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Abstrakt

Cilem diplomové préce je analyzovat persondlni préci ve spolecnosti
ABCD, s. r. o. Teoretickd <¢ast shrnuje poznatky o hlavnich
persondlnich c¢innostech. Praktickd Ccast se zaméfuje na posouzeni
a analyzu persondlni prace ve vybrané spolec¢nosti. Diplomova prace
je zpracovana na zakladé odborné literatury, internich dokumentu,
internetovych zdrojt a dotazovéani.

Klic¢ova slova

Personédlni préace, personalista, ziskavani, vybér, adaptace,
motivace, odménovani, vzdélavani, rozvoj, hodnoceni.

Abstract

The aim of the diploma thesis is to analyze personnel work at a
company named ABCD, s. r. o. The theoretical part summarizes the
knowledge about the main personnel activities. The practical part
focuses on the assessment and analysis of personnel work in the
organization. The diploma thesis is based on scientific literature,
internal documents, internet sources and interviewing.

Key words

HR management, HR manager, recruitment, selection, adaptation,
motivation, compensation, education, development, evaluation.
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UvOD

Jednou z nejdalezitéjsich <&innosti managementu organizace Je
efektivné wvyuzivat Jeji zdroje. Vedle financ¢nich, materidlnich
a informa¢nich Jsou to hlavné =zdroje 1lidské, které rozhoduji
o vyuzivani ostatnich =zdrojt. Management =zabezpecuje efektivni
ziskavani, wvyuZivani a rozvoj lidskych =zdrojd prosttednictvim
persondlni préace a jednotlivych persondlnich <&innosti. Zrizeni
persondlniho oddéleni z&visi na velikosti organizace nebo v pripadé
jiné potfeby organizace.

Cilem diplomové prace je analyzovat persondlni préci ve spoleénosti
ABCD, s. r. 0., zhodnotit stavajici stav, urcéit mozZné nedostatky
a navrhnout vhodné zmény, které by prispély ke zlepSeni personalni
prace i celkového fungovani spolecnosti.

Teoretickd ¢ast diplomové préace je rozdélena do péti kapitol. Prvni
kapitola zminuje obecné informace o vymezeni personalistiky, které
jsou pak dale rozvijeny o teorii persondlnich c¢innosti. Dale pak
obsahuje ¢innost persondlniho plénovani. Druhd& kapitola shrnuje
teorie ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnancu. Treti kapitola
vysvétluje, Jakym zpusobem miZeme hodnotit zaméstnance podniku
a tim potvrdit jejich pfinos pro firmu. Hodnoceni pracovnikl slouzi
také k jinym zjisténim a to, jak sprédvné motivovat a odmérovat; tomu
je urcCena Cctvrtad kapitola. Poslednimi a neméné dileZitymi
persondlnimi ¢innostmi vzdélavani a rozvoj, se zabyva patéd kapitola.

Praktickad c¢ast prace predstavuje spolecnost ABCD, s. r. 0.1, vietné
jejiho podnikéani, jeji struktury, jejich hodnot a Jjejiho
persondlniho oddéleni. Nasledné analyzuje ©persondlni cinnosti
a vybrané persondlni problémy tykajici se inzerce volnych pracovnich
pozic a benefit systému. Autorka préce pracuje ve spolec¢nosti ABCD,
sS. r. o. jako HR asistentka. Ke zdrojim informaci byly pouZity
interni dokumenty, vlastni zku$Senost, dotaznikové Setfeni, pruzkum
trhu a verejné dostupné internetové zdroje. Vysledkem Jjsou
doporuceni pro zlepSeni persondlni préace ve spolecnosti.

1 V dalsim textu je spoleCnost uvadéna zkracené jako ,ABCDM“.
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1 VYMEZENI PERSONALNI PRACE

Persondlni préce je oblast ¥izeni organizace, jejimZ obecnym ukolem
je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych 1lidi pro
dosahovani jejich c¢ilda. Napliniovani tohoto ukolu Jje zajistovano
prostfednictvim jednotlivych persondlnich ¢innosti, které
vykondvaji manazetri na vSech UGrovnich fizeni organizace. Ve vétsSich
organizacich wvznikaji persondlni utvary, které slouzi jako podpora
manaZertm. (Siky¥, 2016, s. 14)

Lidé, ktetri v organizaci pracuji, jsou to nejcennéjsi, co organizace
maji. (Mohelsk&, 2009, s. 7.) Aby byla organizace vykonnad a jeji
vykon se neustédle zlep$oval, musi se podle Koubka (2007, s. 16)
neustédle zefektiviovat vyuziti vs$ech zdroja, kterymi organizace
disponuje. Zejména zdrojt lidskych, které rozhoduji o vyuziti vsech
ostatnich zdrojt (materidlnich, financé¢nich nebo informacnich) .

1.1 Ukoly personalni prace

Personalni préce Dby se na zakladé soucCasné teorie a praxe
v rozvinutych zemi mé€la zamétrit na nasledujici tkoly (Koubek, 2007,
s. 106):

1. Usilovat o zarazovani spravného c¢lovéka na spravné misto
a snazit se o to, aby byl ¢&lovék neustdle pfipraven
prizpasobovat se ménicim se poZadavkim pracovniho mista.

2. Optimadlné wvyuzivat pracovnich sil v organizaci, predevsSim
spravné vyuzivani fondu pracovni doby a kvalifikace
pracovniku.

3. Formovat tymy, pouzivat efektivni styl vedeni 1lidi
a podporovat zdravé mezilidské vztahy v organizaci.

4. Podporovat persondlni a socidlni rozvoj pracovnik, tzn.
rozvijet pracovni schopnosti, socidlni vlastnosti, pracovni
kariéru aj. To smétfuje k vnit¥nimu uspokojeni z vykonu préce,
sblizeni se ¢i dokonce ke ztotozZnéni individudlnich =zajma
a zajmu organizace. V této souvislosti Jje tfreba také zduraznit
i nezbytnost vytvaret pfiznivé pracovni a Zivotni podminky.

5. DodrZovani vSech zakond v oblasti préce, zaméstnavani 1idi
a lidskych prév a budovat dobré jméno spolelnosti.



1.2 Systém personalnich ¢innosti

Koubek (2010, s. 20) vymezuje persondlni ¢innosti jako vykonnou cast
personadlni préace. Podle Siky¥e (2016, s. 27) Jje personadlnich
¢innosti t¥eba chdpat jako jeden ze systém rizeni organizace, ktery
sméruje k dosahovédni pozadovaného vykonu organizace. Systém
persondlnich c¢innosti umoZnuje organizaci systematicky ziskéavat,
vyuzZivat a rozvijet schopné a motivované 1lidi k vykondvéani sjednané
prace a dosahovat pozadovaného vykonu.

Komplexn& pojaty systém persondlnich ¢innosti zahrnuje (Siky¥, 2016,
s 27):

e vytvafreni a analyzu pracovnich mist,

e pléanovani lidskych zdrojt,

e obsazovani volnych pracovnich mist,

e *tizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,
e odménovani zaméstnancu,

e vzdélavani zaméstnancu,

e péci o zaméstnance,

e vyuzivani persondlniho informac¢niho systému.

Dvordkovad a kol. (2012, s. 20) Jjesté napriklad zminuji dalsi
persondlni ¢innosti: bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci, interni
mobilita, komunikace a informovani zaméstnancu.

