté tedy manaZer vytvori popis pracovniho mista, kde je na ném, aby nadefinoval, co od té pozice
ocekdvd, co dand pozice bude vykondvat, a co viastné musi ¢lovek splriovat za poZzadavky. Musi fict
co potrebuje za expertizu, a jaké ukoly bude zaméstnanec plnit. Je také otdzka, zdali se tvori jedna
pracovni pozice, Ci napriklad digitdlni tym. Pokud se tvori digitdlni tym, ptdme se, jestli ma byt pod

manaZerem nebo nékde jinde ve strukture.”

U nds ve firmé mdme urovné B1, B2 a B3 manaZer. Bort je tedy B0, to znamend predstavenstvo. B1
uroveri jsou jednotlivé divize. Divizi je v nasi bance zhruba 40. B2 je druhd uroven manaZera, to jsou
utvary. A pod B2 spadaji jesté B3 manaZeri, tedy tfi urovné od Bordu.”

,KdyZ vznikne novd pozice, manaZer si nadefinuje, co od té pozice chce, napiSe popis pracovniho
mista, a dalsim procesem je grading. Grading je o tom, Ze na zdkladé néjakych kritérii, my urcujeme,
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jakd je cena té pozice. Rekne ndm to tedy ¢dstku pozice, na kterou my poté cilime. Vime potom pfi
obsazovadni pozic, na jakou skupinu cilit. Pokud mdme juniorskou pozici, miZzeme mit ¢dstku nizsi,

vvs oy

naopak u seniorské zase musime nabidnout mzdu vyssi.
Otazka 3: Jak ziskavate a vybirate zaméstnance?

,Pokud mame nadefinovanou potrebu c¢lovéka, tedy co od néj chceme, co on bude délat. Poté se
zaddvd poZadavek na vybérové rizeni. PoZadavek dojde na HR, a my podle néj vytvorime inzerdt.
MuzZe se ale také stdt, Ze md manaZer nékoho vybraného predem, v tom pripadé neni nutné vybé-
rové fizeni. Pozice se poté nabizi interné Ci externé. VZdy musi byt pozice inzerovand interné, aby
méli nasi zaméstnanci moznost se na ni prihldsit. V nasi bance bychom méli obsazovat minimdlné
23% pracovnich pozic interné. Cilem je kariérni rist, budujeme na tom nasi zaméstnavatelskou

znacku. Zaméstnanci maji moznost se posouvat horizontdlné Ci vertikdlné.

,Prdci inzerujeme predevsim na Jobs.cz, Welcome to the Jungle, Prace.cz a dalsich strankdch. Spe-
cifické pozice manaZeri priddvaji na LinkedlIn, pouZivame také friend hunting, to se tyka doporuceni,
kde dostane zaméstnanec, ktery doporucil, néjaky bonus. Pokud jsou prostredky a tykd se to B1
pozic, pouZzivame napfiklad head hunting. PouZivdni agentur je ale velice ndkladné. Podle celkového
poctu uchazec(, s manaZerem resime, jaky bude zptsob vybérového Fizeni. MuZe to byt assessment
centrum, individudlni pohovor, miZou tam byt pripadové studie, Ci klasicky pohovor. Je to vZdy o
dohodé s manazZerem. Drive se velmi pouZivali assessment centra, ale tim, Ze uchazect chodi v této
chvili mdlo, neni dostatecny pocet lidi, aby mohlo byt uskutecnéno.”

,Dnes je tedy obvyklé délat individudlni pohovory. Pokud je to specifickd pozice, kolegové ddvaji
pfipadovou studii, kde si ovéfuji odbornou znalost. Definujeme si také, co je pro manaZera dilezité.
Pozice se nainzeruje, my stanovime zplsob vybérového rizeni, a manaZer poté rekne, jaké jsou jeho
poZadavky, a co je pro néj dulezité, napriklad samostatnost, tymovost, argumentace, a dalsi.“

,Pohovor je obvykle veden personalistou, a manaZeri obcas pfispéji néjakou otdzkou. Otdzky kla-
deme tak, abychom oveérili manaZerovi poZadavky. ZdleZi také kolika hodinovy pohovor je. Poptdvka

v

po lidech je v dnesni dobé obrovskd, musime tedy rychle reagovat. ManaZeri si radi zvou uchazece

do svého tymu, aby vidéli, jak by zapadl. Pokud uchazec projde timto vybérovym procesem Uspésne,
spousti se ndborovy proces.”

