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Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva Fizenim lidskych zdrojd ve spoleénosti Crocodille CR, spol. s r.o. na
zakladé teoretickych poznatkd dostupnych z odborné literatury, praktickych poznatkl ziskanych
prostfednictvim rozhovor( s persondlnim feditelem spole¢nosti a nasledného dotaznikového Set-
feni mezi zaméstnanci. Cilem prace je prozkoumat a posoudit systém fizeni lidskych zdrojd ve spo-
leénosti, uréit mozné problémy a ndsledné navrhnout jejich reseni.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdrojt, personalni préce, lidské zdroje, planovani, ziskavani, vybér, pfijimani, adap-
tace, hodnoceni, vzdélavani

Abstract

The Bachelor’s Thesis deals with human resource management at Crocodille CR, spol. s r.o. based
on theoretical knowledge from literature, practical knowledge gained through an interview with
the HR director of company and a subsequent survey between employees. The aim of this thesis is
to explore and review the system of the human resource management at company, specify possible
problems and consecutively improve this process.

Key words

Human resource management, HR, human resource, planning, recruiting, selection, reception, ad-
aptation, rating, training
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UuvoD

Lidské zdroje jsou zvlasté v poslednich letech povaZovany za jednu z nejdulezitéjsich a nejcennéjsich
slozek vétsiny spolecnosti. Jsou to totiz pravé lidé, jejichz prostfednictvim je dosahovdano firemnich
strategickych cild a posléze i zisku, coZ byva vétSinou primarnim cilem kazdé spolec¢nosti. Nelze
ovSem predpokladat, Ze kazdy clovék je vhodny pro kazdou spolecnost a naopak. Pravé z tohoto
dlvodu je velmi dllezité spravné fizeni lidskych zdrojg.

Rizenf lidskych zdroj je v sou¢asné dobé podle odbornikl v oboru, prozatim historicky po-
slednim vyvojovym stadiem personalistiky. Tato nejmoderné;jsi koncepce pracuje s tim, Ze lidské
zdroje jsou bohatstvim organizace, které je tfeba prostrednictvim nejriznéjsich ¢innosti lidskych
zdroj( Fidit a starat se o né.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat a posoudit systém fizeni lidskych zdrojl ve spolec-
nosti Crocodille CR, spol. s r.o0., uréit mozné problémy a nasledné navrhnout jejich feseni.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou c¢ast. Teoretickd ¢ast je zpracovana na za-
kladé odborné literatury a skldda se ze dvou hlavnich kapitol, pficemz prvni z téchto kapitol se za-
byva pojetim fizeni lidskych zdrojl v ramci cehoZ jsou postupné popsany hlavni tkoly, cile, subjekty,
modely a strategie fizeni lidskych zdrojll. Zatimco druha kapitola se zabyva jednotlivymi ¢innostmi
fizeni lidskych zdroju.

Cast prakticka je vytvorena na zakladé rozhovort s personalnim feditelem spole¢nosti Cro-
codille CR, spol. s r.o. a nasledného dotaznikového $etfeni mezi zaméstnanci. Je rozdélena do étyf
hlavnich kapitol. Prvni kapitola se zabyva predstavenim spolecnosti, sdélenim zakladnich informaci
a prostrednictvim organizacni struktury ukazuje zakladni rozlozeni spolecnosti. Obsahem druhé ka-
pitoly je popis, pro spole¢nost nejdllezitéjSich, cinnosti fizeni lidskych zdrojli na zakladé rozhovort
s personalnim feditelem spolecnosti. Treti kapitola zprostfedkovava vysledky dotaznikového Set-
feni provadéného mezi zaméstnanci spole¢nosti a v pfipadé potfeby obsahuje ndvrhy na zlepseni
za Ucelem vétsi efektivity, tykajici se jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych zdroja. V posledni kapitole
praktické ¢asti jsou na zdkladé pouZitych metod shrnuta zjisténi, tykajici se systému Fizeni lidskych
zdroj( ve spole¢nosti Crocodille CR, spol. s r.o. a navriena opatieni, ktera by méla p¥ispét ke zlep-
Seni tohoto systému.



TEORETICKA CAST



1 RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Koubek (2009, s. 13) tvrdi, Ze vzajemné propojeni a nasledné uvedeni materialnich, financnich, in-
formacnich a lidskych zdroji do pohybu je predpoklad pro spravné fungovani kazdé spolecnosti.
Avsak jsou to pravé lidské zdroje, bez kterych by se spolecnost neobesla, jelikoz zbyvajici uvedené
zdroje, jsou zdroje neZivé a je nutné, aby jimi nékdo manipuloval. A pravé lidskym zdrojim a zpG-
sobu jejich fizeni je vénovana tato kapitola.

Rizenf lidskych zdrojd je promysleny pfistup k Fizeni lidi, a to jak strategicky, tak logicky.
Lidé, kteri dokazi pracovat individudlné i kolektivné jsou to nejcennéjsi co spole¢nost ma, jelikoz
plnohodnotné pfispivaji k dosazeni stanovenych cild (Armstrong, 2007, s. 27).

Rizenf lidskych zdroj(i je moZné brat jako ,soubor vzajemné propojenych politik“ dle téchto
Ctyr aspektl (Storey, 1989, cit. podle Armstrong, 2007, s. 27):

— konkrétni soubor presvédceni a predpokladd;

— vyznamné podklady, které ndm poskytuji informace ohledné rozhodovani a fizeni lidi;
— hlavni postaveni liniovych manazeru;

— spolehnuti se na soubor ,,pak” potfebnych k formovani zaméstnaneckych vztah(.

Sikyt (2016, s. 30) popisuje Fizenf lidskych zdroj(i jako nejnovéj$i koncepci personalni prace,
objevujici se zacatkem 80. let 20.stoleti, pfinasejici zménu ve vnimani lidi. Na rozdil od predeslych
koncepci, nejsou jiz lidé vnimani jako lidska pracovni sila ¢i jako konkurenéni vyhoda, ale povazuji
se za jedinecné a unikatni bohatstvi spolecnosti, jelikoz rozhoduji o zabezpecovani, rozdélovani,
vyuZivani a v neposledni fadé rozvoji vSech ostatnich zdroju spolec¢nosti. V tuto chvili se personalis-
tika stava nedilnou a nepostradatelnou soucasti spolecnosti, jelikoz napomdaha k Uspésné Cinnosti
nejen ostatnich oblasti, ale i spolecnosti jako celku.

Koubek (2009, s. 15) tvrdi, Ze v odborné literature je velké mnoZstvi charakteristickych
znak( odlisujici fizeni lidskych zdrojli predevsim od predeslé koncepce persondini prace, kterou je
personalniho fizeni, avSak vétSina se v podstaté shoduje na tfech zasadnich odliSnostech, kterymi

jsou:

— Orientace na dlouhodobéjsi perspektivu a zaroven zvazuje dlouhodobé dopady tykajici se
viech rozhodnuti, Ize Fici, Ze se jedna o strategicky pfistup k personalnim ¢innostem a per-
sonalni praci.

— Zaméreni na vnéjsi faktory, které ovliviiuji formovani a fungovani pracovni sily.

— Persondlni prace se stava soucasti kazdodenni naplini prace vsech vedoucich pracovnik( a
prestava byt pouze zaleZitosti personalistd.

1.1 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdrojt

Horvathova (2001, s. 14) tvrdi, Ze zakladnim ukolem fizeni lidskych zdrojl je slouZit spolecnosti
k neustale se zlepSujicimu vykonu. Podstatu tohoto Ukolu Ize naplnit pouze nepfetrzitym zlepSova-
nim vyuZitelnych zdroj(, jimiz spolecnost disponuje.

Koubek (2009, s. 16-17) popisuje ukoly fizeni lidskych zdroji méné obecnéji a do-
chazi k zavéru, Ze je nutné soustfedit pozornost na nasledujici hlavni Ukoly:



Vytvorit takovy pocet a strukturu pracovnich ukold, ze kterych jsou tvofena pracovni
mista, ktery bude v souladu s poc¢tem a strukturou pracovnik( ve spolec¢nosti. Takovy sou-
lad Ize definovat jako situaci, kdy budou pracovni schopnosti zaméstnance odpovidat po-
Zadavklm na pracovni misto jim vykonavané. VyuZiti pracovni sily ve spolec¢nosti tak, Ze je
optimalné vyuZita pracovni kvalifikace zaméstnance béhem odpovidajici pracovni doby.
Vytvareni pracovnich tym( prostfednictvim efektivniho stylu vedeni zaméstnancu a for-
movanim mezilidskych vztah( ve spolecnosti.

Podporovat rozvoj zaméstnanci spoleénosti, jak z hlediska personalniho, tak sociélniho.
Je tfeba vytvaret pfiznivé pracovni i Zivotni podminky spolecné se zlepSovanim kvality pra-
covniho Zivota zaméstnanc(.

Dodrzovani pravni legislativy, tykajici se zaméstnavani lidi a lidskych prav. Jsou zde zafa-
zeny i pozitivni zaméstnavatelské povésti spolecnosti.

Cilem Fizeni lidskych zdrojl je ziskani vhodnych lidi do tymu, plnohodnotné je zapracovat

a co nejlépe jim zorganizovat praci. Dulezité je zabezpedit lidem v tymu zdroje, které k praci potre-
buji a najit vhodnou motivaci (Sakslova a Simkova, 2006, s. 31).

Dle Armstronga (2007, s. 30-31) je obecnym cilem fizeni lidskych zdroja zajisténi Gspés-

ného plnéni cild spolecnosti prostiednictvim lidi. Nutno viak podotknout, Ze fizeni lidskych zdroji
se tyka také plnéni cil(i v rdznych oblastech, kterymi jsou:

1.2

efektivnost organizace;

fizeni lidského kapitalu;

fizeni znalosti;

fizeni odmeénovani;

zaméstnanecké vztahy;

uspokojovani rozdilnych potreb;

preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou.

Subjekty Fizeni lidskych zdroju

Podle Sakslové a Simkové (2006, s. 33) je personalni prace nedilnou soucasti celkového procesu
fizeni lidskych zdroj(, za kterou vcetné personalistl odpovidaji i dalsi vedouci pracovnici. Odpovéd-
nost tedy nesou nasledujici subjekty:

Vedeni organizace. MUze byt oznaceno jako top management spole¢nosti, ma odpovéd-
nost za dlouhodobé cile, vytvari personalni strategii v souvislosti se strategii spolecnosti
jako celku.

praxi, tim Ze ridi zaméstnance, motivuji je, jednaji s nimi na pfimo a podileji se na vybéru,
vzdélavani ¢i hodnoceni zaméstnanc.

Personalni Utvary. V dnesni dobé jiz poskytuji ur¢itou podporu pro potieby spolecnosti,
jelikoz jejich dfivéjsi pravomoc byla omezena.

Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 15) zavisi organizacni usporadani personalniho Utvaru na né-

kolika faktorech, kterymi jsou napfiklad velikost organizace a s ni souvisejici pocet a struktura



zaméstnancl. Dale pak vlastnicka struktura, zaméreni spolecnosti a v neposledni fadé strategie
spole¢nosti a strategie lidskych zdroja.

1.3 Modely fizeni lidskych zdroju

Jak jiz bylo vySe zminéno, fizeni lidskych zdroj(i se od personalniho fizeni lisi dlrazy a ptistupy k per-
sonalni praci. Armstrong (2015, s. 52) tvrdi, Ze modely fizeni lidskych zdroji vymezuji samotné po-
jeti a zaroveri vysvétluji fungovani Fizeni lidskych zdroj. SikyF (2016, s. 45) zmifiuje skuteénost, Ze
prvni modely vznikly na pldé americkych univerzit v poloviné osmdesatych let 20. stoleti, coz byla
doba, kdy se americky pramysl potykal s poklesem produktivity prace a mirou inovace v porovnani
se svétovou konkurenci.

Model shody

Tento pristup k fizeni lidskych zdrojl je v odborné literatuie také znam pod pojmem ,,Michigansky
model”, jelikoz byl poprvé formulovan Michiganskou Skolou a Ize ho definovat jako pfistup zalozeny
na docileni shody mezi strukturou spole¢nosti, strategii a nastavenym systémem fizeni lidskych
zdrojl (Armstrong, 2007, s. 28).

Sikyt (2016, s. 45-46) popisuje jednotlivé &asti, mezi kterymi ma nastat soulad nasledovné:

— Strategie: Kazda spolecnost ma danou koncepci fizeni, kterd udava smysluplny cil spolu
s idedInim zpUsobem cinnosti v zavislosti na neustale se ménicich vlivech podnikatelského
prostredi.

— Struktura: K dosahovéni co nejlepsiho a vyzadovaného vykonu je nezbytné spravné uspo-
radani lidi v hierarchii spole¢nosti.

—  Systém Fizeni lidskych zdroju: Pokud chce dosahnout stanovenych vysledkd, potfebuje
spolec¢nost idedlni systém vybéru spolu s hodnocenim, odménovanim a vzdélavanim za-
méstnancu, které jim pom(Ze k vykonavani co nejlepsi prace.

Harvardsky model

Armstrong (2007, s. 29) tvrdi, Ze Harvardska skola méla na fizeni lidskych zdroji jiny pohled. Jeji
zakladatelé, Beer a kolektiv, byli presvédceni, Ze jde hlavné o zalezZitost liniovych manazer(. Ve své
teorii konstatovali, Ze fizeni lidskych zdroji obsahuje veskera rozhodnuti a kroky managementu
ovliviujici vztahy mezi spolecnosti a jejimi pracovniky neboli jejich lidskymi zdroji.

Dle Harvardské skoly Ize mozno fizeni lidskych zdrojd charakterizovat dvéma zakladnimi
rysy. Obsahem prvniho charakteristického rysu je, Ze liniovi manazefi ptijimaji odpovédnost za za-
jiSténi strategie konkurenceschopnosti propojenou s personalni politikou. Druhym charakteristic-
kym rysem je, Ze hlavni kol persondlniho Utvaru tvoti formulace politiky a zasad, kterymi se fidi pfi
realizaci personalnich cinnosti tak aby na sebe vice navazovaly (Armstrong, 2007, s. 29).

1.4 Strategické fizeni lidskych zdroju

Jak jiz bylo vyse zminéno fizeni lidskych zdrojl je strategicky proces, coZ tuto koncepci personaini
prace odliSuje od koncepci predeslych. Z tohoto dlivodu je nutné se strategickou ¢asti této kon-
cepce zabyvat trochu podrobnéji.



o

Armstrong (2007, s. 115) tvrdi, Ze k pochopeni pojmu ,strategické fizeni lidskych zdroji“ je
v prvni fadé nutné sprdvné pochopit samotny pojem strategie z néhoz vychazi. Je vsak nutnérozli-
Sovat strategii jako takovou a strategii lidskych zdroju, ktera je formulovana v souladu se strategii
spolecnosti.

Dvorakova a kol. (2012, s. 116) popisuje strategie jako Siroce definované pfistupy, jejichz
prostfednictvim spoleénost realizuje poslani a naplriuje své vize. Nicméné strategie lidskych zdroju
urcuje zaméry spolecnosti a co by méla spolec¢nost zménit v oblasti fizeni lidskych zdroji za Ucelem
dosazeni vlastnich cild. Je vak tfeba zohlednit podminky spoleénosti, a to externi i interni zaroven,
dale podminky kladené na spoleénost a potieby spolu s o¢ekavanim zaméstnancu.

Podle Armstronga (2007, s. 115) je strategie proces urcujici smér spolecnosti, béhem kte-
rého jsou urcovany strategické zaméry. Spolecnost ziskava konkurencni vyhodu, prostrfednictvim
podnikové strategie, nicméné efektivni vytvoreni a realizace strategie je zavisld na strategické
schopnosti manazera spolecnosti. Je vyjadrena v cilech a formulovana prostrfednictvim strategic-
kych planu v procesu strategického fizeni.

Strategické fizeni lidskych zdrojd definuje Koubek (2009, s. 24) jako urcitou aktivitu a Usili,
ktera vede k dosazeni predem danych cil(, vychazejicich ze strategie lidskych zdroji. Armstrong
(2007, s. 117-118) uvadi, Ze cilem strategického fizeni lidskych zdrojl je urcit, jak by mélo byt za-
chazeno s dalezitymi informacemi tykajicich se lidskych zdrojd. Poskytuje ulehceni strategickych
rozhodnuti, na jejichz zdkladé Ize zabezpecit odborné vzdélané, loajalni a sprdvné motivované za-
méstnance spolecnosti.
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2 CINNOSTI RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola postupné popisuje jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdrojd, jimiz jsou dle odborné
literatury (nap¥. Dvorakova a kol., 2012; Koubek, 2009; Sikyt, 2016) v postupné ndvaznosti vytvareni
a analyza pracovnich mist, planovani lidskych zdroju, ziskavani, vybér, pfijimani, adaptace, hodno-
ceni, odménovani a vzdélavani zaméstnanca.

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Tyto dvé personalni ¢innosti jsou povazovany za zakladni stavebni kamen spole¢nosti. Vytvoreni i
analyza pracovnich kol a mist, musi byt provedena dfive, neZ za¢ne proces ostatnich personalnich
¢innosti, jelikoZ ty se na zakladé téchto dvou postupné odvijeji (Koubek, 2009, s. 43).

2.1.1 Vytvareni pracovnich mist

V odborné literatute (napi. Armstrong, 2007; Copikova, Blaha a Horvathova, 2015; Dvorakova a
kol., 2012; Koubek, 2009; Siky¥, 2016) je vytvareni pracovnich mist popisovano jako postup, podle
kterého je pracovni proces rozdélen na dil¢i pracovni Ukoly jedinct ¢i skupin jedinc(. Jednotlivé
pracovni ukoly jsou poté seskupovany do pracovnich mist, coz jsou zakladni organiza¢ni jednotky
spole¢nosti. Mezi hlavni cile vytvareni pracovnich mist patfi nejen zabezpecovani a uspokojovani
potieb spolecnosti, ale také zaméstnanc(.

Sikyr (2016, s. 74) a Koubek (2009, s. 47) se shoduji, Ze vytvafeni pracovnich mist a defino-
vani pracovnich Ukoll je spojeno s nalezenim odpovédi na nékteré otazky. Mezi tyto otazky, na
které je tfeba odpovédét, patfi:

— Proc je potieba vytvofit nové pracovni misto?

— Coje obsah prace a jaké jsou pracovni ukoly?

— Jaky je pracovni postup pro danou praci?

— Kde bude prace vykondvana?

— Jaka je pracovni doba?

— Kdo bude danou praci vykonavat?

— S kym bude zaméstnanec spolupracovat pfi vykonu své prace?
— Jaky bude plat za provedenou praci?

Béhem procesu definovani pracovnich ukolll a vytvareni pracovnich mist Ize, na zakladé
preferenci spolecnosti, vyuZivat rlizné pristupy. Kazdy pristup k vytvareni pracovnich mist, je orien-
tovan na rlzné cile a ma své vyhody ale také nevyhody (Koubek, 2009, s. 58).

Mechanisticky pristup

Tento pfistup vychazi z Taylorovych zdsad védeckého fizeni, které se tykaji zasad organizace a fizeni
prace a vyroby, zejména pak fizeni procesti (Koubek, 2009, s. 52).

Jak vyplyva ze samotného nazvu, jednd se o pfistup, prosazujici mechanickou praci neboli
praci, pro kterou existuje jen jeden zplsob provadéni. Tento pristup klade dlraz na mechaniku vy-
konavani prace a urcuje, jak ji vykondvat, aby se co nejlépe vyufZil ¢as, energie, suroviny, stroje (Kou-
bek, 2009, s. 52).
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Vzhledem k velice Uzké specializaci pracovnich mist Ize rychle zapracovat nekvalifikované a
nezkusené zaméstnance a kvalitnim zaucenim docilit k vysokému pracovnimu vykonu. (Dvorakova
a kol., 2012, s. 83).