1.3 Personalni strategie

Strategie obecné urcuje smér, kterym jde organizace ve vztahu ke
svému okoli. Je to proces definovani dlouhodobych zaméru
a alokovéani zdrojua nebo spojovani zdroju s prileZitostmi
a pot¥ebami. (Armstrong, 2007, s. 115)

Pokud chceme spravné pléanovat lidské zdroje, tak je tfeba vytvorit
persondlni strategii, kterd vymezuje zéaméry organizace, co by méla
udélat a zménit v fizeni lidskych zdrojt, aby dosdhla svych cilt.
Vyzaduje to zohlednit externi a interni podminky organizace
a pozadavky na ni kladené, tak potteby a ocekavani zaméstnancu.
Personalni strategie Jje vazand na celkovou strategii organizace,
a proto Je povazovana za strategii druhého ¢i tfetiho fadu.
Personalni strategie formuluje (Dvoréakova a kol., 2012,
s. 116-117) :

1. Vize budoucnosti lidskych zdroju.
2. Posléni organizace vic¢i zaméstnancum.



3. Hodnoty, které formuji aktivity organizace.

4. SoucCasné strategie a cile podniku.

5. Obor ¢&innosti organizace a vyhled, co se zméni v pfristich
letech.

6. Urceni strategickych prednosti organizace, tj. zda Jsou 1lidé
hlavni prednosti organizace, jaké prilezitosti vyplyvaji ze
soucasnych ptrednosti podniku, jaké jsou prilezitosti, s nimiz
lze pocitat v budoucnosti, a jaké faktory ovlivnuji strukturu
lidskych zdroj& organizace.

7. Urleni strategickych nedostatkd organizace, tj. zda nedostatky
vyplyvaji z ¥izeni u lidskych zdroju, jakd jsou rizika téchto
slabin v soucasnosti a budoucnosti.

8. Soucasnou strategii lidskych zdroju, tzn. prohlaseni
o politice lidskych zdroju.

9. Dopad vys$e uvedenych skute¢nosti na persondlni pléanovani
organizace, tzn. zda jde prevédiné o pozitivni ¢&i negativni
dopad a co musi byt udélano k zajisténi integrace s procesem
planovani.

Z komplexné ©pojaté persondlni strategie vychazeji specifické
persondlni strategie, které se tykaji Jjednotlivych persondlnich
¢innosti, jako je strategie vybéru, strategie hodnoceni, strategie
odménovani aj. P¥i realizovéni persondlni strategie pritom
organizace tes$i koncepcni otéazky spojené s potfebou 1lidi a Jjejim
pokrytim (Siky¥, 2016, s. 30):

e Kolik 1idi bude potrebovat (pocet)?
e Jaké 1idi bude pottebovat (druh)?

e Kolik 1idi mGZe prijmout (rozpocet)?
e Kde pottrebné 1lidi ziskat (zdroje)?

e Jak potfebné 1lidi ziskat (metody)?

Aby  personalni plénovani bylo efektivni, je t¥eba znat
a respektovat strategii organizace a cyklus organizacni strategie.
Persondlni strategie by mély byt sladény a persondlni planovani by
mélo byt organizadni zalezitosti.

1.4 Personalni planovani

Podle Armstronga (2007, s. 305) persondlni plénovani stanovuje
pot¥ebu 1lidskych zdrojt poZadovanou organizaci v zajmu dosazZeni
jejich strategickych cilt.

Persondlni pléanovani predvidad vyvoj, stanovuje cile a realizuje
opatfeni sméfujici k soucfasnému a perspektivnimu zajisténi kol
organizace adekvatni pracovni silou. Konkrétnéji 1lze *fici, zZe
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persondlni pléanovani wusiluje o to, aby organizace méla nejen
v soucasnosti, ale hlavné v budoucnosti pracovni sily (Armstrong,
2007, s. 305):

v pottebném mnozstvi (kvantita);

s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita);
s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami;

optimalné motivované a s zadoucim pomérem k préaci;

flexibilni a pf¥ipravené na zmény;

optimdlné rozmisténé do pracovnich mist 1 organizacnich celku
organizace;

g) ve spravny cas a

h) s priméfrenymi nédklady.

Persondlni pléanovani Jje tedy proces predvidéani, stanovovani cilu
a realizace opatteni v oblasti pohybu 1idi do organizace,
z organizace a uvnit¥ organizace, v oblasti spojovani pracovnikt
s pracovnimi Ukoly v pravy <¢as a na spravném misté, v oblasti
formovadni a vyuzivani ©pracovnich schopnosti 1idi, v oblasti
formovadni pracovnich tymd a v oblasti persondlniho a socidlniho
rozvoje. (Koubek, 2010, s. 93)

Podle Armstronga (2007, s. 305-306) se planovani lidskych zdroju
déli na tvrdé a mékké planovani lidskych zdroja. Tvrdé pléanovani Je
zalozZzeno na kvantitativni analyze a jeho uUkolem je zabezpecit, aby
v okamziku potteby Dbyl k dispozici spravny pocet 1lidi. Mekké
persondlni planovani Jje zaméfeno na zabezpecovani toho, aby byli
k dispozici 1idé se spravnym typem postoju a motivace, ktetri budou
angazovani ve své praci.

Podle Koubka (2010, s. 100) se persondlni plénovani déli na
jednotlivé faze (viz obréazek 1). Schéma v sobé zahrnuje rovnici:

Celkova potfeba - vnit¥ni zdroje = ¢ista potreba.

Nulova potfeba znamend pokryti celkové potfeby, kladnd vyjadruje
nedostatek zaméstnancti a zapornad vyjadtfuje nadbytek zaméstnanct.



Rozepsani planovanych tkola
organizace na jednotlivé organizacni jednotky

NS

Odhad poétu a kvalifikaénia dalsi struktury pracovnik(, ktefi budou v organizaéni
jednotce potiebni ke spInéni planovanych tkol(
(odhad celkové potieby lidskych zdroja)

NS

Odhad poctu a kvalifikaéni struktury pracovnik( organizaéni jednotky, ktefi budou pro
tyto ukoly k dispozici

(odhad existujicich vnit¥nich zdroji pracovni sily)

NS

Porovnani pfedchozich dvou odhadd, jeho? vysledkem je odhad tzv. €isté potfeby
lidskych zdrojt (pocet, struktura), kterd mizZe byt nulova, znamenat potiebu
dodateénych pracovniku ¢i potiebu sniZit jejich pocet.

NS

Sumarizace podkladi z organizaénich jednotek v persondlnim dtvaru.

NS

Vypracovani pland personalnich &innosti, které maji zabezpedit vyfedeni Cisté potfeby
lidskych zdrojl v jednotlivych organizaénich jednotkach i v celé organizace

Obrdzek 1 Fdze persondlniho pldnovdni

Zdroj: Koubek (2010, s. 100)

Nedostatek pracovnikd je mozné nejprve FeS8it v ramci vnit¥nich
zdroju, naptriklad vhodnou integraci pracovnich Ukold, vyuziti préace
prescas, =zavedenim vhodné techniky, kterd nahradi chybéjici préaci
apod.