Otazka 4: Ziskavate zaméstnance z vnitinich &i spiSe z vnéjSich zdrojti? Jaké jsou vyhody a nevy-
hody?

,Zaméstnanci se ziskavaji pomoci internich ¢i externich zdroju, obcas také vyhleddvame kandiddty
na LikedIn a oslovujeme je. Velkou vyhodou ziskdvani z vnitrnich zdroju pro zaméstnance je ta, Ze se
zaméstnanec muZe naucit spoustu novych véci. Zaméstnanec u nds zacind na néjaké pozici, pokud
je zde nespokojeny, mizZe se mu vytvorit novd pozice ¢i mizZe jit na jiné oddéleni. Napriklad ja jsem
z ndborare sla na HR manaZera, a ndsledné na HR Business partnera. Vybirat interné je skvélé z toho
duvodu, Ze neZ abychom prisli o nékoho Sikovného, ktery se citi vyhorely, nabidneme mu pozici jinou
¢i mu jeho prdci néjak obohatime.”

,Nevyhoda se miiZe tykat financniho ohodnoceni, jelikoZ zaméstnanec nema tolik zkusenosti na no-
vou pozici, a tak je mu nabizeno méné penéz. Nevyhoda je také, Ze zaméstnavateli neprijdou nové
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myslenky z venku. Doba a véci se méni, pokud se zavede digitalizace, je lepsi vzit nékoho z vnéjsich
zdroja, ktery privede i nové ndpady a procesy, a ve svém oboru se vyznd.”

vvs

»VWhoda externich zdroji je tedy skvélé pro know-how. Externi nabor byvd ale zpravidla draZsi, co?
je velkd nevyhoda. JelikoZ uchazec jakozto odbornik si fekne svoji cenu, zatimco interni zaméstnanec
je spis motivovdn novou praci, neZ vysi mzdy.“

Otazka 5: Pfijimani a adaptace zaméstnanci, co vSechno to obnasi a jaky je proces?

,KdyZ vybereme clovéka, je na manaZerovi, aby zadal poZadavek na prijeti zaméstnance. My potre-
bujeme minimdlné tyden, aby se stihlo vSe zprocesovat, to znamend dokumenty, aby manaZer za-
Zadal o techniku, Fesime tedy pracovné prdvni agendu. KdyzZ prijde poZadavek, jde to elektronicky,
tudiZ se zaméstnanec zaddvd do systému a spousti se ndstupni proces. Novym zaméstnancim chodf
automaticky email, ve kterém je, co vsechno si maji obstarat, tedy zdravotni prohlidku, kterd by
méla byt pred ndstupem do zaméstnani, poté vypis z trestniho rejstriku, osobni dotazniky, prohla-
seni a dalsi dulezité dokumenty. Zaméstnanec se dostavi do firmy podepsat smlouvu a vsechny
dulezité dokumenty. ManaZer si poté zaméstnance vyzvedne a mél by ho sezndamit s kolegy, pracov-

nim prostredim, kde je toaleta, kuchyn, a tak ddle.”

»Novy zaméstnanec u nds dostane mentora. Mentor je obvykle pfidélen v ramci ro¢niho programu,
je mu po cely rok k ruce, od nového zaméstnance nic neodejde, aniz by to nevidél mentor. Mentor
ho vychovdvd. Mentor by mu mél fict, kde mizZe vsechno najit, a jak to v organizaci funguje, jak
funguji sluZebni cesty, jak vykazovat dochdzku, pokud chce jit na home office, co pro to mad udélat,
a tak ddle. Novému zaméstnanci jsou nastaveny cile a manaZer by si s nim mél jednou za ¢trndct dni
sednout, a zjistit, zdali vse funguje, jestli je zaméstnanec spokojeny, nebo jestli néco zaméstnanci
chybi. Druhy den ndstupu je vstupni Skoleni pro novdcky, v této dobé je online. Veétsinou se kond od
deviti do tfi hodin, kde kolegyné predstavuje strategii firmy, kam banka sméruje. Také se vétsinou

na online skoleni prihldsi nékdo z BO, tedy z nejvyssich, jsou predstaveny benefity. V odpoledni cdsti
je probirdna informacni bezpecnost.“

,Zkusebni doba je tfi mésice a na nds na HR je, abychom béhem zkusebni doby udrZovali se zamést-
nancem kontakt, ptali se ho, jak je spokojen a jestli mu néco nechybi. ManaZer by mél na konci
vyhodnotit zkusebni dobu. Stdvd se obcas, Ze po uplynuti zkusebni doby jedna strana i obé nechtéji
pokracovat, a tak se pripravuje dohoda o zruseni ve zkusebni dobé. Pokud je vse v porddku, tak se
stanovi dalsi cile do konce roku a zaméstnanec pokracuje dal.”