Nejlepsi vyuziti tohoto pfistup nalezneme ve spole¢nostech, které jsou orientovany hlavné
na efektivnost vyuZiti zdrojd, kde se prace opakuje a je predvidatelna. Na mistech, kde muze dojit
k vyskytu castych chyb, tudiZ je nezbytné dodrzovat urcité postupy. Mechanicky pfistup také lze
vyuZit, pokud nechce spole¢nost investovat do rozvoje Ci vzdélavani zaméstnancl (Koubek, 2009,
s.52).

Mezi nejvétsi nevyhody plynouci pro zaméstnance spolecnosti, prosazujici tento ptistup vy-
tvareni pracovnich mist, patfi: velkd jednostranna zatéz, jednotvarnost dané prace a takika ne-
schopnost $irsiho uplatnéni schopnosti zaméstnance. (Dvorakova a kol., 2012, s. 133) Dusledkem
téchto nevyhod, které zaméstnanec podstupuje, je prakticky nulovd motivace a ¢asta absence sou-
visejici s nespokojenosti zaméstnance. Mechanicky pfistup ovSsem skryva nevyhody i pro spolec-
nost, jelikoZ pIné nevyuZiva schopnosti svych zaméstnanc( a podstupuje velké riziko spojené s ne-
zbytnosti bezchybné organizace prace a kontroly zaméstnancd (Siky¥, 2016, s. 76).

Motivacni pfistup

Motivacni pfistup je prakticky pfesnym opakem vyse zminéného mechanického pfistupu. Autofi
(napf. Dvorakova a kol., 2012; Koubek, 2009) se shoduiji, Ze nejlepsim pracovnikem je ten pracovnik,
ktery je motivovan a spokojen. Uspokojeni a motivace vyplyva z toho, Ze je mu umoznéno vykona-
vat smysluplnou praci, na které jsou znatelné jeho schopnosti a dovednosti a zaroven se za ni skryva
vidina budouciho rozvoje a vzdélani. Jedna se o praci, ktera zaméstnanci v urcité mite poskytuje
moznost rozhodovat a nést odpovédnost, a jejimz prostfednictvim lze ziskat uznani druhych.

Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 134) se motivacni pfistup vyznacuje uplatinovanim nasleduji-
cich zasad:

— Komplexnost pracovniho tukolu. Komplexnost pracovniho ukolu oznacuje ukol, tvofici
funkéni celek zajistujici smyslnou préci a jeji jednoduse rozpoznatelny vysledek.

— Rozmanitost pracovniho tkolu. Zaméstnanciim je poskytnuta pfilezitost vykonavat rizné
pracovni tkoly, béhem kterych vyuZivaji rlizné pracovni postupy a zafizeni. Pravé poskyt-
nuti téchto prilezitosti, odstranuje z pracovniho procesu jednotvarnost a jednostrannou
zatéz, které je zaméstnanec vystavovan ve spolecnosti prosazujici mechanicky systém.
Rozmanita prace je zaroven velmi podnécuijici, jelikoZ se béhem jejiho procesu plné vyu-
Ziva rdznych znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnance.

— Vyznamnost ukolu. Pocit vyznamnosti, ktery zaméstnanci pfinasi védomi toho, Ze vyko-
nava ukol, o jehoz dlleZitosti védi jak zaméstnanci ve spolecnosti, tak lidé mimo ni, je po-
vazovan za podstatny faktor, motivujici k lepsim vysledk{im

— Autonomie. Neboli poskytnuti dané miry volnosti v oblasti rozhodovani ohledné stano-
veni a zpUsobu dosazZeni cill, mGZe v zaméstnanci postupné upevinovat smysl pro odpo-
védnost.

— Zpétna vazba. Poskytnuti zpétné vazby je velmi dlleZité, jelikoZ pro zaméstnance je ne-
zbytné védét, v ¢em vynika a kde jsou naopak jeho rezervy.

Dale Dvorakova a kol. (2012, s. 134) zmifiuje, Ze uskutecnéni vySe zminénych zasad lIze do-
sahnout aplikaci nasledujicich nastroju:
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— Rotace prace. Armstrong (2007, s. 280) definuje tento nastroj motivacniho pfistupu jako
pfemistovani se zaméstnance od jednoho ukolu k daldimu. Uéelem celého tohoto procesu
je snizeni jednotvarnosti a zvySeni rozmanitosti. Dvorakova a kol. (2012, s. 134-135) rozli-
Suje rotaci prace podle délky pobytu na urcitém pracovnim misté na rotaci kratkodobou a
dlouhodobou. Kratkodoba rotace probihd béhem pracovni smény nebo tydne, zatimco
dlouhodoba rotace prace probiha v rdmci nékolika mésicu ¢i let. Dale jsou rotace clenény
na horizontalni, ktera oznacuje pohyb mezi pracovnimi misty stejné drovné, vertikalni vy-
znacuje presun zaméstnance na odlisSny stupen fizeni a diagonalni, coz je pohyb mezi lini-
ovymi a Stabnimi atvary.

— Rozsifovani prace. Jedna se o seskupeni mensich, dosud oddélenych pracovnich tkoll do
jednoho pracovniho mista (Kocianov4d, 2010, s. 56). Dvorakova a kol. (2012, s. 136) popi-
suje rozSifovani prace jako horizontdlni integraci, kterd reprezentuje splynuti praci stejné
nebo obdobné pracovni narocnosti.

— Obohacovani prace. Zajistuje zajimavéjsi napln prace a pfimou zpétnou vazbu, jak dobre
zaméstnanec svou praci odvadi, a s tim souvisi i vétsi odpovédnost za praci. (Kocidanova,
2010, s. 56) Obdobny postoj k obohacovéani prace ma Dvorakova a kol. (2012, s. 136). De-
finuje ji jako vertikalni integraci, coZz znamena rozsiteni plsobnosti zaméstnance neboli
pozadavek, aby urcitd prace vyzadovala rozsahlejsi spektrum znalosti a dovednosti.

2.1.2 Analyza pracovnich mist

Néktefi autofi (napr. Dvorakova a kol., 2012; Kocidnova, 2010; Koubek, 2009; Siky¥, 2016) sdili spo-
lecny nazor, Ze analyza pracovnich mist je velmi dlleZitou pracovni ¢innosti v systému fizeni lid-
skych zdroja, jelikoZ slouzi jako vychodisko pro dalsi personalni ¢innosti. Jedna se o systematicky
proces zabyvajici se Udaji o pracovnich uUkolech, podminkach a poZadavcich na zaméstnance, zaro-
ven slouzi jako podklad pro vystupy analyzy pracovnich mist, kterymi jsou popis a specifikaci pra-
covnich mist.

Bartak (2011, s. 48) zastava nazor, Ze je analyza pracovniho mista rozdélena na dvé ¢asti.
Prvni z téchto ¢asti, je zamérena na informace tykajici se pracovnich ukoll a podminek, ze kterych
je nasledné vytvoren popis pracovniho mista. Cast druhd, na jejiz zakladé vznika specifikace pracov-
niho mista, se zabyva oblasti schopnostmi, chovanim a osobnostnimi rysy nezbytnych pro vykona-
vani dané préce.
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Tabulka 1 — Priklad popisu a specifikace pracovniho mista

Nazev pracovniho mista

Hlavni Ucetni

Organizacni jednotka

Financ¢ni oddéleni

Nadfizené pracovni misto

Financ¢ni reditel

Podfizené pracovni misto

Ucetni

Vztah k ostatnim pracovnim misttiim

Spolupracuje s finanénim reditelem a zbytkem finanéniho oddéleni.

Charakteristika prace

Zodpovida za kompletni a Uplné vedeni Ucetnictvi v souladu s legislativnimi predpisy, zabezpe-
Cuje Cinnosti, které jsou spojené s internim i externim vykaznictvim a zodpovida za organizaci
uctarny.

Pracovni podminky

Clovék neni vystaven 7adné vyznamné zatéi

Dosazené vzdélani dosavadni praxe

Magistersky studijni program v oboru ekonomika a management apod.; Praxe 3-4 roky v oboru.

Specifické znalosti a dovednosti

Pocitacova zplsobilost (béZzné kancelarské prace, zejména texty, tabulky, elektronickou postu a
internet. Ovlada manipulaci se soubory). Numericka zpUsobilost (provadi sloZité aritmetické vy-
pocty a operace). Ekonomické povédomi (Orientace v mikroekonomickych a makroekonomic-
kych ukazatelich, ekonomické legislativé a ve finanénim a ekonomickém Fizeni, rozumi zakladnim
pojmUm — rozvaha, odpisy, vysledovka, zisk, zna slozZité metody financovani. Anglicky jazyk (ro-
zumi kazdodennim vyrazdm a zakladnim frazim). Schopnost vedeni, planovani, organizovani, ko-
munikace.

Ocekavané chovani a motivace

Kultivovany projev, samostatnost, peclivost, spolehlivost, vykonnost, soustifedéni, orientace na
vysledky.

Zdroj: zpracovano podle SikyF (2016, s. 81) a Ministerstvo prace a socialnich véd (2017)

Sikyt (2016, s. 81-82) a Dvorakova a kol. (2012, s. 143) popisuji riizné metody slouZici k pro-
vedeni analyzy pracovnich mist. Za zakladni metodu povaZuji analyzu dokumentd, které souviseji
s pracovnimi misty. Mezi tyto dokumenty patfi napfiklad jiz vySe zminény popis a specifikace pra-
covniho mista, organizacni a pracovni fad, pracovni ¢i vykonové normy nebo organizacni schéma.
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Dalsimi metodami jsou naptiklad pozorovani zaméstnanci a vlastni vykon préace. V neposledni fadé
je mozZné vyuZit také dotaznik nebo rozhovor se zaméstnanci. Je ovSsem duleZité zminit, Ze pokud
chce spolecnost dosahnout korektnich a kompletnich Gdajd o pracovnich mistech a jejich poza-
davkd na zaméstnance je nutné metody rGzné kombinovat, jelikoz kazda ma své vyhody a nevy-
hody.

2.2 Planovani lidskych zdroju

Kocianova (2010, s. 70) popisuje planovani lidskych zdrojl jako ¢innost orientujici se na budouci
cile, nebot urcuje, ¢eho a jak ma byt dosazeno. Za tento dulezity proces ve spole¢nosti nesou od-
povédnost predevsim liniovy manazefi, jejichz vysledkem prace by méli byt vystupy planovani lid-
skych zdroja neboli dokumenty obsahuijici cile a postupy k dosazeni cil(, jakési plany spolec¢nosti.
Dale tvrdi, Ze jsou ¢tyfi zakladni faktory rozhodujici o efektivité planovani lidskych zdroj(, jimiz jsou
cile, akce, zdroje a implementace.

Armstrong (2007, s. 309) uvadi, Ze ackoliv cile planovani lidskych zdroju souviseji predevsim
s podminkami a cili dané spolec¢nosti, je mozné vylicit alespon typické cile, mezi které patti:

—  Ziskani a udrZeni si potfebné mnozstvi zaméstnancl s odpovidajicimi dovednostmi, zkuse-
nostmi a schopnostmi;

— Predchéazeni problémd, tykajicich se prebytku ¢i nedostatku zaméstnanc(;

— SniZeni zavislosti spole¢nosti na ziskavani zaméstnancu z vnéjsich zdrojl v ptipadé, Ze na-
bidka pracovnich sil neposkytuje dostatecnou kvalifikaci, a podporovat strategie rozvoje
vlastnich zaméstnancd;

— Pomoci flexibilnéjsich systému prace zlepsit vyuZiti zaméstnancd.

V odborné lieratufe (napF. Dvorakova a kol., 2012; Koubek, 2009; Sakslova a Simkova, 2006;
Sikyt, 2016) Ize vycist, 7e se planovani lidskych zdroja sklada ze t¥i ¢asti, jimiz jsou planovani potieby
zaméstnancu, pokryti této potreby a rozvoje zaméstnanc(.

Planovani potieby zaméstnancti

Podle SikyFe (2014, s. 91) spole¢nost béhem pldnovani potfeby zaméstnancil predvida jaky pocet a
druh zaméstnancl bude potreba v kratkodobém i dlouhodobém horizontu. Vysledkem takového
planovani by mélo byt zajisténi dané prace a dosazeni oc¢ekavanych cild.

Planovani pokryti potfeby zaméstnancu

Planovani pokryti potfeby zaméstnancl neboli predvidani nabidky lidskych zdroji Ize chapat jako
pocet zaméstnanci, fond jejich pracovni doby, vykonnost a pracovni pravomoci. BEéhem takového
planovani je provadéna bilance disponibilnich zdroja a audit lidskych zdrojd. Vystupem bilance lid-
skych zdrojl by méla byt Cista potfeba zaméstnancl, ktera udava kolik zaméstnancl a s jakou kva-

lifikaci je nezbytné ziskat z vnitfnich ¢i vnéjSich trhli prace. Na druhé strané audit lidskych zdroj
pracuje pouze s vnitfnimi zdroji trhu prace (Dvorakova a kol., 2012, s. 126).

Planovani rozvoje zaméstnancu

Na rozdil od dvou predeslych casti planovani se tato ¢ast netykd prvotné spolecnosti ale zamést-
nance. Jedna se o plan kariéry nebo naslednictvi pro manazerské funkce. Rozdil mezi témito dvéma
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pojmy je v celku zasadni, jelikoZ plan kariéry je zpracovavan pro konkrétniho zaméstnance, zatimco
plan naslednictvi je sestaven pro konkrétni manazerskou pozici (Sikyf, 2016, s. 87).

Obrazek 1 — Postup planovani lidskych zdroj

Zdroj: zpracovano podle SikyF (2014, s. 94)

Vy$e zndzornéné schéma popisuje Sikyr (2014, s. 93-94) jako vzorovy postup planovani lid-
skych zdrojl, vychazejici z cile, ktery spole¢nost napldnovala. Na zakladé tohoto cile je nasledné
stanovena celkova potfeba zaméstnancl a pokryti této potreby z vnitfnich zdrojl spolecnosti. Bé-
hem planovani vnitfnich zdrojd spoleénosti se vychazi z poctu redlné obsazenych pracovnich mist,
predpokladanych nastupl, ale i odchodi. Néasledné jsou porovnany odhady celkové potfeby a po-
kryti této potfeby z vnéjsich zdroju, vysledkem tohoto porovnavani je stanoveni Cisté potreby za-
méstnanc(, kterd m@ze byt nulovd, kladna nebo zaporna. Cistd nulova potfeba zaméstnanci zna-
men3, Ze celkova potfeba zaméstnancl bude plné pokryta z vnitfnich zdrojl, zatimco kladna zna-
mena nedostatek a zdporna predpokladd nadbytek zaméstnanci z vnitrnich zdrojl spolecnosti.

2.3 Ziskavani zameéstnancu

Jedna se o cinnost, kterd ma jako stanoveny cil nalézt, ziskat a zaméstnat kvalifikované zamést-
nance. (Dvorakova a kol., 2012, s. 89) Tito zaméstnanci musi splfiovat pfedem dané a nezbytné
pozadavky, které jsou urceny spolecnosti dle vlastnich potfeb. Témito poZadavky je mysleno vzdé-
Iani, zkusenosti, specifické schopnosti a znalosti, dale pak trestni bezihonnost a zdravotni zpUsobi-
lost. (SikyF¥, 2016, s. 95) Dle Kocidnové (2010, s. 79) je nutné béhem ziskdvani pracovnik(i vychézet
Z popisu a specifikace pracovniho mista.
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Sakslova a Simkova (2006, s. 74-75) tvrdi, e jeliko? je ziskdvani zaméstnanc( ¢innost, jejimz

ucelem je obsadit volna pracovni mista, je nutné nejdrive urcit, zda budou tyto mista obsazovana

z vnitinich ¢i vnéjsich zdrojl. Za vnitfni zdroje lze povaZovat nasledujici skupiny zaméstnancu:

— zaméstnanci, jejichZ pracovni pozice byla nahrazena stroji v dlisledku technického rozvoje;

— zaméstnanci, ktefi pfisli o své misto v rdmci reorganizace spolecnosti ¢i ukonceni vyroby;

— zaméstnanci, ktefi maji zkusenosti a schopnosti na pracovni pozici, kterd je narocnéjsi a

obsahlejsi nez stavajici;

— zaméstnanci, ktefi by radi zménili pracovni misto a pozici z vlastni iniciativy.

v/ v

Ziskavani zaméstnancl z fad vnéjsich zdrojl nabizi Sirsi Skalu moznosti vybéru. Skupiny, ze

kterych lze vybirat jsou nasledujici:

— uchazedi z registr Uradl prace;

— absolventi ¢i studenti;

— zameéstnanci konkurence ¢i jinych spolecnosti, kteti chtéji zménu pracovniho mista i spo-

le¢nosti;

— ostatni pracovni sily mezi které Ize zaradit dichodce, Zeny v domacnosti Ci cizince (Sak-
slova a Simkovd, 2006, s. 74-75).

Nasledujici tabulka 2 demonstruje, Ze obsazovani volného pracovniho mista pfindsi rlizné

vyhody ale i nevyhody at jsou vyuzity vniténi ¢i vnéjsi zdroje zaméstnancd.

Tabulka 2 — Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnitfnich a vnéjsich zdrojt

Vyhody

Nevyhody

Znalosti uchazece
MoZnost pracovniho po-
stupu

Pocit jistoty zaméstnani ve
spole¢nosti

Omezeny vybér
Absence nového pohledu na interni
systém spolecnosti

nového zaméstnance
Zdroj know-how

Vnitini Pfecenéni schopnosti zaméstnance
zdroje Mozne zmeny pomoci per- Zhorseni pracovni moralky v disledku
sonalnich pland rivality zaméstnanc
Motivace zamestnancu Nutnost obsazeni pozice, jenz uvolnil
Nizké naklady na obsazeni vybrany zaméstnanec
volného mista
Urychleni procesu ziskavani
Vyssi naklady na obsazeni pracovniho
Sirsi nabidka uchazect mista
Rychlejsi uznani nové pfi- Delsi doba procesu ziskavani
Vnéjsi i 5 -y P
J_ choziho zaméstnance Vy$&i mzdové finanéni pozadavky
zdroje Vysoké pracovni nasazeni

Nepodporovani vlastnich zaméstnanct
v oblasti v moZnosti rozvoje
Zvyseni fluktuace

Zdroj: zpracovano podle Kocidnova (2010, s. 83-84)
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Podle Koubka (2009, s. 135) je nutné sdélit vhodnym lidem, Ze spolecnost disponuje vol-

nymi pracovnimi misty, které ma v planu obsadit, a to takovym zplisobem, aby se lidé o tyto mista

sami uchazeli. Proto je dlleZité zvolit spravnou metodu ziskavani zaméstnanct, odvijeci se z volby

spolecnosti, zda zaméstnavat z vnitfnich ¢i vnéjsich zdrojl. Metod, kterych lze vyuzit existuje cela

fada a vétsina spolecnosti tyto metody, za Ucelem ziskani nejvhodnéjsich kandidatl, kombinuje.

vat:

Copikova, Blaha a Horvathova (2015, s. 22-23) uvadéji nasledujici metody, které Ize vyuzi-

Spoluprace s urady prace. Urban (2013, s. 40) popisuje tuto metodu jako nepfilis efektivni
zdroj novych zaméstnancu a je vhodna predevsim pro ziskani pracovnik( na pracovni po-
zice s nizsi potfebnou kvalifikaci.