Uvedend YeSeni zvy3uji néroky na pracovnika, a proto vyZaduji
odpovidajici opatfeni v oblasti hodnoceni, odmériovani a vzdélavani
zaméstnanct. Pokud potfeba zaméstnanct pretrvava, Jje treba vyuzZit
vnéjsich zdrojlt. Volnd mista miZeme obsadit vlastnimi zaméstnanci,
docCasné pridélenymi zaméstnanci, poptripadé dodavatelskym zplusobem.
(Siky¥, 2016, s. 90)

Nadbytek zaméstnancu Jje mozné fesit postupné s vyuzitim
nadsledujicich opatteni, kterd berou v potaz to, Ze je t¥eba si udrzet
kmenové zaméstnance, kteti zajistuji prevédzné hlavni a 7fidici
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¢innosti, Jjejichz =znalosti a dovednosti predstavuji konkurencni
vyhodu a kte¥i byvaji obtizZné& nahraditelni. (Siky¥, 2016, s. 90):

e omezit obsazovani volnych pozic z vnéjsich zdrojua
a uprednostnit vnit¥ni lidské zdroje podniku;

e upravit pracovni dobu, omezit praci prescas, =zavést konto
pracovni doby;

e ukoncit docasné pridéleni zamé€stnancl agentur préace, ¢i Jjinych
zaméstnavateld, naopak nadbytecéné zaméstnance pridelit
k jinému zaméstnavateli;

e zruSit dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér;

e skon¢it pracovni poméry: nejprve zrusit pracovni poméry ve
zkusebni dobé, skonc¢it pracovni poméry na dobu urdcitou,
ndsledné rozvazat pracovni poméry dohodou, popfipadé vypovédi,
nakonec ptristoupit k hromadnému propousténi.

Zaméstnavatel miZe propusténému nabidnout pomoc s hledanim nového
zaméstnani, pomoci tzv. outplacementu. Jde o tadu krokd tykajicich
se kariérniho poradenstvi, pomoci vybéru zaméstnani, rekvalifikacich
aj. Outplacementové sluzby Jsou predevSim urcené strednimu
managementu, vys$SSim a vrcholovym manaZerum. (Dvorakova a kol., 2007,
s. 146)

1.5 Analyza pracovnich mist a jejich

vytvareni

,Analyza pracovnich mist predstavuje proces zjistovani,
zaznamendvani, uchovdvdni a analyzovdni vSech potrebnych informaci
o pracovnich mistech."“ (Koubek, 2010, s. 71)

Vystupem analyzy pracovnich mist jsou dokumenty, které se oznacuji
jako popisy a specifikace pracovnich mist, shrnujici daje
o pracovnich mistech a vymezuji poZadavky na pracovniky (Siky¥,
2016, s. 80).

Popis pracovniho mista obsahuje tudaje o (Siky¥, 2016, s. 80):

e pracovnim misté: nazev, organizacni zaclenéni, nadrizenost,
pod¥izenost, ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti,
podminky aj.;

e pozadavcich na zaméstnance: dosaZené vzdélani, dosavadni
praxe, specifické znalosti a dovednosti, oclekdvané chovani,
motivace, predpoklady stanovené =zvlasStnim pravnim predpisem
apod.
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Pri planovani vybérového tizeni Jje nezbytné mit podrobny popis
prace. Podob, jak 1lze vytvofit popis préce, Jje pomérné velké
mnozstvi. Stéale vice prevazuje nazor, ze popis prace by mél byt
jednoduchy, pfehledny a umoznovat v ném délat rychlé zmény. P¥i jeho
vytvareni se striktné dodrZuje popisnost a vyvarovani se nejasnych
formulaci. (Hronik, 2007, s. 406)

Mezi metody analyzy pracovnich mist podle Dvorakové a kol. (2012,
s. 143) patti specifické postupy pro zkoumdni a posuzovani udajt
o pracovnich mistech a pozZzadavcich pracovniho mista na pracovnika.
Jednou z metod je analyza dokumentd souvisejici s pracovnim mistem
(popisy a specifikace pracovniho mista, pracovni postupy organizacni
schémata, pracovni a organizacni rad, predpisy
a normy). Mezi dal3i metody se ‘tfadi vlastni vykon préace
a pozorovani pracovnikll pri préaci, dotaznik pro pracovniky nebo
rozhovor s nimi. Pracovnici na analyzovanych pracovnich mistech,
vedouci pracovnici nebo specialisté poskytuji predstavu
o pracovnich mistech, pozadavcich na né a na pracovnika. Vhodna
kombinace metod analyzy nam poskytne presné udaje o pozadavcich
pracovniho mista. (Dvorakova a kol., 2012, s. 143-145)

1.6 Redesign pracovnich mist

Flexibilita a ptfipravenost na zmény Jjsou pro UspésSnost fungovani
organizace klicové. Pozadavky trhu, zmény v technologiich, zmény
v organizacénich strukturach organizaci, zmeény socialnich
a pracovnich potfeb 1lidi. To Jje Jjen kratky vycet zmén, které
vyvolavaji potfebu soustavnych zmén obsahu 1 metod préce na
jednotlivych pracovnich mistech. MaZze dojit i ke zménadm struktury
pracovnich mist v ramci organizace. Stimulem k redesignu Jje snaha
zlepsit vykon organizace a ptrispét k persondlnimu a socidlnimu
rozvoji pracovnikia. Podnétem k redesignu je analyza pracovnich mist,
kterd je doplnéna o doprovazejici pruzkumy ndzorl pracovnikd o préaci
na pracovnich mistech. K redesignu pracovnich mist prispivaji také
vysledky hodnoceni pracovniku, analyzy fluktuace
a dalsi zdroje informaci. Vytvareni, analyza a redesign pracovnich
mist tvori retézec Cas od ¢asu se opakujicich zmén podoby pracovnich
mist. (Koubek, 2010, s. 85-87)



2 ZISKAVANI, VYBER, PRIJIMANI
A ADAPTACE PRACOVNIKU

2.1 Proces ziskavani a vybéru pracovniku

Udrzet si nejschopnéj$i zaméstnance v soucasnych podminkdch na trhu
Jje ukol, kterému celi vétsina zaméstnavatelt. Zkuseni
a schopni =zaméstnanci si mohou vybirat =zaméstnani, kdezto
zaméstnavatelé musi celit pot¥ebé nalézt zplsoby, Jjak si tyto
kvalitni zaméstnance udrzet. Zasadnim krokem ptri zakladéni vzajemné
uspokojivého a produktivniho pracovniho wvztahu je =zajistit, aby
pracovni smlouva byla postavena na dikladné projednanych zakladech.
K tomu jednodu$e pat¥i dalsi kroky: efektivné provadény nabor,
pohovory, vybér a adaptace zaméstnanclt. Ndborovy proces néco stoji
- a to nejen penize. Mimo penézni zdroje tento proces vyzaduje
casovou kapacitu i ze strany manaZera. Proto je velmi délezité, aby
cely proces byl uGspésny hned napoprvé. (Dale, 2007, s. 5-8)

Prioritnim zptasobem ziskavani persondlu by mély byt vnit¥ni zdroje.
K témto zdrojlim by méla spolecdnost ptistoupit vZdy  jako
k prvnim a nabidnout volnd pracovni mista soucasnym zaméstnancum.
Vyvhodou tohoto postupu je, Ze spolecnost znad silné a slabé stréanky
zaméstnanclt. Nevyhodou mlZe byvt, Ze se zde miZe negativné projevit
soupereni kolegl o stejné pracovni misto. To mize vést k ohroZeni
pracovni moralky nebo =zhor$eni mezilidskych wvztaha. Ziskavani
zaméstnanct z vnéjsdich zdrojt prindsi do spolecnosti predevsim nové
napady, pristupy ¢i zkuSenosti a nabizi mnohdy vétsi vybér
kvalifikovanych odbornika. ,Prildkéni“ ¢i presvédcovani téchto
pracovniktl Jje spojeno s vétSimi finanénimi néklady. Oslovovani
pracovnikd =z wvnéjsiho trhu préce mlZe probihat raznymi zpusoby.
(Muzik a Krpélek, 2017, s. 135).