»U nds ve firmé mdme mzdovy vymér a vyhodou pro zaméstnavatele je to, Ze ho miuZeme ménit,
jelikoZ je to jednostranny dokument, miZeme zaméstnanci mzdu zvysit Ci sniZit. Ke sniZovdni dochdzi
madlokdy, obvykle z divodu Spatného vykonu, nebo pokud zaméstnanec jde na jinou pozici, kde je
rozpocet nizsi.

,Standardné uzavirdme pracovni pomér na dobu urcitou, a to na jeden rok, s tim, Ze po pil roce se
ptdme manaZerd, jak jsou s clovékem spokojeni a obvykle jim je nabidnuto uzavrit pracovni pomér
na dobu neurcitou. Pro zaméstnance je to velmi motivacni. KaZzdy zaméstnanec po roce sklddad
zkousku, kde se takzvané ovéri jeho schopnosti, prechdzi také z juniorské pozice na seniorskou a
odchdzi od néj mentor.”
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»Uzavirame klasické pracovni smlouvy, poté dohody o provedeni prdce a dohody o pracovni ¢innosti,
dohody se tykaji predevsim brigddniki. Mdme také externisty, to jsou predevsim zaméstnanci z IT,
a ti byvaji na OSVC. Je to z toho dtivodu, Ze pfijdou pouze na néjaky projekt a naprogramuji ho, ale
nejsou to nasi standardni zaméstnanci.”

Otazka 6: Jak hodnotite zaméstnance? Jaké jsou metody a proces hodnoceni zaméstnancuti?

,Drive to probihalo tak, Ze jsme méli dvé oficidlni setkdni v roce, tedy rocni a pllrocni. Na zacdtku
roku si nadefinujeme cile, po pul roce, tedy v Cervenci, se setkdme a rekneme si, jak se nam dari,
nedari, potfebujes néco, nepotrebujes. Poté tedy na konci roku, kdyzZ se sejdeme, hodnotime, jak se
nam povedlo dané cile splnit. ManaZeri by vSak méli hodnotit své zaméstnance pravidelné, jelikoZ
kdyby se hodnotilo pouze za jeden rok, na spoustu véci se zapomene, a hodnoti se pak obvykle po-
sledni tfi mésice. Je tedy dobré si po kaZzdém mésici udélat hodnoceni, jak ze strany zaméstnance,
tak ze strany zaméstnavatele. PriubéZnd zpétnd vazba je velmi diilezZitd. U nds ve firemnim systému
je mozZné ddat nekomu ocenéni, dat mu odznak.“

,U nds mdme hodnoceni na zdkladé kratkodobych Ci dlouhodobych cilt, tedy kratkodobych ¢i dlou-
hodobych penéz. Ti, co jsou na dlouhych penézich, tak jsou na rocnich bonusech, a ti co jsou na
kratkych penézich, maji mésicni i kvartalni cile. Krdatké penize se tykaji zaméstnancd, kteri délaji
napriklad vymadhani, jsou na pobockdch, v call centru, apod. Dlouhodobé cile neboli roc¢ni, jsou za-
ddvdny jsou zaddvdny do systému, do systému zaddvdame ndzev cile, jak by to mélo na konci vypadat
a jakou md véhu ten cil. Dohromady by vsechny cile méli mit 100%.“

,Po roce tedy mdame zase hodnoceni, zde vyplriuje zaméstnanec, jak se mu dané cile povedlio splnit,
vyplriuje tri nejsilnéjsi kompetence, slabsi kompetence, a obvykle se zde zanechdva i néjaky komen-
tar. Hodnoceni posle ddl k manaZerovi, manaZer také hodnoti slabé a silné kompetence zamést-
nance. Jejich ndzory se samozrejmé mizZou rozchdzet, proto po vyplnéni hodnoceni se manaZer se
zaméstnancem sejdou a diskutuji. Po uzavieni hodnoceni se délaji bonusy, tedy bonusové kalku-
lacky. Na kazdém manaZerovi je, aby rozdélil bonusy mezi zaméstnance.