Inzerce. Podle Kocianové (2010, s. 85) je inzerovani v mediich a na internetu standartni a
jednou z nejvice pouzivanych metod pro ziskavani zaméstnancl. Mezi média, ve kterych
Ize inzerovat patfi tisk, rozhlas a televize. Urban (2013, s. 41) tvrdi, Ze je tato metoda
vhodna v pfipadé, kdy je tfeba oslovit velké mnozstvi potencionalnich kandidatd. Velkou
nevyhodou této metody jsou vsak vysoké naklady a velké mnoZstvi odpovédi, které je
nutné probrat, ackoliv zahrnuje vétSinou velky pocet nevhodnych osob. Specifickym dru-
hem inzerce jsou podle Copikové, Blahy a Horvathové (2015, s. 23) venkovni reklamy, do
nichZ spadaji poutade, vyvésky a billboardy, umistované na frekventovana mista.
Personalni agentury. Dvorakova a kol. (2012, s. 147-148) rozliSuje personalni agentury
podle toho, na jakou ¢ast trhu prace se orientuji. Zahrnuji zprostfedkovatelny prace, agen-
tury na vyhleddvéni a vybér, outplacementové a headhountingové spolecnosti.

Osobni doporuceni sou¢asnym zaméstnancem. Koubek (2009, s. 136) oznacuje tuto me-
todu za pasivni. Novy zaméstnanec je ziskavan na zakladé osobniho doporuceni od sou-
Casnych zaméstnanc(. Lze aplikovat odménu za privedeni nového uchazece. Vyhodou
této metody jsou opét nizké naklady a vysoka pravdépodobnost, vhodného uchazece, jeli-
koZ doporuceni pfichazi od ¢lovéka, jehoz Usudku lIze véfit. Nevyhodou této metody je
omezeny vybér.

Uchazedi se nabizeji sami. Pokud ma spolecnost povést dobrého zaméstnavatele, nabize-
jiciho dobre placenou, zajimavou a prestizni praci mize se vétsinou spolehnout, Ze za-
méstnanci se ji sami nabizeji a pisemné se na ni obraceji. Velkou vyhodou této metody
jsou nizké nebo Zadné naklady na inzerci. Tato metoda vSak obnasi i nevyhody, kterymi je
napfiklad neznalost a neredlna predstava o spolec¢nosti, kterou uchaze¢ ma. Dalsi velkou
nevyhodu jsou ¢asoveé rozptylené zadosti uchazecu, tudiz spolecnost nemusi vZdy vykazo-
vat potfebu novych zaméstnancll (Koubek, 2009, s. 135-136).

PFimé osloveni urcitého jedince. Spolecnost vyzaduje od vedoucich zaméstnanc, aby sle-
dovali Sikovné a talentované lidi v oboru a na zakladé jejich report( pak v pripadé potieby
jedince pfimo oslovuje. Lidé, ktefi jsou pfimo osloveni spole¢nosti, byvaji vhodni z odbor-
ného i osobnostniho hlediska, co? je jeji vyhodou. Naopak nevyhodou miiZe byt zhorSeni
vztah( se spole¢nostmi, jejichz zaméstnance spolecnost oslovuje. Mezi nevyhodu Ize zara-
dit i skutecnost, Ze osloveni jedinci ¢asto diskutuji o pracovnich podminkach, jelikoz si za-
¢inaji vice uvédomovat svou cenu (Koubek, 2009, s. 136).

VyuZivani socialnich siti. Stale ¢astéjsi metoda ziskavani zaméstnancu.
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2.4 Vybér zaméstnancu

Persondlni ¢innost, navazujici na ziskavani zaméstnancd, jejimz cilem je urcit a vybrat mezi uchazeci
takové, ktefi budou vykonni, loajalni a nebudou jednat zplisobem, ktery by sniZzoval kvalitu a pro-
duktivitu prace. Vybér zaméstnanci zahrnuje sbér a hodnoceni informaci o uchazecich prostrednic-
tvim metod vybéru. Profil uchazece, popisujici jeho schopnosti a zpUsobilost je béhem tohoto pro-
cesu porovnavan se specifikaci pracovniho mista (Dvorakova a kol., 2012, s. 150).

Podle SikyFe (2016, s. 103) samotnému vybéru predchazi predvybér, provadény na zikladé
odezvy na uverejnénou nabidku zaméstnani. Prostfednictvim hodnoceni ZivotopisU, pfipadné Za-
dosti o zaméstnani, se rozhoduje, zda je uchaze¢ vhodny k vykonavani dané prace a mlZe byt po-
zvan k vybérovému pohovoru. Béhem porovnavani zplsobilosti uchazece s pozadavky na zamést-
nance je nutné zodpovédét otdzky, jejichz zodpovézenim lze uchazece rozdélit na vhodné, kteri
budou pozvani dale k vybérovému pohovoru a na nevhodné, kterym by mél byt odeslan odmitavy
dopis obsahujici podékovani za jejich zdjem. Témito otazkami jsou:

— Jaké je nejvyssi dosazené vzdélani uchazece?

— Jaké skoly a obory studoval?

— Jaka je predchozi praxe uchazece?

— Jaké Cinnosti uchazec dfive vykonaval?

— Jaké jsou znalosti a dovednosti daného uchazece?

Koubek (2009, s. 174) a Kocidnova (2010, s. 94-95) popisuji proces vybéru zaméstnanc,
ktery zahrnuje i fazi predvybéru, v nasledujicich nékolika krocich:

—  Zkoumani dokument(l od uchazecu.

— Osobni pohovor, ktery slouZi jako prvni kontakt spoleénosti s uchaze¢em. U¢elem je dopl-
néni a ovéreni informaci o uchazedi plynoucich z jeho dokumentd.

— Testovani uchazece prostiednictvim testl pracovni zpUsobilosti nebo assesment center.

— Vybérovy pfijimaci pohovor.

— Zkoumani a ovéreni referenci.

— Seznameni uchazece s pracovnim prostfedim a potencionalnimi kolegy.

— Rozhodnuti, ktery uchazec bude vybran.

— Informovani uchazecd.

Kocianova (2010, s. 98) tvrdi, Ze jde o postupy, které slouZi spolecnosti k vybéru nejvhodnéjsi ucha-
zeCe o danou pozici. Prostfednictvim téchto metod jsou posuzovdny naroky na obsazované pra-
covni misto s jednotlivymi uchazeci. Mezi nej¢astéji vyuzivané metody patti:

— Analyza dokumentace uchazec(.
— Vybérovy pohovor.

— Testy pracovni zplsobilosti.

— Assesment centre.

Analyza dokumentt

Jednad se o zakladni metodu vybéru ¢i predvybéru zaméstnancl. Analyzovanymi dokumenty jsou
nejcastéji Zivotopis, motivacni dopis, Zadost o zaméstnani, doklady o vzdélani ale i dokumenty o
kvalifikaci uchazece nebo lékarské vysetieni.
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Vybérovy pohovor

Sikyt (2016, s. 105) vysvétluje vybérovy pohovor jako osobni setkani uchazede o zaméstnani s od-
povédnymi zastupci spolecnosti, coZ je povaZzovano za nejlepsi metodu vybéru zaméstnancd, jeli-
koZ umoziuje celkové a Ucinné posouzeni uchazece z hlediska odborného ale i osobniho. Vybé-
rovy pohovor muze byt strukturovany ¢i nestrukturovany.

Testy pracovni zpusobilosti

Dle Koubka (2009, s. 175) jsou testy pracovni zplsobilosti podplirny nastroj slouzici k vybéru za-
méstnancu. Zahrnuji testy inteligence, schopnosti, znalosti a dovednosti, osobnosti a v neposledni
fadeé i skupinové metody vybéru zaméstnancu

Assesment centre

Metoda vyuZivana nejen pro vybér ale i pro rozvoj, vzdélani a povysSeni manazeru a specialista.
Jedna se hodnoceni jednani ¢lovéka podle uréitych kritérii. Uéastnici Fedi riizné pripadové studie a
hraji rGzné role.

2.5 Prijimani a adaptace zaméstnancu

Sikyt (2016, s. 110) li¢i prijimani jako &innost spojenou s uzavienim pracovnépravniho vztahu
s uchazecem o zaméstnani. Koubek (2009, s. 189) definuje pfijimani zaméstnancl jako fadu proce-
dur, nasledujicich po informovani uchazece o tom, ze byl vybran.

Do procesu pfijimani zaméstnance spadaji rlizné formalni naleZitosti spojené s nastupem
do préce, avsak nejdlleZitéjsi z téchto nalezitosti je podle Koubka (2009, s. 189) vypracovani a na-
sledné podepsani pracovni smlouvy, pfipadné jiného dokumentu ztvrzujiciho vykon prace.

Sikyt (2016, s. 110) vysvétluje, e dokumenty, na jejichz zakladé Ize vykonavat praci pro
spolecnost, vychazeji ze zakoniku prace. Zaméstnavatel mize v souladu se zakonikem préace obsa-
zovat volna pracovni mista prostfednictvim zakladnich pracovnépravnich vztah(, kterymi jsou pra-
covni pomér, vznikajici na zakladé pracovni smlouvy, dohoda o pracovni ¢innosti nebo dohoda o
provedeni prace. Dale podotyka, Ze vykon na volném pracovnim misté Ize zabezpecit prostiednic-
tvim docasné pridéleného zaméstnance od agentury prace ¢i jiného zaméstnavatele na zakladé do-
hody o pridéleni.

Dalsi velmi vyznamnou cinnosti fizeni lidskych zdrojli je adaptace nového zaméstnance.
Foot a Hook (2002, s. 210) definuji adaptaci jako proces, napomahajici novym zaméstnanclim rychle
a jednoduse zvladnout novou praci za ucelem produktivity. Soucasné podotykaji, Ze proces adap-
tace zacind jesté pred prvnim dnem v praci, jelikoZ dojem, ktery ziskal novy zaméstnanec béhem
ziskavani a procesu vybéru, Ize chapat jako ¢ast adaptace. Urban (2013, s. 53) mluvi o adaptaci jako
0 procesu, jenz je spole¢nostmi velmi ¢asto podcenovan, prestoze jeji vysledky jsou z hlediska na-
kladl velmi dulezité, jelikoz pokud novy zaméstnanec odejde ze spolecnosti kratce po nastupu tak
vynaloZené naklady na jeho ziskdvani, vybér a pfijimani byly zbytecné.

Kocidnova (2010, s. 130) zminiuje v souvislosti s adaptaci zaméstnancl pojem adaptabilita
lidi, coZ je schopnost jedince prizpUsobit se okoli, jelikoZ kazdy ¢lovék ma jiné predpoklady zvladat
zmény. Novy zaméstnanec se musi v prlbéhu adaptace adaptovat na kulturu spoleénosti, vlasti
pracovni ¢innost a na socialni podminky, jelikoz vykonavana pracovni ¢innost, probiha v daném so-
cidlnim prostiedi, v urcité pracovni skupiné s jasné danymi hodnotami, zvyklostmi a cili.
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Armstrong (2007, s. 395) definuje uvadéni novych zaméstnancl do spolec¢nosti jako proces
spocivajici v charakteristickych postupech pro den, kdy zaméstnanec nastupuje do spolecnosti
stejné tak jako v postupech, které novému zaméstnanci poskytuji potfebné informace k tomu, aby
se adaptoval a mohl zacit pracovat. Cely tento proces ma ¢tyfi hlavni cile:

—  Zvladnuti faze, kdy je pro nového zaméstnance vse nové a cizi.

— Vytvoreni pozitivniho postoje a vztahu zaméstnance ke spolecnosti, za Ucelem stabilizace.
— DosaZeni pozadovaného pracovniho vykonu v co nejkratSim case.

— Snizeni pravdépodobnosti brzkého odchodu zaméstnance.

V literatufe (napt. Dvorakova a kol., 2012; Kocianova, 2010; SikyF, 2016) Ize najit rozdé&leni
adaptace na formalni a neformalni, kdy formalni adaptace je provadéna na zakladé pfedem vytvo-
feného adaptacniho programu, zatimco neformalni adaptace je neorganizovanad, spontanni a za-
bezpecovana predevsim spolupracovniky.

2.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Pracovni vykon je mozné chdpat jako dané mnoZstvi prace vykonané za urcité ¢asové obdobi. Pra-
covni vykon lze vyjadfit napriklad poctem kusl nebo sluzeb, jedna-li se o jednoduchou a casto se
opakujici praci. Oviem pokud je prace komplexnéjsi, slouzi k vyjadreni vykonu nékolik ukazatelG
(Tomsik a Duda; 2011, s. 129). Koubek (2009, s. 212) definuje pracovni vykon jako urcity stupen
plnéni tkold, jimizZ je dan obsah prace daného pracovniho mista. Jedna se o vysledek spojeni a vza-
jemny pomér Usili, schopnosti a vnimani ukold.

Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces vykondvan liniovymi manaZery a jeho#
prostfednictvim by méla byt zvySovana vykonnost spolecnosti, tymu a jednotlivcl neboli dosazeni
lepsich vysledk( v ramci pldnovanych cilG. Obecnym cilem fizeni pracovniho vykonu je nastaveni
urcité drovné vykonu (Armstrong, 2007, s. 413).

Sikyf (2014, s. 111) podotyka, e rozvoj pozadovanych schopnosti, dosahovéni urcitého
stupné motivace a vytvareni vhodnych pracovnich podminek je pfedpokladem Fizeni pracovniho
vykonu, ktery je zaloZen na vzajemné dohodé o pracovnim vykonu mezi zaméstnancem a manaze-
rem. Dale zmifuje skutec¢nost, Ze pro ucinné fizeni pracovniho vykonu je nutné uskutecniovat fizeni
pracovniho vykonu v souladu s podminkami spole¢nosti zaroven vSak také integrovat tento proces
do systému personalnich cinnosti a aplikovat ho na vSechny zaméstnance.
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Obrazek 2 - Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

Zdroj: zpracovano podle Armstrong (2007, s. 419)

Obrazek 2 znazornuje cyklus fizeni pracovniho vykonu, ktery Armstrong (2007, s. 419) po-
pisuje jako neustale probihajici a sebe obnovujici se. Z obrazku Ize vycist, Ze v tomto cyklu ma svou
roli i hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance, a pravé hodnocenim se zabyva zbytek této pod-
kapitoly.

Hodnoceni zaméstnanc popisuje Sikyr (2016, s. 122) jako nastroj Fizeni pracovniho vykonu.
Podle Koubka (2009, s. 207) jde o velmi dalezitou ¢innost zabyvajici se zjistovanim informaci o tom,
jak zaméstnanec vykonava a plni tkoly v souladu s poZadavky na pracovni misto, ale i o jeho vztahu
s ostatnimi zaméstnanci a zdkazniky. Dale se hodnoceni zabyva sdélovanim a projedndvanim vy-
sledkd zjistovani jednotlivym zaméstnanciim za Ucelem nalezeni novych cest vedoucich ke zlepseni
pracovniho vykonu.

V odborné literature (napt. Kocidnovd, 2010; Koubek, 2009; Siky¥, 2016) Ize najit rozdéleni
hodnoceni na formalni a neformalni. Pojem neformalni hodnoceni lze chapat jako priibézné hod-
noceni zaméstnance jeho nadfizenym. Je zamérené zejména na pracovni vykon a pfimou zpétnou
vazbu. Smyslem tohoto hodnoceni je vyvarovani se pfipadnym odchylkdm skutec¢ného pracovniho
vykonu od poZzadovaného pracovniho vykonu. Na druhou stranu formalni, nékdy také zname jako
systematické hodnoceni, se provadi pravidelné vétSinou na zakladé hodnoticiho rozhovoru, kdy
jsou zaméstnanci hodnoceni podle pfedem stanovenych kritérii, kterymi jsou naptiklad vysledky,
chovani, schopnosti, motivace nebo podminky.

Jako vétsina Cinnosti fizeni lidskych zdroja i hodnoceni zaméstnancl a jejich pracovniho
vykonu, je provadéno prostfednictvim rliznych metod. Dvorakova a kol. (2012, s. 265) rozdéluje
metody podle nasledujici tabulky.
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Tabulka 3 — Metody hodnoceni zaméstnanci

Metody hodnoceni zaméstnance

Orientované na minulost Orientované na budoucnost

Podle stanovenych cilli Sebehodnoceni

Porovnani se standartnim pracovnim vykonem Assessment center

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu Development center

Hodnotici dotaznik 360° zpétna vazba

Hodnotici stupnice

Metoda BARS

Metoda kritickych pfipadt

Hodnotitelské zpravy

Srovnani zaméstnancl

Zdroj: zpracovano podle Dvorakova a kol. (2012, s. 265

2.7 Odménovani zameéstnancu

Dle Urbana (2013, s. 123) je odméniovani zaméstnancl jeden z nejdalezitéjsich, ale zarover nejslo-
Zitéjsich nastroja tykajici se fizeni lidskych zdroj. Za ukol odmérovani povazZuje ziskani a udrzeni
kvalitnich zaméstnancd, pfispéni k rdstu jejich vykonu ¢&i produktivity a rovnéz také zajisténi nakla-
dové konkurenceschopnosti spole¢nosti. SikyF (2016, s. 128) tvrdi, Ze spravedlivé ohodnoceni vy-
konu a efektivni stimulace zaméstnance slouzi k uskute¢riovani strategickych cill spole¢nosti stejné
jako k uspokojeni potfeb zaméstnance, coz je i¢elem odménovani zaméstnanca.

Koubek (2009, s. 283) podotyka, Ze v modernim tizeni lidskych zdrojli znamena odménio-
vani zaméstnancl odménu v podobé mzdy, platu nebo dalsi penézité odmény za vykonanou praci,
avsak zahrnuje i formy nepenézité odmény jako je naptiklad povyseni, uznani, pochvalu i zamést-
nanecké vyhody poskytované spolecnosti. Soucasti téchto odmén, mohou byt véci ¢i okolnosti, jez
nejsou samoziejmé, jako je napriklad moderné;jsi vybaveni kancelare. Stale castéjsim zplsobem od-
mény je vzdélavani poskytované spolecnosti.

V souvislosti s platnou legislativou ndlezi zaméstnanci mzda za vykonanou praci. Mzda je
penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci. Mzda
se rozliSuje podle slozZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, ddle také podle obtiZznosti pracov-
nich podminek, pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd. Je stanovena v pracovni
smlouvé, vnitfnim predpise nebo je urcena mzdovym vymérem, avsak nesmi klesnout pod uroven
minimalni mzdy. (Dvorakova a kol., 2012, s. 308) Jak podotyka Sikyt (2016, s. 129) je nutné rozlisovat
pojmy mzda a plat. JelikoZ plat dostdvaji zaméstnanci, jejichz zaméstnavatelem je stat, Uzemni sa-
mospravny celek, statni fond nebo pfispévkova organizace.

Dvorakova a kol. (2012, s. 320) popisuje druhy mzdovych forem, které Ize rozlisit na zakladni
a doplnkové. Mezi zakladni formu mzdy lze zaradit ¢asovou a Ukolovou mzdu, zatimco doplrikovou
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formu mzdy tvofi osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonusy, odmény a v neposledni radé podil
na vysledcich hospodafreni.

Sikyt (2016, s. 134) zmifuje slozky mzdy, uréujici se za pomoci mzdovych forem. Témito
slozkami jsou:

— Zakladni neboli zaru¢ena slozka mzdy, prostfednictvim které je ocenéna hodnota prace,
urcujici se na zakladé ¢asové mzdy ¢i mzdového tarifu.

— Priplatky na zakladé smlouvy, vnitfniho predpisu ¢i vyplyvajici ze zdkona, jimiz jsou oce-
nény mimoradné pracovni podminky.

— Dopliikova neboli nezaru¢ena a pohybliva sloZzka mzdy, ktera ocenuje nadstandartni pra-
covni vykon.