Jednou z moznych metod ziskavani pracovnikd je outsourcing neboli
vyuzivadni externich pracovnika. Existuje tada odvétvi, Jako Je
naptriklad stavebnictvi, automobilovy pruimysl ¢i strojirenstvi, kde
si jiz nelze predstavit prosperitu bez dodavky pracovnich sil,
zejména pro manualné néaroc¢né prace. Jednd se 1z velké céasti
o pracovniky ze zahranic¢i. S tim také souvisi to, Ze se dosud zcela
nepodatilo v této oblasti vylouc¢it <¢innost patfici do 3Sedé
ekonomiky. Kromé vyrazné vypomoci Vv zajisténi pracovnich mist
vytvari outsourcing jesté tradu vyhod. Odménovani, odvody na socialni
pojisténi a danové zalezZitosti zajisStuje prislusSny dodavatel. Ten
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také nese pripadnou pracovné-pravni 1 trestné-pravni odpovédnost
téchto pracovnikia pt¥i vykonu préace. (Muzik a Krpalek, 2017, s. 190)

Siky¥ (2016, s. 110) uvadi, Ze pri snaze ziskat dostatek vhodnych
uchazec¢ll o zaméstnani a nédsledné vybrat pravdépodobné nejvhodnéjsiho
uchazec¢e o zaméstnani, je t¥eba dodrzovat urcité zasady. Prvni
zdsadou Jje, ze uchazelClm o zamé€stndni sdélujeme srozumitelné,
presné, aplné a pravdivé informace o) povaze, podminkach
a pozadavcich zaméstnéani. Druhou za&sadou Jje, ze uchazece
o zaméstnani posuzujeme podle nezbytnych poZadavkda, které jsou podle
vlastnich potteb a zvlastnich pravnich predpista. Treti zésadou je,
ze uchazece nediskriminujeme, neomezujeme jejich pravo na zamé€stnani
pouzivanim diskriminac¢nich poZadavkt. Diky témto zadsadadm dochazi
k dosazeni odpovidajici kvality procesu obsazovani volnych pozic
a také dobré povésti zameéstnavatele mezi potencidlnimi uchazeci
o zaméstnani.

Velmi efektivnim néstrojem pro prildkadni uchazecl je dobrd povést
spolec¢nosti, kterd nemd byt vytvarena pouze v ramci procesu vybéru
a ziské&véani pracovnikli,, ale také v ramci dal$ich aktivit podniku.
Nemusi to pfimo souviset s persondlni oblasti. Mize Jjit Jen
o prezentaci firmy k vnéjsdimu svétu. Tim se vytvari obraz v oclich
vetejnosti, a tedy potencidlnich uchazeld o zamé€stndni. V oblasti
Usili o dobrou zaméstnavatelskou povést mluvime o persondlnim
marketingu (HR Marketing), ktery m& prildkat nové uchazece
o zaméstnani, ale také stabilizovat stavajici zaméstnance
(Lochmannovéa, 2016, s. 35). E-recruitment neboli online recruitment
vyuzivd pro zisk&vani pracovnikd prosttedkd zaloZenych na
poc¢itac¢ovych sitich. (Armstrong, 2007, s. 353) V soucasnosti Jje
e-recruitment povazZzovadn =za DbéZnou metodu ziskdvadni pracovniku.
(Hronik, 2007, s. 133) V dnedni dobé 1lze upoutat potencidlni
uchazece pomoci socidlnich siti jako je LinkedIn, Facebook nebo
Instagram. Nejvice pouZivanou platformou pro hledani préce Jje Jjiz
zmintovand profesni socialni sit LinkedIn.

Proces =ziskavani a vybéru pracovnikd ma& tri dilezité faze:
(Armstrong, 2007, s. 343)

1. definovadni poZadavkd - ©priprava popist prace a Jjejich
specifikaci, rozhodnuti o konkrétnich pozadavcich
a podminkédch zaméstnéani;

2. ptildkani uchazecl - pouziti rlGznych zdrojl uchazecl uvnitt
podniku i mimo néj, inzerovani, vyuZiti agentur a poradcu;

3. vybirdni wuchazecdt@ - t¥ridéni 2z&dosti, pohovory, testovani,
hodnoceni, Assessment centra, ziskavani referenci, nabizeni
zaméstnani, priprava pracovni smlouvy.

o

Muzik a Krpalek (2017, s. 136) dodavéa, ze proces vybéru pracovniku

o

Jje specificky tim, ze z nashroméazdénych nabidek uchazecua
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personalista rozpoznédvd toho nejvhodnéjsiho uchazece, ktery bude
nejlépe vyhovovat kritériim obsazovaného pracovniho mista. Bere
pritom v potaz jak odborné a osobnostni charakteristiky uchazece,
tak

i flexibilitu a kvalifikac¢ni potencidl. Pri vybéru pracovnik lze
rozlisovat dvé hlavni féaze. Prvni Jje faze predbézna, pri které se
definuje pracovni misto spolu s pozadavky na hledaného uchazece
a analyzuji se podklady z&dosti. V druhé fé&zi, vyhodnocovaci, se
absolvuji vybérové pohovory spolu s dalS$imi vybérovymi metodami.
V této fazi dochazi k rozhodovani o vybéru konkrétniho wuchazece
s naslednym informovanim v3ech uchazectu o vysledku.

2.2 Forma pracovniho inzeratu

Aby =ziskavani a vybér uchazecd byly uspésné, Jje treba sestavit
pracovni inzeradt tak, aby oslovil vhodné uchazece, kteri splnuji
zdkladni pozadavky.

Zadkladni pozadavky kladené na uchazele je dobré si definovat jesté
pred zacdtkem samotného procesu vybéru na konkrétni pracovni pozici.

Sestaveni pracovniho inzerdtu se Casto jevi jako prvotni nedostatek,
kterému personalisté ve spolecnostech nedostateé¢né vénuji svi]j cCas.
Na zakladé e-booku zverejnéného spolec¢nosti LMC, byly sepsany nize
uvedené informace, Jjak by mél uspésdny inzerdt vypadat, aby zaujal
co nejsir$i spektrum kvalitnich uchazecda. (LMC, 2020, online)

e Napsat inzerat tak, aby bylo jasné, co bude novy zaméstnanec
délat.

e Vytvoreni predstavy o idedlnim uchazec¢i a co daného uchazece
motivuje.

e Uvést motivatory, které motivuji vSechny uchazece bez rozdilu:
uzitec¢néd a smysluplnd préace, moznost vlastniho rozvoje, sluSny
a férovy pristup, flexibilita a autonomie.

e TInzerdt je vhodné konzultovat se zameé€stnancem na stejné nebo
obdobné pracovni pozici, kterd se inzeruje.

e Pro lakavost pracovni nabidky je vhodné nabidnout benefity,
které jsou v soucasnosti zadané nejvice: vySe  mzdy,
flexibilita, dostupnost do =zamé€stnani, benefity zamé€fené na
¢as, leps$i pristup k lidem.

e V inzerdtu nesmi chybét pfiblizZeni atmosféry ve firme.

e Je vhodné se vyhnout prazdnym frazim a byt vice osobni (napft.
frdze ,pfijemné pracovni prostfedi™ 1lze popsat osobnéji:
,Pracujeme v open-space, ale kazdy ma& dostatek prostoru.
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Kanceldf¥e maji vyborné vybavenou kuchynku a 3jidelni kout.
Kvalitni ké&va a obcerstveni je zdarma.")

e (Oddélenim méné diulezitych poZadavkdl od téch dualezitych 1lze
ziskat vice uchazecl. Méné dtlezité pozadavky lze pripadné
douc¢it. Opravdu mélokdo vyhovi vSem kritériim.

e Dllezité pozadavky Jje tfeba konkrétné specifikovat (napt.
pozadavek znalosti MS Office lze specifikovat: ,V Excelu byste
mel umet vytvorit kontingenc¢ni tabulku prode]jt
a vytvorit PowerPoint prezentaci pro Vas tym.")

e TInzerdt by mél byt rychlym a struénym pfehledem o budouci
pozici a dalsich vvhodéach s ni spojenych.