,KdyZ probéhne ro¢ni hodnoceni, kaZzdy manaZer by si mél sednout se svym zaméstnancem a probrat
s nim rok, co se povedlo, nepovedlo, na cem pracovat, a tak ddle. Méli by si také fict, v cem by se
chtél zaméstnanec rozvijet. Mdme u nds ve firmé pravidlo 70-20-10. Znamend to, Ze to, co nds nejvic
posouvd, je on the job training, coZ je pravidlo 70%, a spocivd v tom, Ze se nejvice rozvijime, pokud
dostavame tézsi a tézsi ukoly. Monotdnni prace nds moc neposouvd a nerozviji, budu v ni sice expert,
ale nikam se neposunu ddl. Pravidlo 70 tedy fikd, Ze pokud se chce zaméstnanec rozvijet, ma mu
ddvat manaZer rizné ukoly. Pravidlo 20 jsou néjaké projektové véci, jako mentoring Ci koucing.
Mdme v ramci banky sestaveny seznam mentort a koucl. Zaméstnanec mizZe bud'v ramci banky
vyuZit interniho mentora a interniho kouce nebo externiho mentora ¢i externiho kouce. Jinak zde
také probihd mezifiremni mentoring. Je to takovad burza, kde si kaZzdd firma vydefinuje 10 mentord.
Tedy je mozZné, Ze nds mentor, z nasi firmy, pdjde délat mentora do firmy jiné. Pravidlo 10 jsou Sko-
leni. Skoleni nds posouvaji nejméné, jelikoZ tam jdeme, néco si poslechneme a v praxi u? je to poté
horsi pouzit.”

»Na jare je obdobi, kdy se koni rocni hodnoceni zaméstnancu. ManaZer by mél tedy vysbirat veskeré
informace od zaméstnanci, kam se chtéji posunout, jak jsou spokojeni, a tak ddle. Méli by si sed-
nout, a mezi ¢tyfma ocima si fict své ndzory, na ¢em se shodnou, a v ¢em se naopak rozchdzeji. My
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si poté seddme s B1 manaZery, jelikoZ je na né alokovany rozvojovy rozpocet na kazdy rok. Ten je
dany velikosti divize, senioritou lidi, a podobné. ManaZer by mél tedy nastinit situaci a fict, co by pro
své zaméstnance chtél, napriklad skoleni. Minuly rok napriklad jeden manaZer udélal skoleni, které
bylo s psychologem, a mélo to velmi pozitivni vliv na zaméstnance. Zaméstnancum to nepomohlo
sice v pracovnim Zivoté, ale velmi jim to pomohlo v Zivoté osobnim. Je to tedy vZdy na manaZerovi,
aby se zamyslel nad tim, co je dilezité a na co se zamérit.”

,0dbornd skoleni samozrejmé probihaji priibéiné, jelikoz se vse pordd méni, a zaméstnanci musi
mit vZdy aktudlini informace. KaZdé oddéleni mad také jiné typy skoleni, a vidy se snaZime ddvat
takovd Skoleni, kterd se jim na dané pozice hodi. Napriklad zaméstnanci, kteri vymdhaji po telefonu,
maji ¢asto Skoleni ohledné komunikacnich dovednosti.”

Otazka 7: Jak motivujete své zaméstnance k lepsSimu pracovnimu vykonu? Jaké mate odmény?

,Rikd se, Ze motivace je pouze vnitini, a to ostatni je stimulace. Clovék se miiZe pouze sém motivovat
a penize jsou pouze stimul. ManaZer by mél poznat co jeho zaméstnance motivuje, a co je pro néj
dulezité. Nékteri zaméstnanci maji napriklad bohatého partnera, a proto je pro né motivace chodit
do prdce jen pro dobry pocit. Je pro néj velmi motivacni, kdyZ je slovné pochvdlen pred nastoupenou
jednotkou. Pokud mdte zaméstnance, ktery je introvert, je dobré si ho vzit stranou a pochvdlit ho
mezi ¢tyfma oc¢ima. Nékteri zaméstnanci potiebuji, jak odpovidajici financni ohodnoceni, tak po-
chvalu pred ostatnima. KaZdy manaZer by mél védeét, co jeho zaméstnanec potiebuje, mél by s tim
umét pracovat, a upravovat styl rizeni.”