Dalsim daleZitym pojmem v oblasti odménovani zaméstnancil jsou zaméstnanecké vy-
hody, které Armstrong (2007, s. 595) definuje jako slozku odmény poskytovanou navic k penézni
formé odmény. Za cile zaméstnaneckych vyhod povaZuje poskytnuti atraktivniho a konkurence-
schopného souboru odmén za Ucelem udrzZeni si kvalifikovanych zaméstnancd, uspokojeni osob-
nich potfeb zaméstnance, posileni loajality zaméstnance vUci spole¢nosti a dale poskytnuti da-
rové zvyhodnéného zplsobu odmény nékterym zaméstnancim. Koubek (2009, s. 320) ¢leni za-
méstnanecké vyhody na:

— Vyhody socialni povahy, zahrnujici dlichody poskytované spolecnostni, Zivotni pojisténi,
pUjcky, jesle a materské skoly.

— Vyhody majici vztah k préci jako je napfiklad stravovani, zvyhodnéné nebo plné hrazené
produkty spolecnosti nebo vzdélani hrazené spolec¢nosti.

— Vyhody v souvislosti s postavenim ve spole¢nosti, mezi které Ize zaradit sluzebni auta, byt,
telefon nebo naklady na odév.

2.8 Vzdélavani zaméstnancu

Podle Armstronga (2007, s. 461) je vzdélavani proces, rozvijejici nové znalosti, dovednosti, schop-
nosti a postoje, coz je podle Koubka (2009, s.252) dullezité z dlvod( neustale se ménicich poza-
davk( na znalosti a dovednosti zaméstnance v moderni spole¢nosti. Dale také popisuje zakladni
dlvody, pro¢ by se spole¢nost méla vénovat rozvoji a vzdélani svych zaméstnancl, témi dlvody
jsou:

— Nové se objevujici poznatky, technologie a rozvoj informacnich technologii, vyZadujici
nové znalosti a dovednosti.

— Meénici se lidské potreby s ¢imz souvisi i proménlivost trhu vyrobku a sluzeb, coz vyZaduje
pruznost spolec¢nosti a jejich zaméstnancu.

— Organizacni zmény, na jejichz zvladnuti musi byt zaméstnanec pripraven.

— ZvySena orientace na kvalitu vyrobkd, sluZeb a sluZzeb poskytovanych zakaznikovi.

— Proménlivost podnikatelského prosttedi, vyZadujici rychlé reakce spolecnosti.

— Zména organizace povahy prace i zptsobu jejiho fizeni.

— Péce a vzdélavani zaméstnancll vytvari dobrou zaméstnavatelskou povést spolecnosti.
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Sikyt (2016, s. 138) zmiriuje odborné vzdélavani zaméstnanc(l, spojené se vieobecnym
vzdélanim zaméstnance, v priibéhu jeho plsobeni ve spolecnosti, jelikoZ vSechny znalosti, doved-
nosti a schopnosti, jez si zaméstnance osvojuje, prohlubuje a rozsifuje béhem vseobecného a od-
borného vzdélavani za ucelem vykonu dané prace vytvari kvalifikaci zaméstnance, jejiz zaklady se
formuji béhem vSeobecného vzdélavani a zmény kvalifikace pripousti pravé odborné vzdélavani.

Obrazek 3 - Oborné vzdélavani ve spolecnosti

- Dozkolovani  Pfezkolovani RozvOj

Zdroj: Vytvoreno podle Sikyf (2016, s. 138-139)

Obrézek 3 znazorriuje pribéh odborného vzdélavani, tak jak ho popisuje Sikyt (2016, s.
138-139), kdy faze zaskoleni nebo téZ adaptace znamena osvojeni si zakladnich znalosti a doved-
nosti souvisejici s ndstupem na nové pracovni misto. Ndsledujici faze doskolovani je rozsifeni za-
Skolovaci faze, zaméstnance si naddle osvojuje nové znalosti a dovednosti, aby mohl svou praci
dale vykondvat. Béhem faze preskolovani si zaméstnanec osvojuje takové znalosti a dovednosti,
aby mohl vykonavat jinou praci nez v soucasnosti. Posledni faze rozvoje slouzi k osvojeni si zna-
losti a dovednosti, které jsou vyssi a odbornéjsi nez pozadované, za Gcelem zvyseni uplatnitelnosti
ve spolecnosti i mimo ni.

Kocidnova (2010, s. 103-105) zmiriuje formy vzdélavani poskytované spolecnosti a déli je
na prezencni, distanéni a kombinované. Zvolena forma vzdéldvani, by méla byt v souladu s cilem a
Ucelem vzdélavani. SikyF (2014, s. 127-128) a Koubek (2009, s. 265-269) rozdéluji vzdélavani na
vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté, a na zakladé tohoto poznatku byly pro prehlednost
vypracovany nasledujici tabulky 3 a 4.

Tabulka 3— Metody vzdélavani zaméstnanci mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté

Prednaska Metoda vzdélavani zprostfedkovavajici faktické Ci teoretické informace, pro-
stfednictvim pfedndsejiciho

Seminar Skoleni prostfednictvim vykladu a diskuze se kolitelem.

Demonstro- | Zaméstnanclm je pfedvadén poZadovany pracovni postup v modelovych pra-

vani covnich podminkach.
Pripadova Jedna se o smyslené nebo skutecné vyliceni problému, které zaméstnanci fesi.
studie

Outdoorové | Metoda spocivajici v uceni se formou sportovnich aktivit, kdy zaméstnanci vyu-
aktivity Zivaji a rozvijeji jejich schopnosti analyzovat, rozhodovat realizovat a planovat,
které nasledné vyuzivaji na béZném pracovisti.

Zdroj: vytvoreno podle Koubek (2009, s. 2705-271) a Sikyr (2014, s. 128)
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Tabulka 4 — Metody vzdélavani zaméstnancl na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti

Metoda

Popis

Instruktaz pri
vykonu prace

Nejcastéji pouzivana metoda, nejjednodussi zplsob jednorazového zacviku
nového nebo madlo zkuseného zaméstnance, jelikoz zaméstnanec se uci pozo-
rovanim.

Asistovani

Zameéstnanec je pfidélen jako pomocnik ke zkuSenému zaméstnanci a po-
maha mu pfi plnéni jeho dkoll, ¢imz se od néj uci rlznym pracovnim postu-
pum.

Povéreni tko-
lem

Zameéstnanec je svym nadfizenym povéren Ukolem, k jehoZ splnéni ma po-
tfebné podminky, vybaveni a pravomoci.

Rotace prace

Metoda, béhem niZ je zaméstnanec povérovan pracovnimi tkoly v rGznych
Castech organizace.

Koucink Jednd se o dlouhodobé vedeni, vysvétlovani a sdélovani pfipominek zamést-
nanci kou¢em, cozZ je osoba schopna podnécovat k iniciativé a samostatnosti
Mentoring Mentora si ¢lovék vybird sam, je to odbornik v urcité oblasti, ktery je ochoten

sdilet své zkuSenosti a pomoci pfi osvojovani znalosti a dovednosti.

Zdroj: vytvoieno podle Koubek (2009, s. 265-269) a Sikyr (2014, s. 127-128)
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3 CROCODILLE CR, SPOL. SR.O.

Tato kapitola obsahuje zakladni informace o spoleénosti Crocodille CR, spol. s r.o., ve které byla na
zakladé rozhovor( s personalnim feditelem a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci zpracovéna
prakticka ¢ast této bakaldrské prace.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Spole¢nost Crocodille CR, spol. s r.o. (dale jen ,, Spole¢nost”) je ¢eska vyrobni spole¢nost, podnikajici
v potravinarském pramyslu. Pocatky spolecnosti se datuji k srpnu 1990, kdy tehdy pouze 17lety
student stfedni Skoly Petr Cichori zacal prodavat obloZené housky turistim na Malé Strané. Jiz v zafi
stejného roku si pronajal kuchyn bistra, opét na Malé Strané a za pomoci svych spoluzacek, které
mu brigadné vypomahaly, zacal rozvazet tyto obloZené housky do tehdy nové vznikajicich nocnich
a hudebnich klub@ (Crocodille CR, 2018). Oficidlné sopeénost vznikla 7. fijna 1991 a b&hem dlouhych
dvaceti sedmi let své existence si vybudovala velmi silné postaveni na trhu balenych baget a
sendvicd. V soucasné dobé se mlze spolecnost pysnit tim, Ze z hlediska poctu vyrobenych kust i
obratu je nejvétsim vyrobcem a distributorem tohoto sortimentu v regionu stfedni Evropy. Distri-
buéni depa v Praze, Brné, Vidni a Budapesti zajistuji denni rozvoz ¢erstvého zbozi na témér 5 000
odbérnych mist z fad maloobchodnich prodejcl, kterymi jsou zejména supermarkety, samoob-
sluhy, letistni stravovaci zafizeni, Cerpaci stanice, provozovatelé automatu ¢i sportovni, kulturni a
zabavni centra. (Crocodille CR, 2017).

Rozvoj spolecnosti je zaloZzen na vertikalni integraci vSech hlavnich proces(, od pfipravy
peciva ve vlastnim pekafském provoze, vlastni vyroby ¢asti masnych komponent(, pres pfimou dis-
tribuci vétsiné odbératelll firemnimi rozvozovymi vozidly, aZ po silnou prodejni podporu zejména
formou poskytovani prodejnich zafizeni, jako jsou napfiklad lednice, grily, prodejni automaty a po-
dobné (Crocodille CR, 2017).

Vyrobni zavod v Zizelicich nad Cidlinu pat¥i v sou¢asné dobé mezi nejmodernéjsi lahidkar-
ské provozovny v Evropé s kapacitou cca 18 tisic kust vyroby za hodinu. Jeho soudasti je kromé
vlastni pekarny priimyslového typu také jednotka zpracovani masa (Crocodille CR, 2017).

Spolecnost dale provozuje moderni, dynamicky se rozvijejici koncept restauraci rychlého
obcerstveni Bageterie Boulevard, jejichZz prvni pobocka byla oteviena jiz v roce 2013. (Crocodille
CR, 2017).

3.2 Zakladni informace o spolecnosti

e Nazev: Crocodille CR, spol. s r.o.
e Sidlo: Praha 9, Podé&bradsk4 88/55, PSC 19800
e Pravni forma: Spolec¢nost s ru¢enim omezenym, vedena u Méstského soudu v Praze
e Predmét podnikani
= Hostinska pohostinnost.
= Pekarstvi, cukrarstvi.
= Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach €.1 az 3 Zivnostenského zdkona.
e Organizacni slozky spole¢nosti Crocodille CR, spol. s r.o.
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= Madarsko. Crocodille CR, spol. s r.o. Magyarorszagi Fidktelepe.

= Polsko. Crocodille CR, spol. s r.o. Sp. z 0.0. Oddzial w Polsce.

=  Rusko. Obchodni zastoupeni v Moskvé Predstvitelstvo obcestva c organi¢ennoj
otvetstvennosju ,Krokodajl CR“ (Ce$skaja republika).

e Dcefiné spolecnosti

= Némecko — Crocodille DE GmbH.

= Rakousko — Crocodille AT GmbH.

= Spanélsko — Crocodille Spain S.L.

= Madarsko — Crocodille HU Kft.

= Ceskd Republika — Crocodille East Trade, spol. s r.o., Nadace Crocodille (Crocodille
CR, 2017)
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3.3 Organizaéni struktura spoleénosti Crocodille CR,
spol. s r.o.

Pro lepsi pfedstavu o tom, jak vypada sloZeni spolecnosti, byla na zakladé rozhovor( s personalnim
feditelem vytvorena ndsledujici organizacéni strukturu spoleénosti.

Obrazek 4 — Organizaéni struktura spoleénosti Crocodille CR, spol. s r.o.

-I Technicky feditel Sefizovaci |

Manazer Vedouci smén Vedouci past Vyrobni délnici
kompletace
Junior kvalitar |
-I Séf distribuce I—l Ridici |
-I Séf skladu I—l Vedouci skladu I—l Skladnici
Obchodni
manazer
Akvizitofi |
Key account
manazer

_I Marketingovy Marketingové

feditel oddéléni
Vykonny feditel

P . s Ambulantni
Provozni feditel Provozni manazer -
prodejci

Seinor exportér

Junior exportér

Vyrobni feditel

Manazer kvality

Generalni
manazer

-I Obchodni feditel

CEO

-I Exportni feditel

Vedouci tuzemské| e Back office
Jednotlivé Gcetni

uctarny exportér
Financni feditel
Vedouci
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zahrani¢ni uctarny|

Na centréle

Perondlini ¢ast

-IPersona’Ini reditel Mzdova ¢ast | Recepce |

Néborova ¢ast

Zdroj: autorka
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4 RIiZENIi LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI
CROCODILLE CR, SPOL. SR.O

Ucelem této kapitoly je popsat systém fizeni lidskych zdrojd ve spole¢nosti Crocodille CR, spol.
s r.o., na zakladé ziskanych informaci z rozhovor( s personalnim feditelem spole¢nosti. Z divodu
velké vytizenosti persondlniho feditele a omezenému mnoistvi osobnich schlzek, jsou popisovany
¢innosti fizeni lidskych zdroju, které spole¢nost povazuje za neduleZitéjsi.

4.1 Planovani lidskych zdrojli

S ohledem na velikost spolecnosti se popis této ¢innosti tyka pouze planovani lidskych zdroji ve
vyrobnim zavodé spolecnosti. Jedna se o dlouhodoby proces, ktery probiha s ohledem na rzné
faktory pfiblizné rok a plil az dva roky dopredu. Mezi tyto faktory, které ovliviiuji planovani lidskych
zdrojl patfi:

— V3eobecna zaméstnanost nebo nezaméstnanost v Ceské Republice.

—  Zakony upravujici pohyb zahranic¢nich pracovnich sil na nasem trhu.

— Finanéni ohodnoceni v oblasti potravinarské vyroby.

—  Zvysujici se ndklady z pohledu nartstu minimalnich mezd danych zakonem.

—  Prdmérna mzda v regionu a primérna mzda u konkurencnich spolecnosti.

— Strategické zaméry spolecnosti na zakladé strategickych potreb spojenych s rozvojem

spolecnosti.

JelikoZ se jedna o vyrobni spolecnost plsobici v segmentu FMCG (Fast-moving consumer
goods), kdy je na trh uvddéno velké mnozstvi vyrobk(l je nutné brat zietel na danou sezénu, ktera
spolecnost pravé provazi, ponévadz na dané sezéné zavisi i mnozstvi uvadénych vyrobk( na trh.
Mezi obdobi patfici do silné sezény spada léto a podzim. Naopak v pribéhu jara a zimy zazname-
nava spolecnost Upadek sezdny a tim dochazi i k nizsi potfebé lidskych zdroju.

Sezdné musi odpovidat i proporcionalni sloZzeni zaméstnancu ve vyrobnim zavodu. Stopro-
centné musi byt vidy pokryta ta ¢ast, kterd je nazyvana management neboli prvni Urovern manazer-
ského fizeni, kterd musi byt stala. Délka fluktuace managementu ve vyrobnim zdvodu by neméla
byt kratsi neZ pét let, coz znamena Ze lidé, ktefi se staraji o management spole¢nosti musi byt mi-
nimalné pét let na jednom misté. Na druhou stranu délnici, ktefi jsou najimani v prabéhu roku, jsou
zejména ve vypjatych sezéndach najimani zpravidla jen na par tydn(.

Personalni slozeni vyrobniho zavodu Crocodille CR, spol. s r.o. tedy vypadd nasledovné:

—  Staly prvni stupen manazerského fizeni, ktery je stabilni, neménny a dlouholety. Stald a
stabilni Uroven prvniho stupné manazerského fizeni ve vyrobnim zavodé je dulezit3, jeli-
koz specifika vyrobk, vyrobnich technologii a jedine¢nosti produktd sebou nesou faktor,

Ze je nutné si zaméstnance na téchto pozicich v pribéhu let vychovavat, jelikoZ nejsou
volné dostupni na trhu prace.
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— V podstaté staly druhy stupen manazerského fizeni, do kterého spadaji predevsim ve-
douci smén apod. Urover fluktuace je zde o néco vy$si, neZ u prvniho stupné manazer-

s vz

ského fizeni ale neni tak vysoka jako fluktuace u provozni ¢asti personalu.
— Kolisava provozni ¢ast personadlu. Jedna se manualné pracujici lidi na délnickych pozicich,
jejichz planovani ndboru a obsazeni pracovnich mist probihd na zdkladé sezén a poza-

davkd vyroby stroj(.

Urove lidi na délnickych pozicich ptes sezdnu kolisa v jednotkach desitek za jednotlivé
mésice, nicméné je zde vysoka fluktuace lidi, ktefi prichazeji a odchazeji béhem silnych mésicl.
Tento nekonecny koloto¢ vyZzaduje promyslené a detailni pokryti smén, o jejichZ naplnéni i nena-
pInéni je kazdy den informovan personalni feditel prostfednictvim sms zprav od vedouciho
smény.

Béhem planovani vyroby mUze personaini oddéleni disponovat s lidskymi zdroji z fad kme-
novych ¢i agenturnich zaméstnancl. Kmenovy zaméstnanci byvaji stali, neménni a ve spole¢nosti
zUstdavaji nékolik let, zatimco agenturni zaméstnanci jsou docasni a ve spolecnosti plsobi jen nékolik
mésicd.

Planovani vyroby vzdy na dalsi kalendarni rok provazi plan ndboru, ktery vychazi z planu
rozvojovych aktivit spolec¢nosti. Pokud se navysuje vyroba o procentudlni navyseni vyrobenych kust
musi se brat také ohled na sloZeni ¢eho se bude vyrabét vice. Neznamena tedy, Ze pokud se bude
vyrabét vice tak bude zaroven potfeba pfimou Umérou vice lidskych zdroju.

Do procesu planovani vstupuji projekty typu rozsirovani vyrobnich kapacit, nové vyrobni pracovisté,
otevirani novych zahranicnich trh( a zaskolovani managementu i vyrobnich déinikd do vyrobnich
zavod( planovanych v zahranici. Koordinaci viech téchto ¢innosti v kombinaci se statistickym a véc-
nym pfistupem tak ma vzniknout vysledek zahrnujici:

— Stoprocentni pokryti vyrobni kapacity lidskou pracovni silou ve vSech riznych sezénach.
— UdrZeni spravnosti poméru mezi kmenovymi a agenturnimi zaméstnanci, ktery se také se-
z6né méni.

— Zabezpeceni ¢lanki fizeni.
— S odstupem roku a pUl aZ dvou let ptiprava lidskych zdroja.

4.2 Ziskavani zaméstnancu

Proces ziskdvani zaméstnancd ve spoleénosti Crocodille CR, spol. s r.o. je zaloZen na riiznych princi-
pech. Zalezi, pro jakou pozici ¢i Uroven fizeni spolecnosti je zaméstnanec ziskavan.

Ziskavani zaméstnancul na urover fizeni 1

Jednad se o ziskavani zaméstnancl pro management na Urovni obchodniho, personalniho, marke-
tingového, financniho, provozniho a generalniho reditele. Jsou to tedy lidé, jimz jejich schopnosti,
dovednosti, zkuSenosti a dosazené vzdélani zprostfedkovavd moznost fidit celou nebo alespori ur-
Citou ¢ast znacky Crocodille.

Pro ziskani zaméstnancu na vySe zminéné pozice, jsou stanovené velmi specifické postupy,
jelikoz se nejednd o verejnou informaci. Tito lidé jsou ze 70 % pfimo osloveni persondlnim
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feditelem. Zbylych 30 % tvofi lidé, ktefi prijdou z vlastni inciativy s vidinou toho, Ze by chtéli ve
spoleénosti plsobit na obdobné pozici, na které jiz byli v minulosti Uspésni u jiné spolec¢nosti.