2.3 Metody vybéru pracovniku

Jednotlivé metody vybéru zaméstnancu Jsou specifické postupy
zkoumdni a posuzovani zpusobilosti uchazect o zaméstnani vykonavat
pozadovanou praci. Mezi hlavni metody vybéru pracovnikd pat¥i prvné
hodnoceni Zivotopisu, popf¥. analyza dokumentace. Nasledujicimi
metodami Jjsou vybérovy pohovor, testovadni uchazecd, Assessment
centrum a zkoumédni referenci. (Siky¥, 2016, s. 105)

Analyza dokumentace

Jde o =zékladni metodu predvybéru a posléze i vybéru vhodného
uchazece. Mezi nejcastéji analyzované dokumenty pat¥i Zivotopis,
firemni dotaznik pro uchazece, motivadni dopis, doklady
o vzdélavani a dalsi certifikaty. Tyto dokumenty Jjsou zdrojem
informaci o wuchazec¢i. Nejde ovsem pouze o obsah dokumentt, ale
i o jejich formu, kterd o uchazec¢i také vypovida. (Lochmannovi,
2016, s. 36)

Pracovni pohovor

Po vyYazeni uchazedl a rozhodnuti se, kdo bude na prijimaci pohovor
pozvan, Jje t¥eba uchazece pozvat a dohodnout s nimi moZny termin
pohovoru. Uchazece Jje treba formdlné, pomoci emailu, informovat,
kam a kdy se maji dostavit, informovat o procesu vybéru. Né&které
organizace sdéluji uchazecltm, kdo s nimi pohovor povede a také co
dalsiho se od nich ocekéavéa, jaké dokumenty si maji prinést. Jde
napt¥. o certifikaty o kvalifikaci, doklad o trvalém bydlisti nebo
pracovnim povoleni, ukédzky jejich praci atd. Uchazece je vhodné hned
v pocCatku celého procesu informovat o dnech, kdy budou pohovory
probihat, aby dopfedu védeéli, Jaky den si rezervovat volny pro
ptipad, Ze by byli pozvani. (Dale, 2007, s. 71)
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Armstrong (2007, s. 361) uvadi tri zakladni typy pohovort:

1. Individudlni pohovory (pohovory typu 1+1) - Jsou nejbéznéjsi
metodou vybéru pracovnikli. Poskytuje nejlepSi prileZitost
k navadzani tzkého kontaktu a vztahu mezi pracovnikem vedoucim
pohovor a uchazecem. Pokud provadi pohovor jen jeden tazatel,
mize dojit k chybnému nebo povrchnimu rozhodnuti.

2. Pohovorové panely - umoznuji predejit pripadnému chybnému
zkresleni, Jak se miZe stidt u individudlniho pohovoru.
Nejobvyklejsi wvariantou Je, Ze panel tvotri personalista
a liniovi manazef¥i. Vyhodou panelu Jje moZnost sdileni
informaci. Tazatelé pak mohou diskutovat o svych dojmech
o uchazecdi.

3. Vybérova komise - jde o oficidlnéjsi a obvykle vétsi pohovorovy
panel, kde existuje vice stran, které maji zajem na rozhodovani
o vybéru. Vyhodou tohoto typu pohovoru je to, Ze umozZnuje
riaznym lidem podivat se na uchazece a porovnat své poznatky.
Nevyhodou Jje, Ze c<¢lenové komise mohou poklddat neplénované
otazky, miZe dojit k tomu, Ze ndzory dominujicich ¢lent komise
prevadzi nézory ostatnich d<&lent. Vybérovad komise také muzZe
zasko¢it a znervdéznit uchazec¢e a tim znemozZnit plné se
projevit.

Némec, Bucman a Siky¥ (2014, s. 54) uvadi dalsi dé&leni vyb&rového
pohovoru na strukturovany a nestrukturovany. Nejcastéji se pouziva
strukturovany vybérovy pohovor, pf¥i kterém Jsou predem vedoucim
pracovnikem, nebo personalistou pripravené otazky, struktura
a poradi otédzek s Casovou néaroc¢nosti. Nestrukturovany vybérovy
pohovor Jje veden bez zvlastni ptripravy. Otazky, Jejich poradi
a Casovad naroc¢nost se ridi podle vyvoje rozhovoru a dle reakci
uchazece.

Testovani uchazecdu

Pri vybéru vhodného uchazece mohou byt uplatnény (Dvorakova
a kol. 2007, s. 140):

e Testy zamé¥ené na mentdlni nebo kognitivni schopnosti. Jinym
nazvem testy inteligence. Testy jsou vypliiovany za
standardizovanych podminek do pripravenych formuldf. Cilem
testd je predpoklad budouciho pracovniho vykonu.

e Testy zamé¥ené na specifické dovednosti a schopnosti. Maji
odhalit kancelatské schopnosti, manualni  zrucnost nebo
psychomotorické schopnosti.

e Testy osobnosti maji =za uc¢el odhalit ptipadny ,rizikovy“
faktor, ktery by mohl negativné plsobit ptri vykonu prace.



Muzik (2007, s. 187) uvadi dalsi moznosti testovani, jako jsou napft.
projektivni testy a posuzovaci stupnice. Projektivni testy Jjsou
zaméreny na dynamické charakteristiky osobnosti (emoce, potfeby,
reakce na stres, postoje, nazory apod.) Jejich validita je zéavislé
pfedevsim na profesionalité psychologa, ktery test administruje
a vyhodnocuje. Posuzovaci stupnice predstavuji urc¢ité kontinuum, na
které uchazec¢ umistuje sva]j usudek. Validita posuzovaci stupnice Jje
také zavislad na profesionalité posuzovatele.

Assessment Centrum

Neboli AC, je metoda, kterd se wvyuziva Jak pri vybéru, tak
rozmistovani povySovani, vzdeélavani a rozvoji, nejcasteji
u manazeru a specialistt. Jde o standardizované hodnoceni toho, jak
¢lovék Jjednéa. (Dvoradkovd a kol. 2007, s. 141) Siky¥ (2016,
s. 109) dopliuje, Ze AC umoznuje komplexné posoudit pracovni vykon
a rozvojovy potencidl zaméstnanct. V pripadé vybérového tizeni je
AC =zaloZeno na zkoumani vysledkd prace a chovani wuchazeclt pti
skupinovém a individudlnim FfeSeni modelovych uUkold a pripadovych
studii. Tim uchazec¢i prokazuji odbornou zpusobilost pro vykon préace
a rozvojovy potencidl pro odborny rozvoj a funkcéni postup.

Hronik (2007, s. 202) tvrdi, Ze Assessment Centrum lze téZce
definovat, protoZe mlize obsahovat Yadu dilc¢ich metod, které mohou
byt uZity samostatné. Zakladni jednotkou, na kterou se AC zaméruje
je chovani. Vzorek chovani ziskdvéme v modelovych a zkouSkovych
situaci, které simuluji realitu ¢i ji spisSe metaforicky vyjadruji.
Mezi nejcastéjsi modelové a zkouskové situace v AC patti skupinové
modelové situace, individuéalni situace a psychodiagnostické testy.