,V ramci prizkumu spokojenosti Promluv, maji zaméstnanci moZnost odpovédét, jak jsou s ¢im spo-
kojeni. Prizkum spokojenosti Promluv je anonymni dotaznik, kde je 25 otdzek. Zaméstnanci zde maji
moZnost odpovédét na skdle 1-10 a mohou i zanechat komentdr. Otdzky se tykaji napriklad pracov-
niho prostredi, prdace na ddlku, prace v tymu, a tak ddle. Z dotazniku by mélo vyplynout, co zamést-
nance motivuje, co ocekdvaji od manaZera a své prdce. Zdlezi ale na tom, jak to zaméstnanci peclivé
vyplriuji, jestli je na to cCas, zdali to manaZera zajimd a je to pro néj dileZité, a tak ddle. Je zde tedy
spoustu véci, které hraji pro i proti.”

U nds dochdzi k navysovdni mzdy v priibéhu roku. ManaZer muZe zadat poZadavek na HR kdykoliv,
a my jen zménime mzdovy vymér. KaZda pozice u nds mad na sebe navdzané odmériovaci schéma.
Jsou zde tedy rocni bonusy, ty stanovené cile, které zapisujeme do systému. Krdatké bonusy, neboli
kvartdlni a mésicni, jsou zapsdny v Excelu, tedy v néjakém hromadném souboru oddéleni. KaZzda po-
zice md tedy odmériovaci schéma, napfiklad mizZe byt pozice, kterad ma cilovy bonus ve vysi dvou
cilovych mezd, a nebo pozice, kde mdame cilovy bonus i Sest platt. TakZe opravdu velmi zdleZi, co je
to za pozici, a jak dand pozice pfispiva k lepsimu hospodarskému vysledku.”

»~Mdme tedy rocni bonusy, které se vZdy vypldci na konci roku a mimoradné odmény, které mize
zameéstnanec dostat kdykoliv v priibéhu roku za dobre odvedenou prdci.”

Otazka 8: Jaké jsou ve firmé mzdové formy?

»Mdme zde hodinovy tarif, to se tykd zaméstnancd, ktefi jsou na dohodu o pracovni ¢innosti a na
dohodu o provedeni prdce. Obcas pouZivame také ukolovou mzdu, ta se vztahuje predevsim na ex-
ternisty, ktefi prijdou vZdy jen z divodu néjakého projektu. Zaméstnanci na hlavni pracovni pomér
maji stanovenou mésicni mzdu.
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Otazka 9: Jaké mate metody vzdélavani zaméstnanct?

,Vzdéldvadni vychdzi predevsim z toho, v ¢em by na sobé chtéli zaméstnanci zapracovat. SnaZime se
o pravidlo 70-20-10. Na manaZerovi pak zdleZi, aby rekl, jestli chce Skoleni v tymech, skoleni odbor-
ného rdzu ¢& s psychologem. Skoleni v tymu miZou byt online & prezenéné, Easto jsou také simulace,
kde je cca 12 lidi. Téchto dvandct lidi se rozdéli do tii tymu a Skolitel jim zaddva riizné situace k re-
Seni. Skolitel riizné upravuje zaddni, tudi? se zaméstnanci u¢i pracovat a reagovat na néjaké situace.
Clovéka také rozviji skoleni, kdy je vybrdn pouze jeden zaméstnanec, a musi tak na skoleni ddvat
pozor, a predat ho poté ddl ostatnim. Ddle mdme odbornd skoleni, mentoring, kde zkuseny pracov-
nik pfeddvd zkusenosti a zaméstnanec ho napodobuje, a samoziejmé také koucing. Casto mdme
také vzdélavani formou konzultace, kdy si zaméstnanci radi a rikaji své ndpady. Pred covidem jsme
chtéli spustit i vzdélavdni formou rotace, zaméstnanci by si tak zkusili pracovat i na jinych oddéle-
nich. Myslime si, Ze by to mohlo byt pro zaméstnance velmi prospésné, efektivni a zajimavé. BohuZel
v dobé covidu to nelze a doted’ neni situace uplné stabilni. Vzdélavdani mdme samoziejmé také kla-

sicky formou semindri, predndsek, E-learningu Ci konferenci.”
Otazka 10: Jak pecujete o své zaméstnance? Co vSe zahrnuje Vase péce o zaméstnance?