Nicméné, podle persondlniho feditele ma nejvétsi nadéji na Uspéch napfimo osloveny jedi-
nec. V pfipadé, kdy pfijde ¢lovék sam od sebe a uchazi se o nékterou ze zminénych pozic, musi mit
personalni feditel moZnost ovéfit si jeho minulost. Je ovSsem nutné podotknout poznatek plynouci
ze zkusSenosti persondlniho feditele, Ze ackoliv je minulost uchazece ovéfitelna, tak ve vétsiné pfi-

evvs

padl nastupuje takovyto uchazec na nizsi pozici s pfipadnou vidinou budouciho postupu a rozvoje.

Mezi zakladni techniky, slouZici k ziskavani zaméstnanci pro tuto Uroven fizeni, patfi head-
hunting a executive search. Pti hledani vhodného uchazece se personalni feditel spole¢nosti Croco-
dille také orientuje na socialni skupiny, kde by se pfipadny adept mohl nachazet a ¢asto vsazi na
doporuceni znamych. Za jako velmi slaby zdroj povazuje LinkedlIn, jelikoZz na ném pry lidé velmi
Casto lZou.

Ziskavani zaméstnanctl na urover fizeni 2

Jedna se o lidi, ktefi maji predpoklad a schopnosti, stdt se jednoho dne ¢lovékem na drovni fizeni
1. Tito lidé zatim v kariéfe nedosahli svého vrcholu, avsak v urcité mire jiz néco dokazali. Lze u nich
predpokladat vysokou pravdépodobnost, Ze ve spoleénosti vydrzi déle nez jeden rok.

Lidé na této Urovni Fizeni jsou testovani, tak Ze postupné dostavaji vétsi mnozstvi tkoll a
vykonavaji rlzné cinnosti neboli odborné feceno je zde aplikovan nastroj rotace prace. Prostred-
nictvim tohoto postupného pfidavani prace, spole¢nost nachazi hranié¢ni moznost vyuziti takového
¢lovéka, zda puvodni pfedpoklad o budoucim vyuZziti schopnosti byl spravny ¢i nikoliv. Dalsim dlvo-
dem pro toto testovani je, aby si tento ¢lovék nepomyslel, Ze Crocodille je spolecnost, ktera nedo-
kaze naplno vyuzit jeho schopnosti, znalosti a zkusenosti.

Technika ziskavani pro tuto Uroven fizeni je jiz vice verejna. Jsou vyuzivany inzeraty na we-
bovych strankach spolecnosti ¢i pracovnich portalech jako je naptiklad Jobs.cz a velkou roli hraji
také persondlni agentury. | v této Urovni fizeni se personalni feditel spoléhd na doporuceni soucas-
nych zaméstnanc(l ¢i zndmych a v neposledni fadé na pfimé oslovovani pripadnych adeptu.

Ziskavani zaméstnancu na uroven fizeni 3

Tato uroven zahrnuje vykonné lidi, administraci, provozni ¢ast, obchod a pomocny personal, kterym
je napfiklad back oficce. Proces ziskavani zaméstnanc( pro tyto ¢asti spolecnosti je absolutné ve-
fejny, tudiZ inzeraty jsou zvefejnovany stejnym zpUsobem jako v Urovni dva. Zaroven spolecnost
vyuzivd metodu osobniho doporucéeni sou¢asnym zaméstnancem, ktery na zdkladé svého doporu-
¢eni a urcité doby setrvani doporuceného ve spoleénosti ziskdva finanéni odménu. Casta je také
spoluprace se Skolami a v soucasné dobé jiz zajety projekt spoluprace s détskymi domovy.

s

Ziskavani na tuto Uroven ftizeni je spiSe pasivni ze strany spole¢nosti. Aktivné nevyhledava
tak jako u predchozich drovni, ale snazi se o to, aby se lidé sami hlasili na dané pozice na zakladé
personalniho marketingu.

Ziskavani zaméstnanci na pozice Fidice

K ziskani zaméstnancul na pozici fidi¢e, spolecnost vyuzZiva zejména pracovni internetové portaly,
kam vypisuje inzerdty na volna pracovni mista. Mezi nejcastéji vyuzivany portal patfi Jobs.cz. Spo-
lecnost se ale ovsem spoléhad se i na doporuceni soucasnych zaméstnanc.
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Ziskavani zaméstnanct na délnické pozice

Na délnické pozice se uchazedi nejéastéji hlasi sami na zakladé vypsanych inzeratd, ¢i prichazeji na
zakladé doporuceni od zndmych, ktefi jiz ve spolecnosti plsobi. Dalsim zplsobem ziskavani zamést-
nancu na tyto pozice je spoluprace s personalnimi agenturami, které tyto zaméstnance, na zakladé
poZzadavk(, spoleénosti zprostfedkovavaji.

4.3 Vybér a pfijimani zaméstnancti

Proces vybéru zaméstnancu zavisi stejné jako ziskavani zaméstnancl na pozici ¢i Urovni fizeni pro
kterou je zaméstnanec vybiran. Vybér zaméstnancl na délnické pozice je v celku rychlym procesem,
kdy je zaméstnanec vybran na zakladé Zivotopisu a nasledného osobniho pohovoru. To ovsem ne-
plati pro ostatni pozice ve spolecnosti. Uchazeci hlasici se na pozice, které nejsou délnického typu
prochazeji nejméné trikolovym pfijimacim Fizenim.

K prvnimu kolu ptijimaciho fizeni je uchazec pozvan budto na zédkladé osobniho doporuceni
¢i diikladného prozkoumanim Zivotopisu. Personalini feditel zdlraznuje, Ze za roky zkusenosti se jiz
naucil ¢ist mezi Fadky Zivotopisu a motivacni dopis oznacuje pouze za zpUsob, jak se uchazec snazi
dostat k nému do kancelare, proto ma pro néj velmi maly vyznam.

Vzorové tfikolové pfijimaci fizeni vypada nasledovné:

— 1. kolo pfijimaciho Fizeni. Pohovor uchazece a personalniho feditele, ktery zjistuje, zda je
kandidat vhodny a zda je pro néj spolec¢nost dostatecné zajimava. Na konci tohoto poho-
voru obdrzi uchazec okamzitou zpétnou vazbu a pokud ma pozadované predpoklady je
pozvan k druhému kolu vybérového fizeni.

— 2. kolo pfijimaciho fizeni. Jedna se o testovaci kolo, kdy je uchazec blize seznamen s né-
kterou z kazdodennich ¢innosti bez ohledu na pozici, o kterou se uchaze¢ uchazi. Ma
moznost dozvédét se co, jak, kdy, kde, proc a za kolik spole¢nost déla a jaké jsou chyby. Je
mu poskytnuta moZnost zeptat se na cokoliv co ho v dany moment napadne. Pokud ucha-
zeC béhem této zkuSenosti zjisti, Ze by mu spoluprdce se spole¢nosti nevyhovovala ma
moznost ihned odejit. OvSiem pokud se rozhodne zlstat je mu pridélen ukol, kterym je
volné zadani zpracovat prezentaci z pohledu uchazece, ktery aspiruje na pozici X, nicméné
nedostane Zadné informace o tom, jak ma prezentace vypadat. Prostfednictvim prezen-
tace se uchazec projevi v psané formé, zaroven da najevo jak pochopil spolec¢nost a jeji
¢innosti, co je dobte nebo Spatné a co by pfipadné zménil. DalSim Ucelem zpracovani pre-
zentace je projeveni schopnosti strukturované premyslet z hlediska postrehd, zdali pocho-
pil zaméry spolecnosti a jestli byl iniciativni a vytvofil si naptiklad anketu nebo fotorepor-
tadz. Prezentaci nasledné uchazec prezentuje pred potencionalnimi spolupracovniky, nad-
fizenymi a personalnim feditelem, ktefi mohou uchazeci pokladat rizné otazky. Poté co
prezentace skonci uchazec odchazi a vsichni zdcastnéni si navzajem sdéluji poznamky a
prvni dojmy, tykajici se vystupovani uchazece a efektivnosti prezentace. V horizontu pfi-
blizné tfi dnl se vsichni, co se zucastnili prezentace schazeji znovu a opét si sdéluji nazory
na uchazece z ¢ehoz vyplyva konecny verdikt o pfijeti ¢i odmitnuti, ktery je uchazeci na-
sledné sdélen.

— 3. kolo pfijimaciho fizeni. Uchazec se opét setkava pouze s personalnim feditelem a vza-
jemné si sdéluji o¢ekavani, hodnoty a co by mohlo ohrozit vzajemnou spoluprici.
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Projednavaji se témata, o kterych se nehovofilo na prvnim setkani, jimiz jsou napfiklad
motivace, odménovani, zplsob spoluprace a technické detaily. Dale je uchazed informo-
van také o tom, co by se délo v pfipadé, Ze by nastoupil a s tim spojené nalezitosti jako
den nastupu, délka pracovniho poméru zdroven je sezndmen s tréninkovou fazi a naplni
jeho prace béhem prvnich dn( ale také stfednédobém horizontu. V neposledni fadé je mu
sdéleno, co od néj spolec¢nost ocekava v obdobi jednoho roku nebo dvou let na zakladé
pozice, o kterou se uchazi.

Uchazec prostfednictvim tohoto pohovoru ziskdva soubor informaci, se kterym odchazi a
dostdva ¢as na konecné rozhodnuti. Jestlize se rozhodne, Ze mu vSechny podminky vyhovuji nasle-
duje zasmluvnéni podle platnych legislativnich pfedpist a proces adaptace.

4.4 Adaptace zaméstnancl

Proces adaptace zaméstnanc( ve spolecnosti probiha na zakladé budto tréninkovych pland, které
jsou po dnech rozdéleny na pusobeni na rlznych pracovistich, s rGznymi lidmi a pod dohledem
zodpovédnych manazerd, ktefi se staraji o to, aby nové pfijaty zaméstnanec poznal pracovni
prostfedi nebo spontdnné v zavislosti na rychlém zarazeni ¢lovéka do provozu. Soucdsti procesu
adaptace je dale udéleni pfistupu, vybaveni, email, seznameni a seznadmeni s kolektivem.

Tréninkové plany maji pfisné a jasné stanovena kritéria. Kazdy zaméstnanec musi svij
adaptacni proces splnit a neni mozné, aby nékterou ¢ast neabsolvoval. Tyto plany se zpracovavaji
dle specifikace budouciho zaméreni ve spole¢nosti. DlleZitym faktorem pfi zpracovani téchto
pland je stupen zafazeni do provozu a na jak dlouho je s ¢lovékem na danou pozici pocitano,

z ¢ehoz vyplyva Ze vsichni zaméstnanci neprochazi stejnym procesem adaptace, napftiklad:

— Vyrobni délnik. Adaptuje se 3 dny. V této adaptaci ma presné zpracovany body, které se
zaskoleni tykaji a které musi zvladnout pod dohledem trenéra, tedy ¢lovéka, kterym je
veden.

— Vyrobni feditel. Je zaskolovan den po dni po dobu 6 mésict a kazdy den ma jeho adaptace
jiné zaméfreni, které je detailné popsano v adaptacnim planu.

— Ridi€. V rdmci adaptace a tréninku musi absolvovat praktické spolujizdy s kolegou, ktery jiz
ma zkusSenosti, a ktery mu zodpovi veskeré dotazy. Dale musi absolvovat testy z DMS
objednavkového systému, zkousky ze znalosti sortimentu, obchodnich podminek,
struktury zakaznik(, jejich typ( a znalosti provadéni akvizice

— Provozni manaizer. Ridi a kontroluje préaci Fidi¢ a pldnuje trasy jak logisticky, tak ¢asové.
Clovék na této pozici je zaskolovan nejméné 2-3 mésice a je to detailni proces, ktery
obsahuje i praktické spolujizdy na kazdé trase, kterou ma poté provozni manazer na
starosti.

— Obchodni manazer. Nadfizeny jak provoznimu manaZzerovi, tak fidi¢lim a vzdy fidi a vede
dané depo. Zaskoleni na tuto pozici trva nejméné 6 mésicll a je detailné rozpracovano a
pfipravovano.

135



4.5 Hodnoceni a odmeénovani zaméstnancu

Spolec¢nost v rdmci hodnoceni zaméstnancl neaplikuje pravidelné formalni hodnoceni. Nadfizeni
hodnoti své podrizené spontdanné a neformalné, v souvislosti se situaci, ktera je pravé aktualni.

Odménovani zaméstnancl ve spolecnosti je fizeno podle predem nastavenych
odménovacich modell. Neni tedy mozné, Ze by doslo k situaci, kdy nastoupi novy zaméstnanec a
personalni oddéleni by nevédélo jaké slozky mzdy by mél dostat. Mzdové vyméry ve spolecnosti se
vyvijeji v souladu s vyvojem pracovniho trhu a jsou inovovany.

Slozky mzdy ve spolecnosti jsou ndsledujici:
—  Fixni
— Osobni ohodnoceni
— Projektova
— Motivacni

Fixni slozka
Zakladni slozka mzdy, kterd je napriklad u které nejsou obchodniho razu a nemaji moznost ovlivnit
vysSi svoji odmény pomoci obchodu, pomérové vyssi nez osobni ohodnoceni

Projektova slozka
Slozka mzdy, kterd je stanovena na zakladé vykonanych projekt( v ¢ase a prostoru. Castka je
pohyblivd v souladu se splnénim ¢i nesplnénim projektu.

Osobni ohodnoceni

Jedna se o pohyblivou slozku mzdy, kterou je zaméstnanec hodnocen v rdmci osobniho
odhodnoceni. V pfipadé, Ze zaméstnanec chodi stale pozdé do prace, ¢i neplni svoji ndpli prace
dobre je tato slozka kracena.

Motivacni sloZka
Stejné jako osobni ohodnoceni je i motivacni slozka, sloZzkou mzdy, kterd je pohybliva a u
zaméstnanc, ktefi nejsou z obchodnich pozic tvofi 15-20 % vyse rocniho pfijmu.

Mzdové ohodnoceni obchodni pozice je sloZzeno z poméru motivacni slozky v zavislosti
prodeje produktd na kus na odbératelich, které ma na starosti. V pfipadé obchodnich pozic je
lepsi, kdyZz maji mensi fix a vyssi variabilni slozku.

K pripravé mzdovych podklad(l a uréeni variabilni slozky slouZi pfiprava mzdovych smérnic,
coz je soubor vsech souvislosti tykajici se vykonu prace daného ¢lovéka. Tato smérnice zahrnuje
vSechny atributy, které jsou nutné pro vykon pozice a Uspéch zaméstnance. Pti zpracovani smérnic
je zapottebi znat pracovni zafazeni nejenom ve spolecnosti, ale i na trhu a je tfeba pfihliZet na
socidlni potfeby zaméstnance.

V rdmci nepenézni odmény spolecnost poskytuje zaméstnanclim predevsim to, Ze kazdy
jeji zaméstnanec muze byt hrdy na to, Ze je zaméstnancem spolecnosti, kterd se rozviji, ma pevné
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zazemi, je jasného plvodu s jasnym majitelem a s produktem, ktery je stale jedni¢kou na trhu.
Dale mlze byt zaméstnanec hrdy na znacku, kterad se dokazala stat nejlepsi na trhu, na spolecnost,
kterd pomaha lidem v nouzi a podporuje détské domovy a vyhrala cenu Bild Vrana. zaméstnanec
ziskat uznani svého okoli. Podle personalniho reditele se jedna o jisty druh benefitu, ktery je
zaméstnanci poskytovan jiz pfi nastupu do spolec¢nosti.

Zaméstnanecké vyhody

Spolecnost povazuje nékteré druhy zaméstnaneckych vyhod za falesné a nevhodné, mezi tyto
vyhody zarazuje napfiklad stravenky. Spoleénost chce davat zaméstnancim najevo, Ze si jich vazi
pro jejich hodnoty. Dle persondlniho feditele spole¢nost nekorumpuje zaméstnance tim, ze by do
benefitld schovavala platby socialniho pojisténi.

Mezi zaméstnanecké vyhody, které spolecnost zaméstnanclim poskytuje patti poskytovani
firemnich pujcek, prispévku na dopravu, bydleni a stravovani, ve formé poskytovani plné hrazeny
produktl spolecnosti. Dale spolec¢nost poskytuje rizné druhy listk( na sportovni a kulturni akce,
multisport kartu, jazykové kurzy a slevy u dodavateld, se kterymi spole¢nost spolupracuje.

4.6 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavaci programy, které spolecnost nabizi, podporuji individualni rozvoj zaméstnance. Nema
ovSsem predem jasné stanovené vzdélavaci programy, kterych by se méli jednotlivy zaméstnanci
zUcastnit. Zaméstnanci jsou vzdélavani v rdmci pracovni pozice a souvislosti se souc¢asnou situaci a
potiebou, naptiklad pokud chce spolec¢nost vychovat perfektniho obchodnika do zahranici jsou mu
doporuceny jazykové kurzy, personalni oddéleni je dale vzdélavano v novelach zakon.

VSem zaméstnanclm je poskytnuta moZnost zucastnit se vzdélavaciho kurzu z anglického
jazyka, ktery je z ¢asti hrazen spolecnosti a z ¢asti zaméstnancem.

137



5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Tato kapitola shrnuje vysledky dotaznikového $etfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti Crocodille CR,
spol. s r.0. Otazky obsaZené v dotazniku se vztahuji k jednotlivym ¢innostem fizeni lidskych zdroju.
Dotaznik, ktery je obsahem pfilohy 1, byl v papirové formé rozdan celkem 55 zaméstnhanciim spo-
le¢nosti Crocodille CR, spol. s r.o. a diky velké ochoté zaméstnanc(l byla navratnost tohoto dotaz-
niku 100 %. Poté co byly ziskané informace rozdéleny do prehlednych grafll, nasledovalo postupné
porovnavani téchto informaci s jednotlivymi ¢innostmi fizeni lidskych zdrojl a v pfipadé potieby
byla navrzena pfipadna opatreni ke zlepSeni téchto cinnosti.

Otazka 1: Jaka je Vase pracovni pozice?
Prvni otazka se vztahuje k uréeni pracovni pozice respondenta, jelikoZz nasledujici otdzky jsou po-
sléze hodnoceny pravé v souvislosti s pracovni pozici.

Graf 1 — Pracovni pozice zaméstnance ve spolecnosti
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Dotaznik byl rozdan respondentiim predevsim na centrale spolecnosti, nachazejici se v Praze, z Ce-
hoZ vyplyva, Ze nejvétsi skupinu respondent(, konkrétné 19 (35 %) tvofi manazefi Ci fidici pracovnici
spole¢nosti. DalSi nejpocetnéjsi skupinou tvorenou 15 (27 %) respondenty, jsou technickohospo-
darsti pracovnici, mezi které Ize zaradit zaméstnance vykonavajici predevsim administrativni ¢in-
nost. Pocet specialistll a ridi¢l odpovidajici na dotaznik byl stejny, konkrétné 9 (16 %). Nejméné
pocetnou skupinu tvofi pouze 3 (6 %) respondenti, kterymi jsou zaméstnanci na délnickych pozicich.
Za dlivod takto malého mnozstvi respondent(l zastupujici délnické pozice Ize oznacit skutecnost, ze
vétiina zaméstnancl na téchto pozicich plsobi ve vyrobnim zavodé spole¢nosti, nachazejici se v Zi-
Zelicich u Prahy
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Otazka 2: Jakého jste pohlavi?
Touto otazkou bylo zjistovano zastoupeni zen a muzd ve spoleénosti.