Zkoumani referenci

Zkouméni referenci je metoda, kdy se posuzovatel uchazece zaméruje
se na osoby, které s uchazecCem byly v kontaktu v predeslém profesnim
¢i studijnim zivote. Organizace tyto kontakty oslovuje
s v&domim uchaze&e. (N&mec, Bucman a Siky¥, 2014, s. 55) Jednd se
o méneé efektivni metodu, protoZe uchazec¢i maji tendenci si vybirat
kontaktni osoby, se kterymi byli ,zadobre™.



2.4 P¥ijimani a adaptace pracovniku

Prijimdni pracovnikt predstavuje tradu krokt, které ndsleduji poté,
co vybrany uchaze¢ o zamé€stnani Jje informovédn o tom, Ze byl vybran
a potvrdi z&jem o nabidku zaméstnani. Proces prijimani pracovnikl
mizeme chépat dvojim zpusobem: v uz$im a SirsSim pojeti.

UZ81 pojeti prijimadni pracovnikl tvori kroky souvisejici s pocéatedni
fazi pracovniho poméru pracovnika nove prichazejiciho do
spolecnosti.

Sirsi pojeti zahrnuje i procedury souvisejici s prechodem
dosavadniho pracovnika spolecnosti na nové misto v ramci
spolec¢nosti. Persondlni praxe se zaméruje spiSe na uzs$i pojeti
pfrijimadni pracovnikd, nicméné formdlni i neformdlni nélezitosti
prislusnych krok Jsou v obou pripadech podobné. (Koubek 2010,
s. 189)

Form&lni stranka prijimani pracovnika zahrnuje vypracovani
a nasledné podepsani pracovni smlouvy. Pokud se jednd o soucasného
zaméstnance, ktery prechdzi na nové pracovni misto, tak zpravidla
dochézi k sepséani dodatku ke stavajici pracovni smlouvé.

Pracovni smlouva vznikd dnem, ktery byl sjedndn v pracovni smlouveé
jako den néastupu, popr. dnem jmenovadni na pracovni misto vedouciho
zaméstnance. Pracovni smlouva musi byt podepsdna nejpozdéji v den
nadstupu do préace. Pracovni smlouva obsahuje obligatorni (povinné)
a fakultativni (volitelné) nalezitosti. Ze zakona jsou povinné jen
tf¥i nédlezitosti: druh préce, misto vykonu préce a den néastupu do
pradce. Mezi nepovinné ndlezitosti pracovni smlouvy pat¥i naptriklad
zkusebni doba, doba trvani pracovni doby, mzdové ¢i platové
podminky, souhlas zaméstnance s vysldnim na pracovni cesty,
konkurenc¢ni ujednani, ujednani o hmotné odpovédnosti
a mlcenlivosti, ptripadné dalsi. (Lochmannova 2016, s. 48-50)

Po prijeti pracovnikd do organizace nasleduje velmi dlleZitéd soucést
persondlni préce: adaptace pracovnika. Cilem adaptac¢niho procesu
je, aby se novi pracovnici ptrizplsobili podminkém prace v konkrétni
organizaci, na konkrétni pracovni pozici a adaptovali se do svych
novych pracovni a socidlnich roli.

Adaptaci rozlisujeme na tzv. tizenou a netrizenou, pricemZ netrizend
je integrovani zaméstnance bez vlivu organizace. Jako vhodnéjsi
zplsob adaptovani se jevi tzv. fizend a organizovand adaptace. Je
vétsinou koordinovana personadlnim oddélenim a podili se na ni
nadfizeny nového pracovnika a stanoveny mentor.

Rizend adaptace zac¢ind studiem zékladnich dokument® firmy, jako Jje
pracovni a organizac¢ni tad, predpisy bezpecnosti a ochrany zdravi
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pri préci, eticky kodex, kolektivni smlouva apod. Armstrong (2007,
s. 397) doplriuje mezi dokumentaci spolec¢nosti i pfirucku pracovnika,
kterd by méla obsahovat vse, co by mé€l pracovnik znat, tedy to, co
je znadmo jako orientac¢ni balicek.

Prirucka pracovnika by méla byt struc¢nd a obsahovat vSe, co potfebuje
novy pracovnik znat. Novy pracovnik mad byt dadle sezndmen se svym
popisem prace, moznostmi vzdéladvani, rozvoje a kariéry v podniku
a s naroky na vykon. Mentor poskytuje novému zaméstnanci praktickou
pomoc ptri plnéni prace, vysvétluje mu pracovni postupy a dava rady
co se tykd neformdlnich mezilidskych vztahtd v celém podniku.

Pred skonc¢enim zkusSebni 1hlGty se také provaddi prvni pracovni
hodnoceni zaméstnance. Timto hodnocenim se tento proces formalné
ukoncuje.

Adaptace pracovnika vSak v dalsich oblastech a detailech i nadale
probihd; tento proces je ukoncen zvladnutim préace zcela samostatné
a bez pomoci mentora, pripadné persondlniho oddéleni. (Muzik
a Krpalek, 2017, s. 137)
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3 HODNOCENI PRACOVNIKU

Podle Wagnerové (2008, s. 12) Jje hodnoceni pracovnikll ,pravidelné
posuzovani dosahovanych pracovnich vysledkll zaméstnancl na zakladé
predem dohodnutych kritérii vykonnosti cild.“ V odborné literature
se lze docCist, Ze pojem hodnoceni pracovnikl je zastaraly a v této
souvislosti se spisSe mluvi o fizeni vykonnosti. Oba pojmy nelze
nazvat za synonyma, jelikoZz pojem ¥izeni vykonnosti je $ir3i nez
hodnoceni pracovnika. (Armstrong, 2009, s. 12)

Cilem neni pouze zhodnoceni vykonu zaméstnance, ale i zvySeni jeho
motivace a aktivniho pfistupu. Pracovnik se séam podili na formulaci
svych pracovnich cild na nasledujici obdobi, tes$i problémy, spojené
jejich realizaci a navrhuje moznosti zlepSeni Jjeho schopnosti
dovednosti. Hodnoceny pracovnik se tak stava aktivnim prvkem

postoj k organizaci a jeho motivaci k podavani lepS$Sich vykont.

S
a
v  procesu hodnoceni, coz pozitivné ovlivniuje jeho vérnost
a
(Dvoradkova a kol., 2010, s. 251)

Muzik a Krpalek (2017, s.139) uvadi, Ze v podnikové praxi délime
hodnoceni pracovnikdl na neformdlni a formalizovany proces.
Neformdlni hodnoceni je soucasti ,vsedniho zivota“ a komunikace
pracovnikt. Jde o verbalni i neverbdlni zpétnou wvazbu, reakci na
jednédni a chovéani kaZzdého ¢lovéka. Neformadlni hodnoceni je vysledkem
interakci mezi nadfizenymi, podfizenymi a jejich spolupracovniky.
Mize byt ovlivnéno subjektivnimi emocemi, nédladou a pocity.
Formalizované hodnoceni Jje standardizovanou formou hodnoceni
pracovnikia. Je urceno pladnem a ma své pisemné postupy, které slouZi
k dalsim persondlnim rozhodnutim.