,,O pracovni prostredi se u nds stard oddéleni Facility, to tedy nespadd uplné pod HR. Oddéleni Faci-
lity se stard o ergonomické podminky, tedy pokud se stéhuje néjaké oddéleni, méri kolik lidi se kde
vejde, jak vyresit zasedaci porddek, hluk na pracovisti, aby bylo pfijemné osvétleni, samozrejmé
Cerstvy vzduch a celkové aby byly dodrZeny hygienické normy. Z hlediska tedy fyzi¢na se stard oddé-
leni Facility. Z hlediska psychicna se uz stardme my z HR.“

,Zaméstnanci by méli samoziejmé dodrZovat bezpecnost a ochranu zdravi pfi prdci, zasilame jim
proto casto E-learningy, zaméstnanci maji povinnost si je prostudovat. Je zde taky stanovend doba
odpocinku, jak by méli zaméstnanci pracovat a neprepinat se. Snazime se také resit vztahy na pra-
covisti, obvykle prijde manaZer a fekne, Ze néco nefunguje. V tu chvili my potom jako HR resime, co
je Spatné a jak s danou véci naloZit. Vztahovost by méla vychdzet z prizkumu spokojenosti Promluv.

“

Velmi se nam tato metoda osvédCila a lidé si opravdu pochvaluji vztahy na pracovisti u nds ve firmé.

Otazka 11: Jak postupujete p¥i uvolfiovani zaméstnanci?

,Jsou tedy dvé mozZnosti, bud’za nadmi prijde zaméstnanec, Ze chce ukoncit pracovni pomér nebo za
nim prijdeme my jako zaméstnavatel, Ze ukoncujeme pracovni pomér. Pokud je to jesté v ramci zku-
sebni doby, dd zaméstnanec vypovéd a konci. Mimo zkusebni dobu mdme vypovédni lhiitu 2 mésice,
také je mozZnost, Ze zaméstnanec prijde za manaZerem a dohodnou se, jak bude pracovni pomér
ukoncen. V tomto pripadé je i mozné, Ze zaméstnanec skonci tfeba za tyden, je to tedy na nich, jak
se dohodnou. Na manaZerovi je, zdali da ¢lovéka na prekdzky ¢i ne. Pokud je zaméstnanec na pre-
kazkach znamend to, Ze je zaméstnanec placeny priimérem, mél by byt kdykoliv k dispozici, pokud
ho bude manaZer potrebovat. Vétsinou se to déld z divodu, Ze zaméstnanec udélal néjaky prasvih,
jsou mu odebrdny veskeré pristupy, je doma.”

,Ukonceni ve zkusebni dobé miiZe byt samozrejmé také ze strany zaméstnavatele. DalSim divodem
ukonceni ze strany zaméstnavatele je z organizacnich divodu. Je to napriklad zruseni utvaru, presun
z Prahy do Olomouce, ruseni pracovni pozice z divodu, Ze pozici nepotiebuje ¢i je moc lidi na néjaky
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pocet mist. Zaméstnanci dostanou odstupné a vyse odstupného zavisi na poctu odpracovanych let.
Zaméstnanec, ktery u nds odpracoval méné neZ jeden rok, md ndrok na jeden plat, zaméstnanec,
ktery odpracoval dva roky, mad ndrok na dva, a nad tfi roky, md ndrok na tfi platy. K tomu maji jesté
ze zdkona dvoumeésicni vypovédni Ihitu.”

,Pokud chceme ukoncit pracovni pomér z diivodu nespokojenosti se zaméstnancem, musime postu-
povat pomoci vytek. ManaZer by mél zaméstnanci ddvat najevo a komunikovat s nim o tom, Ze je
néco Spatné. Pokud to manaZer nedéld, a pro zaméstnance je to prfekvapeni, Ze ma byt vyhozen, je
to velmi tézké s nim pracovni pomér ukoncit. Ale vZdy se da najit cesta. Mdlokdy davame vypovéd
pro poruseni hrubych predpisd, je to pak velmi neprijemné pro zaméstnance, a i kdyZ se zachoval
jakkoliv blbé, chceme si stdle zachovat dobrou tvar na trhu. Vétsinou kdyz je s nim néjaka dlouho-
dobd nespokojenost, snazime se to ukoncit dohodou s bolestnym, napriklad jeden plat, a poté ho
ddme na prekdzky placené priimérem.”