Graf 2 — Pohlavi zaméstnanct spoleénosti
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Z grafu 2 lze vyCist, Ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo 36 (65 %) muzl a 19 (35 %) Zen z celko-
vého poctu 55 respondent(. Zajimavou skutecnosti vyplyvajici z grafu 2 je, Ze manaZerské pozice
jsou zastoupeny z 84 % (16) muZi a pouze z 16 % (3) Zenami. Naopak 73 % (11) pozic technickohos-
podarskych pracovnikd zastupuji Zeny a pouze 27 % (4) muzi. Za dlivod tohoto zjisténi, vSak nelze
oznacit Zadnou z forem diskriminace ale spiSe omezeny pocet respondentd, jelikoZ je pravdépo-
dobné, Ze pri podrobnéjsim zkoumani by se pocty vyrovnaly. Na pozicich specialistl je zastoupeni
Zzen a muzl vyrovnané. Z celkového poctu 9 specialist(, ktefi se zuc€astnili dotaznikového Setieni
bylo 5 (56 %) Zen a 4 (44 %) muzi. Respondenti na délnickych pozicich byli vSichni muzi, avsak s oh-
ledem na malé mnoZstvi respondentl zastupujici délnické pozice, jiz zdGvodnéného v souvislosti
s grafem 1, nelze na zakladé této skutecnosti vytvaret nijaké zavéry, jelikoZz ve vyrobnim zavodé
spolec€nosti pracuje na téchto pozicich cca 80 lidi. Také respondenti zastupuijici fidi¢e spole¢nosti
byli vSichni muZského pohlavi, avSak nutno podotknout, Ze i pfi podrobnéjsim zkoumani by muzi
méli 100 % zastoupeni, jelikoZ kvili fyzické narocnosti, na této pozici Zddna Zena nepUsobi.
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Otazka 3: Jaky je vas vék?

Jedna se o otazku, zkoumajici vékovou strukturu zaméstnanct ve spolec¢nosti. S ohledem na chou-
lostivost této otazky, byla vytvorena vékova rozmezi, jelikoz se jedna o osobni a pro mnoho lidi i
ozehavou otdzku.

Graf 3 — Vékova struktura zaméstnancl spolecnosti
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Z grafu 3 lze vycist, Ze nejpocetné;jsi skupina respondentd je tvofena lidmi ve vékovém rozmezi 18—
29, konkrétné 29 (53 %), na ¢emz se nejvice podileji technickohospodafsti pracovnici nasledovani
manazery, specialisty, fidi¢i a jednim déInikem. Vékové rozmezi 30-39 je zastoupeno 13 (24 %) re-
spondenty reprezentujici vSsechny pozice kromé délnické. 7 (13 %) dotazanych zastupuje vékové
rozmezi 40-49, kdy vice neZz 50 % tvofi manaZefi, zatimco 4 (8 %) respondenti, kterymi byli pouze
fidici, uvedli vék mezi 50-59. Mezi respondenty byl i jeden technickohospodarsky pracovnik zastu-
pujici vékové rozmezi 60 a vice.
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Otazka 4: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani
Cilem této otazky bylo zjistit nejvyssi dosazené vzdélani respondentll v souvislosti s pracovni pozici
ve spolecnosti.

Graf 4 — Nejvyssi dosazené vzdélani
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Graf 4 velmi jasné ukazuje, Ze nejvétsi skupina respondentll dosahla stfedoskolského vzdélani ne-
boli zakon¢ili své studium maturitni zkouskou, konkrétné 25 (45 %). Na tomto poctu maji nejvétsi
podil technickohospodarsti pracovnici. Z celkového poctu 15 respondent(l reprezentujici tyto po-
zice, pravé 11 (73 %) dosdhlo stfedoskolského vzdélani. Také velka ¢ast manazerd a fidicich pracov-
nikd, presné 8 (42 %) z celkového poctu 19, oznacilo stfedoskolské vzdélani za nejvyssi dosazené.
Zbylych 6 respondentd, ktefi uvedli, Ze dosahli tohoto stupné vzdélani zahrnuji 2 (22 %) z 9 specia-
list( a 4 (44 %) z 9 Fidicu. Dalsi nejpocetné;jsi skupina respondent, konkrétné 19 (35 %), oznacila za
svlj nejvyssi stupen vzdélani, vysokoskolské vzdélani. Této Urovné vzdélani dosahlo 9 (47 %) z 19
manazerl ¢i fidicich pracovnik(l, 6 (67 %) z 9 specialistli a 4 (27 %) z 15 technickohospodarskych
pracovnik(. Zbylé ¢tyfi stupné vzdélani zastupuji vidy 3 (5 %) z celkového poctu 55 respondentd.
Vyssiho odborného vzdélani dosahli 2 (11 %) z 19 manazer( i fidicich pracovnik(i a 1 (11 %) z 9
specialistl. Mezi respondenty, ktefi jsou vyuceni s maturitou byl 1 (5%) z 19 manazer( a 2 (22 %)
z 9 fidi¢ll. Respondenti, ktefi byli vyuceni zastupuji 2 (67 %) ze 3 pracovnik(i na délnickych pozicich
a1 (11%) z 9 fidicd. Pouze zakladniho vzdélani dosahl 1 (33 %) ze 3 pracovnikd na délnickych pozi-
cich a 2 (23 %) z 9 ridica.

Z vyse uvedeného je mozné fici, Ze pro pozice manazer( Ci fidich pracovnik(, technickohos-
podarskych pracovnikll a specialist(, jsou pfijimani lidé, ktefi sloZili Uspésné alespon maturitni
zkousku, zatimco pro zbylé pozice délnika a fidice postaci zakladni vzdélani. Ackoliv dle informaci,
ziskanych na zakladé rozhovor( s personalnim feditelem spolecnosti je pro pozice fidice nutna
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predchozi praxe a urcity stupen schopnosti, dovednosti a logického mysleni, které jsou béhem pro-
cesu vybéru testovany.

Otazka 5: Je Vase prace monotdnni a jednotvarna nebo dostavate pfrileZitost vykonavat rizné
pracovni tkoly za poutziti rGiznych pracovnich postupli béhem ¢ehoz jsou pIné vyuZivany vase zna-
losti, dovednosti atd.

Tato otdzka souvisi s ¢innosti fizeni lidskych zdrojd, zvanou vytvareni pracovnich mist. Responden-
tlm byla poloZena za ucelem ziskani informaci o rozmanitosti jejich prace a pokusit se timto zpUso-
bem urcit, ktery z odborné literatury znamych pfistupl k vytvareni pracovnich spole¢nost preferuje.

Graf 5 — Rozmanitost prace
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Z grafu 5 je na prvni pohled viditelné, Ze nadpolovic¢ni vétsina respondentl uvedla, Ze vykonavaji
rdzné pracovni ukoly, konkrétné 40 (73 %) z celkového poctu 55 respondentl a pouze 15 (27 %)
uvedlo, Ze je jejich prace monoténni a jednotvarna. Zajimavym poznatkem je, Ze pouze 1 (5 %) z
19 manazerl povazuje svou praci za monoténni. Mezi dalsi respondenty, ktefi povaZuji svou praci
za monotonni a jednotvarnou patfi 2 (22 %) z 9 specialistd, vSichni 3 (100 %) respondenti repre-
zentujici délnické pozice, 4 (27 %) z 15 technickohospodarskych pracovnikli a 5 (56 %) z 9 fidica.

Lze fici, Ze spolecnost preferuje motivacni pfistup k vytvareni pracovnich mist. Snazi se o

to, aby zaméstnanci méli pfileZitost k vykonavani rlizné pracovni tkoll za pouZiti riznych pracov-
nich postup(.
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Otazka 6: Jste obeznameni s pfesnym popisem a specifikaci pracovniho mista? / Znate pfesnou
napln prace pro pracovni misto, na kterém se nachazite?

Otéazka se vztahuje k analyze pracovnich mist. U¢elem této otdzky bylo zjistit, zda jsou zamést-
nanci presné obezndmeni s naplni prace, uréenou pro jejich pracovni misto.

Graf 6 — Informovanost zaméstnance o popisu a specifikaci pracovniho mista
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Graf 6 demonstruje skutecnost, Ze 27 (49 %) z 55 respondentl( je dikladné obeznameno s pres-
nym popisem a specifikaci podminek danych pro jejich pracovni misto, z ¢ehoz plyne skutecnost,
ze védi, jaka je ndapln jejich prace. Déle 25 (46 %) z 55 respondentl odpovédélo, Ze spise jsou obe-
znameni s témito informacemi, z ¢ehoz plyne, Ze stdle existuji informace, které by bylo vhodné
doplnit. Zbyvajici 3 (5 %) respondenti uvedli, Ze s témito informacemi obezndmeni spise nejsou.

PrestoZe zadny z respondentl neuvedl, Ze s témito informacemi neni obezndmen, méla
by spolecnost, vytvofit, ¢i pouze upresnit jiz vytvorené dokumenty obsahuijici tyto informace pro
jednotliva pracovni mista, s cilem 100 % informovat vSechny zaméstnance o pfesné naplni jejich
prace. Ovsem, aby bylo toho cile dosazeno, mélo byt dohlédnuto na to, aby kazdy zaméstnanec
obdrzel dokument vytvoreny pravé pro jeho pracovni misto, jelikoZ pokud by mél kazdy tyto infor-
mace ,¢erné na bilém“, nemohlo by se stat, Ze by doslo k néjakému nedorozuméni v souvislosti
s naplni prace jednotlivych pracovnich mist.
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Otazka 7: Vykonavate pouze prdci, ktera je stanovena pro Vase pracovni misto nebo vykonavate
i jinou praci?

Stejné jako pfedchozi, i tato otdzka se vztahuje k analyze pracovnich mist. Cilem této otazky bylo
zjistit od zaméstnancu, zda vykonavaji pouze préci uréenou pro jejich pracovni misto ¢i je od nich
vyzadovan i vykon jiné prace.

Graf 7 — Vykon prace
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Na otdzku odpovédélo 43 (78 %) z 55 respondentd, Zze vykonava, kromé prace uréené pro jejich
pracovni misto, i jinou praci. Mezi respondenty, ktefi uvedli, Ze vykonavaji pouze praci stanovenou
pro jejich pracovni misto patfi 7 (47) technickohospodarskych pracovnikd, 4 (44 %) fidicia 1 (33
%) pracovnik na délnické pozici. Naopak vSichni dotazani manaZefi Ci fidici pracovnici a specialisté
se shodli na skutecnosti, Ze vykondvaji i jinou praci.

Zjisténé informace koresponduji s odpovédmi na otazku 5, kde bylo na zakladé ziskanych
informaci konstatovano, Ze spolec¢nost pravdépodobné preferuje motivacéni ptistup k vytvareni
pracovnich mist. Odpovédi na tuto otdzku, hypotézu o preferencich motivacniho pfistupu jen po-
tvrzuji. Pokud by tomu bylo jinak, jednalo by se pravdépodobné o Spatné rozdéleni prace mezi za-
méstnance ¢i nedUsledné dohliZeni na, to Ze je dand prace vykondvana presné témi zaméstnanci,
kterymi ma byt vykonavana.
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Otazka 8: Mate mozZnost kariérniho rlstu?
Otazka byla respondentlim poloZena za Ucelem zjistit, zda je zaméstnancim spoleénosti poskyto-
vana moznost kariérniho ristu.

Graf 8 — Kariérni rlist zaméstnanct spolecnosti
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U této otazky odpovédélo 20 (36 %) z 55 respondentd, Ze jim spole¢nost poskytuje moznost kari-
érniho rastu. Mezi tyto respondenty patfi 6 (32 %) z 19 manazer(, 3 (16 %) z 9 specialistl, 6 (40 %)
z 15 technickohospodarskych pracovnikli a 5 (56 %) z 9 fidich. Dalsi skupina respondent(, kon-
krétné 18 (33 %) si mysli, Ze jim sice spolecnost nabizi moZnost kariérniho rlstu ale zfejmé ne ta-
kovy, jaky by si predstavovali. Tento pocit sdili 8 (42 %) manaZzer(, 4 (44 %) specialistl a 6 (40 %)
technickohospodarskych pracovnik(. Opacny zastava celkem 17 (31 %) respondentl, z ¢ehoz se
jednda o 5 (26 %) manazer(, 2 (22 %) specialisty, 3 (20 %) technickohospodarské pracovniky, 4 (44
%) fidice a vSechny 3 pracovniky na délnickych pozicich.
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Otazka 9: Na soucasnou pozici jste pfisli z vnéjsiho trhu prace ¢i jste ve spolecnosti pusobili jiz
predtim?

Tato otazka byla zaméstnanclm poloZena, za Géelem zjisténi, zda spole¢nost vyuZiva v procesu
ziskavani zaméstnanc( spise vnitfnich ¢i vnéjsich zdroja.

Graf 9 — Vstup zaméstnance do spolecnosti
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Na tuto otdzku, souvisejici se ziskdvanim zaméstnanc(, odpovédélo 40 (73 %) respondent(, Ze do
spolec¢nosti prisli z vnéjsiho trhu prace a pouze 15 (27 %) jich uvedlo, Ze jiz ve spolec¢nosti pUsobili.
Mezi zaméstnance ziskanych z vnitfnich zdrojl patii 6 (32 %) manazerd, 4 (44 %) specialisté, 4 (27

%) technickohospodarsti pracovnicia 1 (11 %) fidic.

Z informaci ziskanych z rozhovor( s personalnim feditelem spolec¢nosti vyplyva, Ze spolec-
nost uprednostiuje ziskavani zaméstnanc( z vnitrnich zdroji pouze pro 1. Uroven fizeni neboli
pro takzvany top management, ale nikdy nevylucuje mozZnost ziskani zaméstnance z vnéjsich
zdrojl. Zaméstnanci jsou ziskavani s ohledem na povahu obsazovaného pracovniho mista.

Zda se, Ze spolecnosti se tento kombinovany zplisob ziskavani zaméstnancl z vnéjsich a
vnitfnich zdroja osvédcil. Pfesto by se spole¢nost méla zaméfit se na ziskdvani zaméstnancl
z vnitfnich zdroji. Ddvodem tohoto doporuceni je poskytnuti moznosti kariérniho ristu vétSimu
mnoZstvi soucasnych zaméstnancd, jelikoz z grafu 8 je patrné, Ze 31 % respondentl nema pocit,
Ze by ve spolec¢nosti mohli kariérné rlst, coz jak uvadi Paulova (2016) v ¢lanku ,,Pro¢ ménime za-

méstnani — 1.dil“, bylo podle prizkumu uskuteénéného spolecnosti mBlue v roce 2015 nejcastéj-
$im divodem proc lidé davaji vypovéd
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Obrazek 5 — DUvody odchodl ze zaméstnani v roce 2015
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Otazka 10: Jakym zplsobem/prostiednictvim éeho jste se dozvédéli o pracovnim misté?
Tato otdzka stejné jako ta predchozi souvisi s ¢innosti ziskdvani zaméstnancu.

Graf 10 - Ziskani povédomi o volném pracovnim misté ve spolecnosti
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Cilem této otazky, bylo zjistit, jakym zplsobem se soucasni zaméstnanci dozvédéli o pracovnim
misté, které v soucasné dobé zastdvaji. Na vybér bylo nékolik moznosti. Nejpocetné;jsi skupina
tvorenad 25 (46 %) respondenty uvedla, Ze nasla inzerat na volné pracovni misto na nékterém

z pracovnich internetovych portalu. Druha nejpocetnéjsi skupina, sloZzena z 16 (29 %) respondent(
uvedla, Ze na pracovni pozici byla doporuéena prostfednictvim zndmych.

Tyto vysledky koresponduji s informacemi, vyplivajicich z rozhovori s personalnim fedite-
lem, ktery oznacil pravé doporuceni jiz sou¢asnym zaméstnancem a internetovy pracovni portal,
za dvé ze tfi nejcastéji vyuzivanych metod pfi ziskdvani zaméstnancu. Jako treti nej¢astéjsi metodu
oznacil pfimé osloveni jedince, coz vyplyva i z grafu 10, kde pfimé osloveni je dalsi nasledujici
nejpocetnéjsi skupinou odpovédi.

Otazka 11: Které z nasledujicich krokl obsahovalo pfijimaci Fizeni?
Otazka vztahujici se k vybéru zaméstnanc, jejimzZ ucelem bylo zjistit, z jakych ¢asti se skladalo pfi-
jimaci fizeni jednotlivych respondentd.

Graf 11 - P¥ijimaci Fizeni
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Na vybér bylo nékolik moznosti. VSech 55 respondent( uvedlo, Ze se zucastnili osobniho poho-
voru. Dale 31 (56 %) odpovédélo, Ze jsou si védomi toho, Ze byl dikladné zkouman jejich Zivotopis
¢i motivacéni dopis. Zaroven 27 (49 %) respondentl tvrdi, Ze se zucastnilo nékterého z kazdoden-
nich procest spolecnosti. Vybérového pohovoru se zucastnilo 20 (36 %) respondentd a 16 (29 %)
respondentl odpovédélo, Ze jejich predeslé zkusenosti u predchozich zaméstnavatel( byli
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ovérovany. Testy pracovni zpUsobilosti, jako soucast prijimaciho fizeni, oznacilo pouze 10 (18 %)
respondentd

Soucasna podoba prijimaciho fizeni je popsana v kapitole 4.3 Vybér a pfijimani zamést-
nancl. Za pfi¢inu rozdild v odpovédich zaméstnancl na stejnych pozicich bych oznacila délku pU-
sobeni zaméstnancu ve spolecnosti. Soucasny personalni feditel je na své pozici pfiblizné dva
roky, béhem, kterych probéhlo v souvislosti se ziskavanim zaméstnanct mnoho zmén.

Otazka 12: Nasledoval po Vasem pfijeti néjaky proces adaptace?
Otézka vztahujici se k procesu adaptace zaméstnancd, jejiz ucel je zfejmy, zjistit, zda zaméstnanci
prosli ddleZitym procesem adaptace.

Graf 12 — Adaptace zaméstnanct
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Na tuto otazku odpovédélo 46 (84 %) respondentl, Ze po jejich pFijeti nasledoval proces adaptace
zatimco 9 (16 %) uvedlo presny opak. Skupina respondentd, ktefi uvedli, Ze po jejich nastupu do

spole¢nosti nenasledoval proces adaptace, je tvorena 7 (85 %) technickohospodafskymi pracov-
niky, 1 (5 %) manazerem a 1 (11 %) specialistou.
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Otazka 13: Byl proces adaptace formalni neboli Fidil se adaptacnim programem nebo byl nefor-
malni, tudiZ byl neorganizovany a spontanni?

Na tuto otazku respondenti odpovidali pouze v pfipadé, Ze odpovéd na predchozi otazku byla ano.
Zjistuje, zda se jejich proces adaptace fidil presné sestavenym adaptaénim programem ¢i byl
spontanni a neorganizovany.

Graf 13 — Adaptacni program
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Ze 46 respondentt uvedlo 31 (67 %), Ze jejich cely proces adaptace probihal na zakladé predem
sestaveného adaptacniho planu. Za spontanni a neorganizovany oznacilo proces adaptace 15 (33
%). VSichni respondenti na pozicich fidic a déInikl uvedli, Ze jejich proces adaptace se fidil pre-
dem sestavenym adaptacnim programem, zatimco u zbylych tfech skupin pracovnich pozic se tyto
nazory lisi.

Tyto vysledky koresponduji s informaci ziskanych béhem rozhovori s personalnim fedite-
lem. Ve spolecnosti existuji pozice, pro které je nutné sestavit jasné dany adaptacni program ale
jsou tam i takové pozice, pro které je nejlepsi zauCovat se za provozu pfi okamZzitém reseni sou-
¢asného problému.
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Otazka 14: Dostavate od svych nadfizenych zpétnou vazbu?