Vysledky hodnoceni poskytuji organizaci zpétnou wvazbu o kvalité
tizeni podniku. Nazory pracovnikli prindsi dalezité informace
o efektivité systému hodnoceni, ohledné faktord majicich vl1iv na
spokojenost a nespokojenost pracovnik® v organizaci, o potrebéch
kvalifikac¢nich aktivit a o atmosféfe na pracovisti, kterd mé& zasadni
vliv na mezilidské wvztahy. Vysledky hodnoceni ptrispivaji ke
zvysSovani firemni kultury a zlepSovani motivujiciho prosttedi
v organizaci. (Dvorakova a kol., 2012, s. 258)

3.1 Kritéria hodnoceni pracovniku

Kritéria hodnoceni pracovnikia jsou definovéana jako ukazatele vykonu.
Prostf¥ednictvim kritérii se posuzuje vykonnost a vysledky pracovni
¢innosti. Spravné nastaveni kritérii mé& klicovy vyznam Ppro
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organizaci, jelikoz ovlivinuje vykon pracovniktl a tim i ekonomické
vysledky celé organizace. (Pilatova, 2008, s. 41)

Zédkladnimi kritérii hodnoceni pracovnikl Jjsou kvantita, kvalita
a vcCasnost plnéni, ale zpravidla s nimi pf¥i hodnoceni pracovniho
vykonu nevystac¢ime a snazime se nalézt a uplatnit i kritéria dalsi.
Hodnoceni vykonu pracovnika je zaméfeno nejen na vysledky préace,
ale i na pracovni a socidlni chovani, schopnosti a dals$i vlastnosti
jedince. (Koubek, 2007, s. 212)

Kocianovéa (2010, S. 149-150) uvadi tri zdkladni kategorie
hodnoticich kritérii. Prvni z nich Jjsou vlastnosti - loajalita,
spolehlivost, podnikavost, verbalni schopnosti, organizacni
schopnosti aj. Druhou kategorii Jsou kritéria wvztahujici se

k vysledkim vykonu, napriklad pocet vyrobenych kust, uzavrenych
smluv nebo mnozstvi obslouzenych zadkaznika. A tf¥eti kategorii jsou
kritéria wvztahujici se k chovéni pracovnika - spoluprace s kolegy,
jednani s lidmi, ochota pracovat, samostatnost pri praci apod.

Kritéria jsou méfritelnd, Jjen pokud se vztahuji k vysledkim préace.
Ostatni kritéria umoznuji subjektivni pristup k hodnoceni. Proto je
dileZzité definovat, jaky pracovni vykon je Zadouci a ktery je naopak
neprijatelny. Musi se stanovit i normy a standardy, které umozni
rozlisit pracovniky na zédkladé jejich vykonu. (Koubek, 2007, s. 214)

3.2 Metody hodnoceni pracovniku

Hronik (2006, s. 55-77) radi mezi zakladni metody hodnoceni takové
metody, které maji obecny charakter. NizZze je uveden vycet vcietné
zdkladniho vysvétleni:

e Motivaéné-hodnotici pohovor - mé& dvé ¢éasti. V prvni d&asti
pracovnik hodnoti sé&m sebe, posléze se =zamétruje vice do
budoucnosti. V druhé casti ptrichazi nadfizeny s Jjeho
hodnocenim.

e MBO (Management by Objectives) - neboli fizeni podle cild.

Metoda Jje zamé¥ena na budoucnost a obsahuje néasledujici
zdkladni ©prvky: stanoveni «c¢ild, plénovani akci a ukolqy,
seberizeni a probéZnad kontrola/koucovani.

e Metoda klicové udalosti - sleduje oblast procesu, kdy se
zaznamenadva jedna pozitivni a jedna negativni uddlost béhem
daného intervalu.

e Assessment Centrum (AC) a Development Centrum (DC) - AC i DC
vyuzivajili rlzné metody, predevSim skupinové modelové situace,
psychodiagnostické testy a individudlni situace

| 23



e 360°zpétnd vazba - vicezdrojové hodnoceni, kdy je hodnoceny
hodnocen rlGznymi 1lidmi, ale stejnymi kritérii. Probihad =za
bézného chodu.

e Sociogram - metoda zamé€f¥end na soucasny stav a hodnoceni
procesu. Pouzivd se ke sledovédni vzadjemnych vazeb a kazdy
UCastnik maze vidét své postaveni ve srovnani s druhymi, resp.
sebehodnoceni a hodnoceni ostatnich.

e Mystery shopping - jedna se o anonymni pozorovani. Ma nékolik
podob. Muze jit nap¥. 1 o mystery calling.

e Hodnoceni potencidlu - Metoda Jje pouzZzivadna predevSim ptri
hleddni talentt. Vhodnym néastrojem pro méreni potenciondlu
jsou metody e-psycho.

Koubek (2010, s. 219) doplnuje i dalsi metody hodnoceni, jako Jje
naptriklad hodnoceni podle dohodnutych c¢ilt, hodnoceni na zakladé
plné&ni norem, volny popis, hodnoceni pomoci stupnice a dalsi. Siky¥
(2016, s. 123-124) uvadi i dalsi metody hodnoceni, napt. hodnoceni
pomoci checklistu a metodu BARS (Behaviorally Anchored Rating
Scale) .

V praxi lze tici, Ze nejpouzivanéjs$i metodou je metoda hodnoceni
podle dohodnutych cild, tj. metoda SMART, kterd je bliZe pribliZena,
viz hodnoceni podle dohodnutych cild.

e Hodnoceni podle dohodnutych cila

Vhodnd metoda pro hodnoceni manazerd nebo specialistda, kdy si
pracovnik stanovy cil, ktery se pak zkoumd a posuzuje, Jjestli ho
bylo dosazZeno. Pracovni a rozvojové cile by méli byt SMART.
Jednotliva pismena jsou zkratkou pro vlastnosti, které by mél cil
spliiovat (Siky¥, 2016, s. 123):

Specific - konkrétni

Measurable - méritelny

Achievable - dosazitelny

Relevant - relevantni, odpovidajici cildam préace

0 O O O O

Time-framed - casové specifikovany

3.3 Proces hodnoceni pracovniku

Proces ‘tizeni pracovniho vykonu vychéazi z role zaméstnance
v organizaci a probihd jako neustadle se opakujici cyklus (Siky¥,
2014, s. 111):

e uzavirani dohody o pracovnim vykonu na stanovené obdobi,

e Yizeni pracovniho vykonu v prtbéhu stanovené obdobi,

| 24



e hodnoceni pracovniho vykonu za stanovené obdobi.

Diky procesu hodnoceni je mozné =ziskat informace o ekonomickém
a socidlnim stavu firmy, prostfednictvim UGrovné discipliny,
vykonnosti a kvality wvztaht v organizaci. Proces hodnoceni
pracovnikli plni také funkci informac¢ni. (Stikar, Ryme3, Reigel
a Hoskovec, 2003, s. 350-351)

definovani role

zameéstnance

dohoda o
pracovnim
vykonu

hodnoceni '\ / fizeni
pracovniho pracovniho

vykonu vykonu

Obrdzek 2 Proces rizeni pracovniho vykonu

zdroj: Siky¥ (2014, s. 111)

Rizeni pracovniho vykonu zacind definovanim role =zamé&stnance.
Manazer se zaméstnancem urci obsah préce, vysledky prace a chovani
a co zaméstnanec potrebuje, aby mohl dosdhnout téchto vysledku.

Po definovani role zaméstnance se uzavre dohoda o pracovnim vykonu
na urc¢ité obdobi (zpravidla na rok a v pisemné formé). ManaZer se
zaméstnancem definuje pozadovany vykon, rozvoj  pozadovanych
schopnosti, dosahovani Zzadouci motivace a vytvareni ptriznivych
pracovnich podminek.

Néslednou fé&zi Jje ¥izeni pracovniho vykonu, kdy manazer tidi
zameéstnance a vede ho k dosazeni dohodnutych pracovnich
a rozvojovych c¢ilt. V priGbéhu rizeni pracovniho vykonu manazZer
systematicky hodnoti, davéa zpétnou vazbu a motivuje zaméstnance
k vykonu. Zjisténé problémy pracovniho vykonu musi zaméstnanec
S manazerem okamZité resit.