,Ted se u nds hodné resi hromadné propousténi, jelikoz jsme se spojili s jinou firmou. Hromadné
propousténi se musi oznamovat na Ufad prdce. Nasi snahou je uhrdt to na dohodu z organizacnich
duvodu, zaméstnanec na tom vétsinou i vydéld, jelikoZ jim ddavame plat navic.

»UkoncCujeme tedy ve zkusebni dobé ze strany zaméstnance i zaméstnavatele, vypovédi ze strany
zameéstnance ¢i zameéstnavatele, z organizacnich divodii ¢i nespokojenosti, poruseni. Pracovni po-
meér také konci odchodem do diichodu ¢i smrti, a samozrejmé je také ukoncen uplynutim na dobu
urcitou.”

,Po ukonceni dostane zaméstnanec vystupni dotaznik, aby podal zpétnou vazbu. Se zaméstnanci se
snaZime spojovat, komunikovat s nimi, jak se jim u nds ve firmé libilo, jak byli ¢i nebyli spokojeni, a
zdali by se sem jesté vrdtili. Délame také fluktuacni reporty, ve kterych se zachycuje pro¢ zameéstna-
nec odesel. Ve fluktuacnich reportech vidime, pro¢ nam lidé odchdzeji, jestli je to z rodinnych dii-
vodd, Ci jsou problémem finance, a tak ddle.”
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Priloha 2 — Dotaznik pro zameéstnance spolecnosti XY

N OGO e o

10.

Jakou pracovni pozici ve spolecnosti zastavate?

Reditel

Vedouci pracovnik

Radovy zaméstnanec

Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

Méné nez 1 rok

1-5 let

6-10 let

10 a vice

Jak jste se dozvédél/a o Vasem pracovnim misté?

Inzerat

Utad prace

Reklama

0Od zndmého

Jiné

Jakym zplUsobem probihalo Vase vybérové fizeni?

Zivotopis

Assessment centrum

Pripadova studie

Pohovor + pfipadova studie

Dotaznik

Pohovor

Byl/a jste spokojen/a s adaptacnim procesem? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte
proc.

Urcité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Proc jste nebyl/a spokojen/a s adaptaénim procesem? Pokud jste byl/a neodpovidejte.
Jste pravidelné hodnocen/a a dostavate zpétnou vazbu ohledné své prace?
Urcité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Jste v organizaci dostate¢né motivovan/a? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte proc.
Urcité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Proc nejste dostatecné motivovan/a? Pokud jste, neodpovidejte.

Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte
proc.
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11.
12.

14.

15.

16.
17.

19.
20.

Urcité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Pro¢ nejste spokojen/a s finanénim hodnocenim? Pokud jste, neodpovidejte.
Jste spokojen/a na své aktualni pozici?

Urcité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

. Jste spokojen/a s moznostmi kariérniho rtistu? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte

proc.

Urcité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Pro¢ nejste spokojen/a s moznostmi kariérniho ristu?
Jste spokojen/a s moznostmi a kvalitou vzdélavani, které Vam organizace nabizi? Pokud
ne, v nasledujici otazce odpovézte proc.

Urcité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Pro¢ nejste spokojen/a s moznostmi a kvalitou vzdélani? Pokud jste, neodpovidejte.
Jaké metody vzdélavani Vam spolecnost nabizi?
Skoleni

Mentoring

Koucink

Konzultace

E-learning

Prednasky

Seminare

Konference

Rotace prace

Samostudium

. Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte proc.

Urcité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Pro¢ nejste spokojen/a s pracovnim prostiedim? Pokud jste, neodpovidejte.

Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem? Pokud ne, v nasledujici otazce odpovézte proc.
Urcité ano
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21.

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Pro¢ nejste spokojen/a s pracovnim kolektivem? Pokud jste, neodpovidejte.
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Evidence vypujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k plijcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Veronika Stépankova

V Praze dne: 12. 04. 2022

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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