Tato otazka, byla soucdsti dotaznikového Setfeni za Ucelem zjistit, zda spolecnost poskytuje za-
méstnanclm zpétnou vazbu.

Graf 14 — Zpétna vazba a hodnoceni pro zaméstnance
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Vétsina respondent(, konkrétné 39 (71 %), uvedlo, Ze od svych nadrizenych dostavaji zpétnou
vazbu. Mezi tyto respondenty patfi 14 (74 %) manazeru ¢i fidicich pracovnikd, 11 (73 %) 15 tech-
nickohospodarskych pracovnikd, 8 (89 %) fidicl, 5 (56 %) specialistdi a 1 (33 %) pracovnik na dél-
nické pozici. Zbyly pocet respondentd, konkrétné 16 (29 %) uved|, Ze zpétnou vazbu od nadfize-
nych nedostavaji.
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Otazka 15: Pokud byste uvitali provadéni hodnoticich rozhor(, v jakém ¢asovém horizontu by se
méli konat?

Tato otazka byla respondentlim poloZena s cilem zjistit, zda by ocenili zavedeni hodnoticich rozho-
vord.

Graf 15 — Provadéni hodnoticich rozhovort
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Na tuto otdzku odpovédélo z 55 respondentll 41 (75 %), z cehoz plyne, Ze zbylych 14 (25 %) re-
spondentu by neocenilo zavedeni pravidelnych hodnoticich rozhovor(. Z respondentd, ktefi by
byli pro zavedeni hodnoticich rozhovor(, uvedlo 14 (34 %) Ze by chtélo, aby se hodnotici rozho-
vory provadély kazdy mésic. O ¢tvrtletni pravidelné hodnotici rozhovory by mélo zdjem nejvice

z respondent(, konkrétné 15 (36 %). Pocet zajemcl o zavedeni pololetnich ¢i ro¢nich hodnoticich
rozhovor( byl stejny, konkrétné 6 (15 %)

Na zakladé ziskanych informaci, plynoucich z odpovédi zaméstnancl spolecnosti, by spo-
lecnost méla zavést pravidelné hodnotici pohovory. Dle preferenci zaméstnanc(, by mély probihat
budto mésicné i Ctvrtletné. Toto doporuceni Ize podlozit nasledujicimi skutecnostmi:

1. Dle vysledkd dotaznikového Settfeni, zaméstnanci by ocenili zavedeni hodnoticich rozho-
vor(, pravdépodobné je pro né dilezité dostdvat zpétnou vazbu od svych nadfizenych
pravidelné, ne pouze v pfipadé, Ze doslo k velkému Uspéchu ¢i nedspéchu.

2. Pokud zaméstnanec nevi, co déld Spatné neni mozné, aby to napravil, nicméné pokud by
zaméstnanec dostdval mésicni i ¢tvrtletni hodnoceni, byl by presné obeznamen s tim, co
je nutné vylepsit, coz by bezpochyby pfineslo i lepsi vysledky celé spole¢nosti.

3. Zaméstnance by tyto hodnotici rozhovory mohly motivovat k lepsim vysledkim, jelikoz i
konstruktivni kritika je pro mnoho lidi velkym motivatorem k lepSimu vykonu.
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Otazka 16: Ktera z nasledujicich odmén ma pro Vas vétsi vyznam?
Otazka, poloZena za cilem zjistit preference zaméstnancl v souvislosti s odmérnovanim.

Graf 16 — Penézita vs. nepenézita odména
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Pro 41 (75 %) respondentld ma vétsi vyznam odména penézité povahy, a prestoZe respondenty
byli z 53 % zaméstnanci ve véku 18-29, pro které byva vétSinou kariéra na prvnim misté, pouze 14
(25 %) oznacilo odménu nepenézité povahy, jako je napfiklad povyseni, uzndni, pochvala za tu,
kterd ma pro né vétsi vyznam.

Ackoliv z rozhovorl s personalnim reditelem plyne, Ze nejvétsi hodnotou pro kazdého za-
méstnance by mélo byt, Ze pracuje pro spolecnost, kterd se rozviji, ma pevné zdzemi, je jasného
plvodu s jasnym majitelem a s produktem, ktery je stale jednickou na trhu, za coZz mizZe ziskat
uznani svého okoli. Vysledky tohoto dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci ukazuji pfesny opak.
Pro vétsSinu zaméstnancl je penézni odména dulezitéjsi nez jakakoliv forma uznani. JelikoZ spolec-
nost ma pro kazdou pozici jasné stanovené platové ohodnoceni, je zbyte¢né poskytovat doporu-
ceni ohledné zvyseni mezd.

Pokud chce spole¢nost zaméstnance, ktefi se budou py3nit tim, Ze jsou zaméstnanci pravé
této spolecnosti, méla by provadét podrobné;jsi osobni rozhovory v ramci ptijimani, béhem kte-
rych by mélo byt ovéfeno, Ze uchazec do spolecnosti pfichazi, protoZe ji zna a chce pro ni pracovat
z jasné danych dlvodd, a ne pouze kvUli potiebé jakékoliv prace.
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Otazka 17: Jaké zaméstnanecké vyhody byste ocenili na svém pracovisti?
Tato otazka byla oteviend, respondentim byl poskytnut prostor k vyjadreni vlastniho nazoru bez
podsouvani rliznych druh( zaméstnaneckych vyhod.

Graf 17 — Zaméstnanecké vyhody, které by zaméstnanci spolecnosti ocenili
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V grafu 17 jsou zobrazeny vSechny odpovédi, které respondenti zminili. Z celkem 20 rlznych za-
méstnaneckych vyhod, se nejvice respondent(, konkrétné 20 (36 %) respondent(, bez ohledu na
pracovni pozici, shodlo, Ze by na svém pracovisti ocenili jako zaméstnaneckou vyhodu stravenky
17 (31 %) respondentl napsalo, Ze by chtéli, aby spole¢nost poskytovala sick days. Déle se 14 (26
%) respondent(l shodlo, Ze by pro né bylo idealni zaméstnackou vyhodou tyden dovolené navic,
zatimco volno za odpracované prescasy zminilo 6 (11 %). Z dalSich zaméstnaneckych vyhod, které
zaméstnanci napsali nejcastéji patti pfispévek na pojisténi, home office a hrazend multisport
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karta, jelikoZ jak néktefi respondenti uvedli, poskytovani nehrazené multisport karty zaméstnanci
neni zaméstnaneckou vyhodou

JelikoZ pouze 6 % (3) respondentl uvedlo, Ze soucasné zaméstnanecké vyhody jsou dosta-
Cujici méla by spolecnost uvaZzovat o zavedeni, nékteré z vySe zminénych vyhod. V souvislosti
s velmi rozdilnymi preferencemi zaméstnancd, se jevi jako nejlepsi Ackoli, spoleénost povazuje
stravenky za faleSnou zaméstnaneckou vyhody, jeji zaméstnanci, bez ohledu na pracovni pozici i
né jevi zadjem. Pokud by tedy spoleénost, chtéla zménit svlj postoj a svym zaméstnancim vyhovét,
meéla by prozkoumat nabidky spolec¢nosti, poskytujici stravenky. Zaméstnanci by tento krok ocenili
a spolecnost by ziskala naklad odepisovatelny z dani.

Prestoze respondenti projevili zajem o to, aby spoleénost poskytovala sick days, tak neni
mozné spolecnosti zavedeni této zaméstnanecké vyhody doporucit, ponévadz se je jedna o za-
méstnaneckou vyhodu, kterd by mohla byt velmi lehce zneuzivana, jelikoz se jedna o 3-5 dni volna
navic za plnou mzdu. ZaleZi na spolecnosti, zda svym zaméstnancim dulvéruje, Ze by tyto volné
dny vyuzivali opravdu jen v pfipadech nahlé zdravotni nevolnosti. Co vsak Ize, na zakladé prefe-
renci, spolecnosti doporucit je poskytnuti moznosti prace zdomova a to zaméstnancim, jejichz
povaha prace nevyzaduje kazdodenni pfitomnost na pracovisti.

Otdazka 18: Nabizi Vam spolecnost moznost dalsiho vzdélavani?
Otazka byla respondentlim poloZena, za Ucelem zjisténi, zda spole¢nost poskytuje néjaké vzdéla-
vaci programy, prostrednictvim kterych se mohou zaméstnanci zdokonalovat a rozvijet.

Graf 18 — Vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti
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Vysledky odpovédi na tuto otazku, kdy 46 (84 %) respondentl odpovédélo, Ze jim spolecnost
zprostiedkovava moznost dalsiho vzdélavani, koresponduji s informaci, ziskanych z rozhovord

s personalnim feditelem. Spole¢nost nema pro kazdou pozici jasné sestaveny vzdélavaci program.
Vzdélavani poskytuje v ramci soucasné potreby, kterou muze byt naptiklad zména novely ¢i vy-
hlasky, se kterou je nezbytné se seznamit v souvislosti s povahou pracovni pozice, z ¢ehoZ plyne Ze
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respondenti, kteri uvedli, Ze jim spolecnost neposkytuje moznost dalSiho vzdélavani, vykonavaji
pravdépodobné praci, pro kterou nejsou dalsi Skoleni a vzdélavani nutna.

Nicméné spolecnost by méla alespon zprostifedkovat zaméstnancim moznost dalsiho
vzdélavani, jelikoZ pokud zaméstnanci neni poskytnuta moznost se naddle vzdélavat mizZe nabyt
dojmu, Ze se nadale nerozviji a neeka ho Zadny kariérni rist, coz je, jak jiz bylo zminéno v souvis-
losti s otazkou 9, jeden z nejcastéjsich dlivodl, pro¢ zaméstnanci ze spole¢nosti odchazeji.

Otazka 19: Pokud jste odpovédéli na predchozi otazku ano, o jaké vzdélavaci kurzy se jedna?

Na tuto otevienou otazku respondenti odpovidali pouze v ptipadé, Zze odpovédéli na predchozi
otazku ano. Prostiednictvim této otdzky, bylo cilem zjistit, jaké vzdélavaci kurzy spolecnost posky-
tuje.

Graf 19 — Vzdélavaci kurzy zprostfedkovavané zaméstnancim spolecnosti
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Nejvice respondentd, konkrétné 28 (58 %) ze 48, ktefi na predchozi otazku odpovédéli, Zze jim spo-
le¢nost poskytuje dalsi moznost vzdélavani uvedlo, Ze jim spolecnost poskytuje jazykové kurzy an-
glického jazyka. Jak lze vidét odpovédéli takto, vidy alesponi dva zastupci kazdé pracovni pozice.
Dale 15 (32 %) respondentl uvedlo, Ze jim spole¢nost poskytuje kurzy souvisejici s povahou pra-
covni pozice. Tato skupina respondenti se skladala pouze ze zastupcl pracovnich pozic technicko-
hospodafskych pracovnikl a specialistl. Jako dalsi vzdélavaci kurzy, poskytované spolecnosti
uvedli respondenti konference a veletrhy, MBA kurz, odborna skoleni a pocitacové kurzy.
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Otazka 20: O jaké dalsi vzdélavaci kurzy byste méli zajem?
Stejné jako otazky 17 a 19, i tato otdzka byla otevien3, jelikoz ucelem je ziskani informaci, o jaké
vzdélavaci kurzy by méli respondenti zajem.

Graf 20 — Zajem o vzdéldvaci kurzy
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Jako odpovéd na tuto otazku uvedlo v zastoupeni, vZdy alesporn jednoho respondenta z kazdé pra-
covni pozice, 12 respondentd, Ze by méli zajem o rozsifené poskytovani jazykovych kurz(, Stejny
pocet respondentl sloZzeny ze 6 (32 %) manazerd, 1 (11 %) specialisty a 5 (3%), by uvitalo kurzy
MC-Office. DalSim nejpocetnéji uvedenym vzdélavacim programem je rozsiteni kvalifikace

v oboru. Takto odpovédélo celkem 8 (15 %) respondentd, z ¢ehoz 4 (27 %) byli technickohospo-
darsti pracovnici, 2 (22 %) specialisté a 2 (11 %) manazefi. Celkem 3 vzdélavaci programy uvedlo
vidy 7 (13 %) respondent(. Zajem o kurzy manazerskych schopnosti a dovednosti ma pouze 1 (7
%) technickohospodarsky pracovnik a zbytek, tedy 6 (32 %) respondentll jsou manazefi ¢i fidici
pracovnici. Kurz time managementu by ocenilo 5 (26 %) manaZer( a 2 (22 %) specialist(, zatimco
kurzu zvladani vzteku by se chtéli zucastnit 3 (16 %) manazerd, 1 (7 %) technickohospodarsky pra-
covnik a 3 (33 %)

Na zakladé téchto informaci by spole¢nost méla svym zaméstnancim poskytnout néktery
z vySe uvedenych vzdélavacich kurz(, jelikozZ je zfejmé, Ze zaméstnanci maji zdjem se vzdélavat a
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nadale se rozvijet. Je vSak nutné podotknout Ze pokud by spole¢nost méla zaplatit kazdému zamést-
nanci néjaky vzdélavaci program jednalo by se o velmi nakladnou polozku, z ¢ehoZ plyne doporu-
¢eni i naddle pokracovat v poskytovani vzdélavani v anglickém jazyce, pfipadné v jiném ze svéto-
vych jazyku. Spolec¢nost by vSak mohla alespon navrhnout a zprostfedkovat zaméstnancdm kurzy o
kterych, si mysli Ze by jim mohly pomoci pfi osobnim rozvoji

Otazka 21: Mate moznost rozvijet své profesni schopnosti pfi vykonu Vasi prace?

Tato otazka bylo respondentim poloZena za Ucelem zjistit, zda maji moznost béhem vykonu své
prace rozvijet své profesni schopnosti.

Graf 21 — PrileZitost k rozvoji profesnich schopnosti zaméstnancti
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Odpovédi na respondentt na tuto otazku kdy, 42 (76 %) respondent(i uvedlo, Ze béhem vykonu
své prace maji prilezitost k rozvoji svych profesnich schopnosti koresponduji s odpovédmi na
otazky 5 a 7, kdy vétsina respondentl odpovidala Ze vykonava riizné pracovni ukoly. A pravé vyko-
navanim téchto raznych pracovnich ukolli zfejmé respondenti maji moznost rozvijet své profesni
schopnosti a dovednosti. Pocit, Ze béhem vykon( své prace nemaji moznost rozvijet své profesni
schopnosti sdili celkem 4 (21 %) manazefi, 3 (20 %) technickohospodarsti pracovnici, 3 (33 %) fi-
dici a vSichni 3 (100 %) pracovnici na délnickych pozicich,
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6 SHRNUTI A NAVRHY

B&hem zkoumani sytému lidskych zdrojii ve spoleénosti Crocodille CR, spol. s r.o. bylo na zakladé
rozhovor( s personalnim feditelem spolecnosti a vysledkl dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
zjisténo nékolik budto velmi ¢i méné patrnych problémda. Tato zjisténi jsou nize popsana a v souvis-
losti s nimi jsou navrZena jista opatreni ke zlep3eni.

Zjisténi 1
Prestoze 49 % respondentl uvedlo, Ze jsou obezndmeni s pfesnym popisem, specifikaci a naplni
prace pracovniho mista, na kterém plsobi, zbylych 51 % respondenti uvedlo, Ze spiSe jsou Ci nejsou

s témito informace obezndmeni. Pro spravné a efektivni fungovani spolecnosti je vsak nezbytné,
aby byli vSichni zaméstnanci s témito informacemi dopodrobna obeznameni.

Navrh na zlepseni

Spolecnost by se méla soustiedit na specifikaci, popis a napln prace jednotlivych pracovnich mist.
Méla by vytvofrit, ¢i pouze upresnit jiz existujici dokumenty, obsahujici vSechny tyto informace. Tyto
dokumenty by mély byt nasledné v papirové ci elektronické formé predany jednotlivym zaméstnan-
clm, ¢imZ by kaZzdy ze zaméstnancl mél jasné dané, co od néj spolecnost vyZaduje a dalo by se tak
predejit nedorozumeénim v souvislosti s naplni prace jednotlivych pracovnich mist.

Zjisténi 2

Nadpolovi¢ni vétSina respondent(, konkrétné 73 % uvedla, Ze do spolecnosti prisla z vnéjsiho trhu
prace. Z informaci ziskanych prostfednictvim rozhovorud s personalnim feditelem spolecnosti vy-
plyva, Ze ziskavani zaméstnancl z vnitini zdrojd spolecnost preferuje pouze v souvislosti s obsazo-

vanim volného pracovniho mista, spadajici do 1. Urovné fizeni, cozZ je takzvany top management,
avsak nikdy nevylucuje moznost ziskani zaméstnance z vnéjsich zdroja.

Navrh na zlepseni

Spolecnost by se méla pfi obsazovani volnych pracovnich, zamérit na ziskavani zaméstnancut z vniti-
nich zdrojU. Jedna se o levnéjsi zpUsob ziskavani zaméstnancu, ale pfedevsim by tim poskytla svym
soucasnym zameéstnancim moznost kariérniho ristu, ktery podle 31 % respondentu spolecnost ne-
poskytuje. Toto opatieni by méla spolecnost pfijmout, jelikoZ pravé kariérni rlst byl v roce 2015,
podle prizkumu spolecnosti mBlue, nej¢astéjsim divodem vypovédi zaméstnancu.

Zjisténi 3

Z rozhovorl s personalnim feditelem vysla najevo skutec¢nost, Ze spole¢nost v ramci hodnoceni za-
méstnancl za pracovni vykon neaplikuje formalni hodnotici rozhovory. Zaméstnanci spolec¢nosti
jsou hodnoceni svymi nadrizenymi spontanné na zakladé soucasné potreby, a to v pfipadé uspéchu
¢i neuspéchu. V ramci dotaznikového setfeni uvedlo 75 % respondentl(l, Ze by o zavedeni pravidel-
nych hodnoticich rozhovorl mélo zajem. Nejvétsi skupina respondentl, konkrétné 36 % uvedla, ze
by tyto rozhovory méli byt provadény ctvrtletné a 34 % respondentl zastava nazor, Ze by mély byt
provadény kazdy mésic.
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Navrh na zlepSeni

Spoleénost by méla zavést pravidelné hodnotici rozhovory, které by dle preferenci zaméstnanct
méli byt provadény budto mésicné ¢i ¢tvrtletné. Dlvod tohoto navrhu plyne ze zajmu zaméstnancl
o zavedeni hodnoticich pohovord, jelikoZ je pro né pravdépodobné dulezité dostavat zpétnou vazbu
prabézné, a ne pouze v pripadé Uspéchu ¢i neldspéchu. Dale je dilezité zminit, Ze pokud zaméstna-
nec neni prlibézné informovan o tom, co déla spatné neni mozné, aby své chyby napravil, ale pokud
by zaméstnanec dostaval mésicni ¢i Ctvrtletni hodnoceni, byl by pfesné obeznamen s tim, co je
nutné vylepsit, coz by bezpochyby pfineslo i lepsi vysledky celé spolecnosti, jelikoZ stejné tak jako
pochvala i konstruktivni kritika mdze byt pro mnoho lidi motivatorem

Zjisténi 4

Vice neZ polovina respondentd, konkrétné 75 %, uvedla, Ze pro né ma vétsi vyznam odména fi-
nancni povahy, néz jakakoliv forma uznani v ramci nefinanéni odmény. Nicméné z rozhovor( s per-
sonalnim feditelem spolecnosti vyplyva, Ze spolecnost zastava postoj, Ze nejvétsi hodnotou pro kaz-
dého zaméstnance by mélo byt, Ze pracuje pro spole¢nost, ktera nejenom, Ze se rozviji, ma pevné
zazemi, je jasného plvodu s jasnym majitelem a s produktem, ktery je stéle jednickou na trhu ale
zaroven pomaha potiebnym, za coz muze ziskat uznani svého okoli.

Navrh na zlepseni

Jelikoz, spole¢nost md pro kazdou pozici jasné stanovené platové ohodnoceni, bylo by zbytecné
navrhovat zvySeni mzdy. OvSsem pokud chce spole¢nost zaméstnance, ktefi se budou pysnit tim, Ze
jsou zaméstnanci pravé této spolecnosti, bylo by vhodné, aby provadéla podrobnéjsi osobni poho-
vory v ramci pfijimani, kdy by mélo byt ovéfeno, Ze uchaze¢ do spolecnosti pfichazi, protoze ji zna
a chce pro ni pracovat na zakladé jasnych divodd, vyplyvajicich z hodnot uchazede, a ne pouze kvdli
potfebé jakékoliv prace

Zjisténi 5

Z rozhovoru s personadlnim feditelem vyplyva skutecnost, Ze spole¢nost zastava postoj, Ze zamést-
nanecké vyhody jako jsou napfiklad stravenky a pfispévky na socidlni ¢i jiné pojisténi, jsou faleSnymi
zaméstnaneckymi vyhodami. Avsak pouze 6 % respondentl uvedlo Ze spole¢nost poskytuje dosta-
tecné zaméstnanecké vyhody. V souvislosti s otevienou otazkou, kde respondenti mohli vyjadrit o
jaké zaméstnanecké vyhody by méli skutecné zdjem, bylo shromazdéno celkem 20 riznych druh(
zaméstnaneckych vyhod. Nejpocetnéjsi skupina, konkrétné 36 % respondentl projevila zajem o po-
skytovani stravenek. Dalsi nej¢astéji uvedenou zaméstnaneckou vyhodou, o kterou projevilo zajem
34 % respondent(, byly sick days. V souvislosti se zdjmem o poskytovani sick days je vsak nutné
podotknout, Ze se jedna o velmi jednoduse zneuzitelnou zaméstnaneckou vyhodu, proto poskyto-
vani této zaméstnanecké vyhody nelze doporucit, zavisi vSak na spole¢nosti, zda divéruje svym
zaméstnancim, Ze by této zaméstnanecké vyhody vyuzZivali jen v pfipadé nahlé zdravotni nevol-
nosti. Dale 26 % respondent( projevilo zdjem o 5 tydnl dovolené, coz také neni v ramci této baka-
larské prace mozné spolecnosti doporucit, jelikoZ 4 tydny je zdkonem stanovy narok na dovolenou.
13 % respondentl zminilo, Ze ackoliv spole¢nost zprostfedkovava multisport kartu nejedna se o
zaméstnaneckou vyhodu, jelikoZ neni hrazena spole¢nosti. Home office a volno za presc¢asy uvedlo
v oubou pfipadech 11 % respondentd.
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Navrh na zlepSeni

V souvislosti se skutecnosti, Ze pouze 6 % respondent( uvedlo, Ze souasné zaméstnanecké vyhody
jsou dostacujici by méla spole¢nost premyslet o poskytovani nékteré z dalSich zaméstnaneckych
vyhod.

— PenéZni zaméstnanecké vyhody. Dle preferenci zaméstnanc( by se mélo jednat o stra-
venky, které ale spolecnost povazuje za faleSnou zaméstnaneckou vyhodu. Pokud by spo-
le¢nost byla ochotna zménit postoj k témto zaméstnaneckym vyhodam a vyhovét tak
svym zaméstnancim, méla by prozkoumat nabidky spolec¢nosti, poskytujici tyto zamést-
nanecké vyhody. Vysledkem by byli spokojeni zaméstnanci a spole¢nost by ziskala naklad
odepisovatelny z dani. V pfipadé, Ze by spolecnost nebyla ochotna zménit svij postoj k to-
muto druhu zaméstnaneckych vyhod, jevi se jako nejlepsi moZnost, s ohledem na rizné
preference zaméstnancl zavedeni cafeteria systému, jelikoZ se jedna o systém, kde za-
méstnavatel poskytuje svym zaméstnancim rdzné druhy zaméstnaneckych vyhod, ze kte-
rych si posléze zaméstnanec sdm vybere tu, ktera je pro néj nejzajimavé;jsi, ¢imz by mohl
byt vyfesen i problém ohledné hrazené multisport karty.

— Nepenéini zaméstnanecké vyhody. Spolecnost by méla poskytnout zaméstnanclim, je-
jichZz povaha prace nevyzaduje neustalou pfitomnost na pracovisti, moznost prace z do-
mova. Jedna se o velmi zddanou zaméstnaneckou vyhodu, ktera je v dnesni dobé, jiz na-
prosto bézna. Spole¢nost by zaméstnanclim, u kterych je to mozné, pouze poskytla vzda-
leny pfistup, prostiednictvim, kterého by mohla velmi jednoduse kontrolovat, zda zamést-
nanec, ktery ma vykonavat praci z domova opravdu pracuje, ¢imz by se vyloucila moznost
zneuzivani této zameéstnanecké vyhody.

ZjiSténi 6

Z rozhovorl( s personalnim feditelem vyplyva, Ze spole¢nost nema predem jasné stanovené vzdéla-
vaci programy, kterych by se méli jednotlivi zaméstnanci zicastnit. Vzdélavani zaméstnancl pro-
bihd v rdmci pracovniho mista, a to v souvislosti se sou¢asnou situaci, kdy je nékteré zaméstnance
potieba vzdélavat v souvislosti s novelami zdkona apod. Nicméné vSsem zaméstnanciim je poskyt-
nuta moznost zucastnit se vzdélavaciho kurzu z anglického jazyka, ktery je z ¢asti hrazen spolec-
nosti. S témito informacemi koresponduiji i vysledky dotaznikového Setfeni kdy 84 % respondentd
uvedlo, Ze jim spole¢nost nabizi moznost dalsiho vzdélavani. Na otevienou otazku, zjistujici, o jaké
vzdélavaci kurzy by méli zaméstnanci zajem bylo uvedeno 9 rlznych vzdélavacich kurza, kdy nej-
vétsi zastoupeni v podobé 22 % respondentl mély jazykové a MS — Office kurzy. Déle 15 % respon-

dentd uvedlo, Ze by ocenilo kurzy rozsitujici kvalifikaci. O kurzy Time managementu, zvladani stresu
a manazerskych schopnosti a dovednosti projevilo zajem ve vsech pfipadech 13 % respondentd.

Navrh na zlepseni

S ohledem na odividny zajem zaméstnancll se dale vzdélavat, plynouci z vysledkl dotaznikového
Setfeni by spole¢nost méla uvaZovat o zavedeni, nékterého z vyse zminénych kurz. Ovsem pokud
by méla spolecnost kazdému zaméstnanci hradit vzdélavaci kurz jednalo by se o velky vydaj, ktery
by vsak mohl byt investici do svych zaméstnanc(l. Nicméné by spolecnost méla i nadale pokracovat
v poskytovani kurz( anglického jazyka a pripadné pridat i néjaky z dalSich svétovych jazyk(. Dale by
méla spolecnost jednotlivym zaméstnancim alespon doporucit a zprostfedkovat kurzy, které by jim
pomohly vramci osobniho rozvoje. Je velmi pravdépodobné, Ze pokud by spoleCnost své
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zaméstnance pomahala vzdélavat a rozvijet, vratilo by se ji to ve formé motivovanych a loajalnich
zaméstnancu, ktefi by ji vykonem své prace zprostredkovali lepsi vysledky.

Kromé jistych nedostatk( obsazenych ve vyse zminénych zjisténich, Ize fici Ze systém tizeni
lidskych zdrojl ve spolecnosti funguje spravné. Z vysledkl dotaznikové Setfeni vyplyva, Ze spolec-
nost aplikuje predevsim motivacni pfistup béhem vytvareni pracovnich mist, coz znamena, ze svym
zaméstnancdm poskytuje moznost vykonavat rlizné pracovni ukoly, ¢imz eliminuje jednotvarnost a
monotdnnost prace. Za zminéni stoji predevsim promyslené planovani ve vyrobnim zavodé, které
probiha pfiblizné rok az dva roky dopredu, coz vyzaduje velmi pfesné odhady a detailni ptipravy.
Lze také vyzdvihnout vybér zaméstnancl, ktery probiha na zakladé propracovaného pfijimaciho fi-
zeni ale také proces adaptace, ktery nasleduje po nastupu ¢lovéka do spolecnosti. Tento proces
adaptace mnohdy zahrnuje promyslené tréninkové plany na dobu aZ Sesti mésicll, coZ opét vyza-
duje detailni pfipravy.
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ZAVER

Pro zajisténi spravného a efektivniho fungovani spolecnosti je i mimo rizné ekonomické a hospo-
darské procesy velmi dllezZité promyslené, strategické, a predevsim efektivni fizeni lidskych zdrojq,
jelikoz lidské zdroje i pouze jen lidé, jsou pravé tim motorem, ktery uvadi do pohybu vse ostatni,
co posléze vede ke spInéni stanovenych cill spolecnosti. Je tedy nutné k témto zdrojam pristupovat
jako k unikatnimu bohatstvi, kterym spole¢nost disponuje.

Cilem této bakalarské prace bylo prozkoumat a posoudit systém Fizeni lidskych zdrojl ve
spole¢nosti Crocodille CR, spol. s r.o., uréit mozné problémy a nasledné navrhnout jejich fesent.

Rizeni lidskych zdrojt je rozsahly proces skladajici se z nékolika, na sebe navazujicich ¢&in-
nosti, kdy neni mozné jednu cinnost vynechat Ci ji preskocit. Ze vSeho nejdfiv je nutné vytvofit po-
zice a specifikovat urcité podminky, které jsou pro né nezbytné. Déle je dlleZité naplanovat kolik
lidi bude potfeba po vykon prdce na téchto pozicich a kym bude tato potreba lidi pokryta. Po pro-
cesu planovani prichazi na fadu urcit jak, z jakych zdrojd a prostfednictvim jakych metod budou
zaméstnanci ziskavani. Timto to vSak nekondi, jelikoZ kdyz spolec¢nost vi jak, z jakych zdroja a pro-
stfednictvim jakych metod bude zaméstnance ziskdvat je nutné definovat na zakladé jakych kritérii
bude nasledné zaméstnance vybirat a pfijimat. Pfijaté zaméstnance je vSak nutné seznamit s pra-
covnim prostfedim, spolupracovniky a s dalSimi vécmi souvisejicimi s vykonem jejich prace neboli
jednoduse feceno je tfeba zajistit, aby se adaptovali. Adaptované zaméstnance je ovsem dlleZité
prabézné vzdélavat, hodnotit, a pfedevsim pravidelné odménovat za jejich pracovni vykon.

7 v

Prakticka ¢ast této bakalarské prace se zabyvala zkoumdanim fungovani téchto jednotlivych
¢innosti ve spole¢nosti Crocodille CR, spol. sr.o., na zakladé rozhovora s persondlnim feditelem
spolec¢nosti a naslednym dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci. V souvislosti s informacemi,
ziskanych prostrednictvim téchto dvou metod byl nasledné zhodnocen systém fizeni lidskych zdroj(
ve spolecnosti. U nékterych cinnosti, u kterych byl shledan budto velmi ¢i méné patrny problém
bylo navrZeno jejich feseni.

Doslo se k zavéru, Ze spole€nost by se méla vice soustfedit na specifikaci a popis pracov-
niho mista a pokusit se zaméstnance s témito informacemi |épe seznamit. Bylo navrZeno vytvofit,
¢i pouze upfesnit jiz existujici dokumenty obsahujici tyto informace, které by mély byt nasledné
predany v papirové Ci elektronické formé jednotlivym zaméstnanclim. Dale bylo spole¢nosti dopo-
ruceno, aby se zaméfila vice na ziskavani zaméstnancll z vnitfnich zdrojl, za ucelem poskytnuti
moznosti kariérniho ristu sou¢asnym zaméstnancim. Nejpatrné;jsi problém byl shledan na zakladé
skutelnosti, Ze firma neaplikuje pravidelné hodnotici rozhovory a jelikoZ dotaznikové Setfeni potvr-
dilo, Ze zaméstnanci by o zavedeni téchto rozhovord méli zajem bylo spolecnosti doporuceno jejich
zavedeni. Dalsi problém byl shledan v souvislosti s rozdilnymi hodnotami zaméstnancu a spolec-
nosti, jelikoZz dle spolecnosti by pro zaméstnance méla mit nevétsi hodnotu skutecnost, Ze je za-
méstnancem Uspésné a prosperujici spolec¢nosti s dlouhou historii, ktera pomaha potrebnym, za
coz nasledné muze ziskat uznani ostatnich. Nicméné pro vétsinu respondentdl, zastupujici zamést-
nance spolecnosti ma vétsi hodnotu penézni odména nez jakdkoliv forma uzndni. Na zakladé tohoto
zjisténi, byly spolecnosti doporuceny podrobnéjsi osobni pohovory v rdmci pfijimani zaméstnancd,
béhem kterych by mélo byt ovéreno, Ze uchazec¢ do spolecnosti pfichazi, protoze ji zna a chce pro
ni pracovat na zakladé jasnych dlivod(, vychazejicich z hodnot uchazece. V rdmci zaméstnaneckych
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vyhod je spolecnost rozdélena na dva tabory, kdy prvni tdbor zastoupeny vedenim spolecnosti od-
mita typické zaméstnanecké vyhody jako jsou stravenky a pfispévky na socidlni ¢i jiné pojisténi,
zatimco druhy tabor, tvofeny zaméstnanci spolecnosti, by o né mél zdjem. Na zdkladé preferenci
zaméstnancu bylo navrZzeno pfijeti nékterych ze zaméstnaneckych vyhod, zavisi vSak pouze na spo-
lecnosti, zda bude ochotna odstoupit od svych zadsad. Ohledné vzdélavani zaméstnanci bylo tézké
stanovit doporuceni, jelikoZ se jedna o podstatné drahé polozky. Vysledky dotaznikové Setteni vsak
davaji najevo, ze zaméstnanci maji chut se vzdélavat a rozvijet, z tohoto divodu bylo spoleénosti
doporuceno pokracovat v jiz zavedenych kurzech anglického jazyka a pfipadné dalsiho svétového
jazyku, zaroven bylo navrZeno, aby spole¢nost alespon navrhla a zprostfedkovala zaméstnancim
kurzy o kterych, si mysli Ze by jim mohly pomoci v ramci osobniho rozvoje.
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Pfiloha 1 — Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Crocodille €R spol. s r.o.
Dobry den,

rada bych Vas timto pozadala o vyplnéni mého dotazniku, ktery bude nasledné slouzit jako podklad
pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace na téma ,Rizeni lidskych zdrojil ve spole¢nosti Crocodille
CR, spol. sr.0.“ Zadam Vés o co nejpresnéjsi a pravdivé informace. Dotaznik je zcela anonymni a
bude slouZzit pouze pro Ucely mé bakalarské prace.

Pfedem dékuji za Vasi spoluprdci, ochotu a za ¢as vénovany vyplfiovani tohoto dotazniku.
S pfanim hezkého dne,
Anna Doérflova, studentka tfetiho roc¢niku Masarykova Ustavu vyssich studii v Praze.

Otazka 1
Jaka je Vase pracovni pozice?

a) Délnicka pozice (délnik ve vyrobé, skladnik apod.)

b) Ridi¢

c) Technicko hospodarsky pracovnik —administrativa apod.
d) Specialista

e) ManazZer —fidici pracovnik

Otazka 2
Jakého jste pohlavi?

a) Zena
b) Mus

Otazka 3
Jaky je Vas vék?

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

Otazka 4
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Vyucen

c) Vyucen s maturitou
d) Stredoskolské

e) Vyssiodborné

f)  Vysokoskolské
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Otazka 5

Je vaSe prace monotoénni a jednotvarna nebo dostavate pfrileZitost vykonavat rGzné pracovni
ukoly za pouziti rtiznych pracovnich postupti béhem cehoz jsou plné vyuZivany vase znalosti, do-
vednosti atd.

a) Monoténni a jednotvarna
b) Vykonavam rdzné ukoly

Otazka 6
Jste obeznameni s pfesnym popisem a specifikaci pracovniho mista? / Znate pfesnou napln
prdce pro pracovni misto, na kterém se nachazite?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otazka 7
Vykonavate pouze praci, kterd je stanovena pro Vase pracovni misto nebo vykonavate i jinou
praci?

a) Vykonavam pouze presné danou praci stanovenou pro mé pracovni misto
b) Vykonavam ijinou praci.

Otazka 8
Mate moznost kariérniho rastu?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otazka 9
Na soucasnou pozici jste prFisli z vnéjsiho trhu prace ¢i jste ve spolecnosti plsobili jiz predtim?

a) Zvnéjsiho trhu prace
b) Jiz jsem pUsobil na jiné pozici ve spolecnosti
Otazka 10

Jakym zplUsobem/ prostfednictvim ¢eho jste se dozvédéli o pracovnim misté?

a) Doporuceni od znamych
b) Intranet spolecnosti
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c) Vyvésky (interni, externi), letaky, casopisy
d) Personalni agentura

e) Internetovy portal

f)  PFimé osloveni persondlnim feditelem

g) Urad préce

h) Jiné, uvedte:

Otazka 11
Které z nasledujicich kroki obsahovalo pfijimaci fizeni?
Je mozné vybrat vice moznosti

a) Zkoumani Zivotopisu a motivacniho dopisu

b) Osobni pohovor

c) Testy pracovni zpUsobilosti (testy inteligence, testy znalosti a schopnosti, testy osobnosti)
nebo assesment center.

d) Vybérovy pfijimaci pohovor

e) Zkoumani a ovéreni referenci

f) Zucastnéni se nékterého z procest spolecnosti (spolujizda, navstéva vyrobny apod.)

g) Jiné, uvedte:

Otazka 12
Nasledoval po Vasem prijeti néjaky proces adaptace?

a) Ne
b) Ano

Otazka 13

Byl proces adaptace formalni neboli fidil se adaptacnim programem nebo byl neformalni, tudiz
byl neorganizovany a spontanni

Odpovidejte, pokud odpovéd na predchozi otdzku byla ano

a) Proces adaptace se fidil dle presné sestaveného adaptac¢niho programu
b) Proces adaptace byl neorganizovany a spontanni
c) lJiné, uvedte:

Otazka 14
Dostavate od svych nadfizenych zpétnou vazbu?

a) Ano
b) Ne

Otazka 15
Pokud byste uvitali provadéni hodnoticich rozhort, v jakém ¢asovém horizontu by se méli ko-
nat?
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a) Meésicni
b) ctvrtletni
c) Pololetni
d) Rocni

Otazka 16
Ktera z nasledujicich odmén ma pro Vas vétsi vyznam?

a) Odmeéna penézité povahy (mzda, plat a dal$i odmény za vykonanou praci)

b) Odmeéna nepenézité povahy (povyseni, uznani, pochvala ¢i zaméstnanecké vyhody)

Otazka 17
Jaké benefity byste ocenili na svém pracovisti?

Otazka 18

Nabizi Vam spolecnost moznost dalSiho vzdélavani?

a) Ano
b) Ne

Otazka 19
Pokud jste odpovédéli na pfedchozi otazku ano, o jaké vzdélavaci kurzy se jedna?

Otazka 20
O jaké dalSi vzdélavaci kurzy byste méli zajem?

Otazka 21
Mate mozZnost rozvijet své profesni schopnosti pfi vykonu Vasi prace?

Dékuji za spolupraci.
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