Posledni fazi, po které se proces zac¢ind opakovat, je hodnoceni
pracovniho vykonu. Jednd se o formalni hodnoceni, které je obvykle
formou hodnoticiho rozhovoru, kdy se hodnoti dosazend uroven
dohodnutych pracovnich a rozvojovych cild. Zaméstnanec ma mozZnost
vyjadrit se k jeho hodnoceni a néasleduje vzadjemné dohodnuti
o napravé zjidté&nych nedostatkt. (Siky¥, 2014, s. 111-113)



Naopak Koubek (2010, s. 215-216) rozdéluje proces hodnoceni
pracovnikd do zhruba deviti féazi, které lze dale rozdélit na tfri
Sasova obdobi. Casovd obdobi se d&li na pripravnou féazi, obdobi

ziskadvani informaci a podkladd a obdobi vyhodnocovani informaci
o pracovnim vykonu.
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4 MOTIVACE A ODMENOVANI
PRACOVNIKU

Nejdilezité&jsi zdleZitosti tizeni odmértiovadni je, jak vysokou uroven
vykonu mohou dosdhnout motivovani 1idé. Charakteristickym cilem
strategie odménovani je formovani kultury vykonu. Proto je nezbytné
rozumét faktortm, které motivuji 1idi, a Jjak s ohledem na tyto
faktory lze vytvaret procesy a postupy v odménovani. ZvysSi se tak
motivace, pracovni angazovanost, oddanost a pozitivni sponténni,
dobrovolné chovéni. Teorie motivace tak nabizi mozné kroky potfebné
k vytvoreni efektivnich systémd odmériovani. (Armstrong, 2009,
s. 109)

4.1 Motivace pracovniku

Motiv je podle Armstronga (2007, s. 219) dtvod, abychom néco udélali.
Faktory ovliviauji 1lidi, aby se urcitym zpasobem chovali. Motivace
se tykd téchto faktorl a mezi tyto sloZky motivace pat¥i (Armstrong,
2007, s. 219):

e smér - co se néjaka osoba pokousi délat,
e Usili - s jakou pili se o to pokousi,

e vytrvalost - jak dlouho se o to pokousi.

VeSkeré pristupy k motivaci Jjsou zaloZeny na teoriich motivace.
Nejznadmeéjsimi teoriemi jsou (Armstrong, 2007, s. 221-222):

e Teorie instrumentality - tvrdi, Ze odmény ¢&i tresty slouzi
jako prostredek k zabezpeleni toho, aby se 1idé chovali
zadoucim zpusobem. Autorem byl F. W. Taylor (1911).

e Teorie zaméf¥ené na obsah motivace (teorie potteb) - motivace
se tykd podnikédni krokd za Uclelem uspokojeni potteb
a identifikuje hlavni potteby, které ovliviiuji chovéani. Autory
této teorie byli Maslow (1954), Herzberg a kol. (1957),
McGregor (1960).

e Teorie =zamé¥ené na proces motivace - =zaméf¥uji se na
psychologické procesy ovliviaujici motivaci a souviseji
s oc¢ekédvanimi (Vroom, 1964), c¢ili (Latham a Locke, 1979)
a vnimanim spravedlnosti (Adams, 1965).

Motivaci mizeme rozdélit na vnit¥ni motivaci a vnéjsi stimuly, které
predstavuji faktory ovliviaujici chovéani 1idi. Vnit¥ni motivace
znamena, Ze vnit¥ni podnéty pusobici v psychice ¢&¢lovéka a sméruji
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jedndni a chovéni <¢&lovéka k uspokojeni wurcité potteby. Vnit¥ni
motivace ovliviuje, jak budou zamé€stnanci ochotni pracovat v souladu
s urcenymi pozadavky a v zdjmu oclekdvanych vysledkll organizace.
Vnéjsi stimuly Jjsou vnéjsi podnéty pusobici na psychiku cZ¢lovéka
a usmérnujici Jjednani a chovani c&lovéka k dosaZeni ocekavaného
vysledku. Vnéjsi stimuly urcuji jednédni c¢lovéka pouze tehdy, pokud
se setkaji s p¥isludnymi motivy. (Siky¥, 2016, s. 147)

Urban (2013, s. 66-67) rozdéleni upravuje a popisuje na motivaci
vnéjsi, resp. hmotnou, s ocekavanim financ¢niho ohodnoceni, pripadné
materidlniho obohaceni a wvnit¥ni, resp. nehmotnou, kdy pracovnik
ziskd Gctu vlivem svého ©postaveni, mlZe plné uplatnit své
schopnosti, ziskat nové dovednosti, byt v kontaktu s lidmi
a byt hrdy na svého zaméstnavatele.

Koubek (2010, s. 115-116) tvrdi, Ze nelze predpokladat, Ze penize
motivuji kaZdého stejnym zplsobem a ve stejné mire. Uvadi také citaci
Pfeffera, Ze 1idé pracuji pro penize, ale jedté vice pracuji kviali
svému smyslu zZivota. Nékteré podniky tuto podstatu skutec¢né ignoruji
a v podstaté ignoruji své zaméstnance a plati tuto cenu kvali
nedostatku oddanosti a loajality. PenéZni odména nemiZe nahradit
pracovni prost¥edi s vysokou mirou duvéry, zabavy a vyznamné
a smysluplné préace. Koubek uvadi i dalsi teorie, které vyzdvihuji
naopak motivaci pomoci pen€z. Koubek uvadi, Ze se zdéd pravdépodobné,
ze vétsSina 1idi bude reagovat pozitivné na rozumnou, promySlenou
kombinaci penéZnich a nepenéznich odmén. V jaké mire v3ak bude ta
reakce pozitivni, bude zaleZet na Jjejich wvlastnich pottebéach
a touhéch.

Proces motivace pracovnikid k vykonu obsahuje tedy cely komplex
problémt. Zasadni je véc mzdy, platu a nefinan¢niho odmériovani 1lidi.
Do oblasti motivace patt¥i také oceriovdni a hodnoceni pracovnikil.
Pat¥i sem také poskytovani standardnich socidlnich pozitkd pro
vSechny zaméstnance a vybranych benefitt v zavislosti na
individudlnim prinosu pro jednotlivé zameéstnance. (Muzik
a Krpalek, 2017, s. 162)

Armstrong (2007, s. 228) doplnuje, ze motivaci k vykonu
a spokojenosti s praci ovliviuje spravedlivy systém odménovani,
redlné prilezitosti k povyseni, ohleduplné a participativni fizeni,
zajimavé a rozmanité Ukoly a vysoky stupen autonomie, tj. kontroly
nad tempem a metodami préace. Spokojenost s praci také zavisi do
znacné miry na potrebadch a olekédvani jednotlivce a na prostredi, ve
kterém pracuji.
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4.2 Rizeni a nastroje odménrovani

pracovniku

Odmérniovani pracovnika je Jednim =z nejdualezitéjsich, ale zaroven
nejslo?it&jsich nastroji v ramci persondlni prace. Ukolem systému
odménovani je ziskat a udrzZzet kvalitni zaméstnance a v ramci jejich
kariéry ptrispivat k rlstu jejich produktivity, a to vSe p¥i souclasné
nutnosti zajisténi nédkladové konkurenceschopnosti organizace.
(Lochmannova, 2016, s. 80)

Spravedlivé a efektivni odmériovani slouzi k  uskutecnovani
strategickych cild zaméstnavatele a uspokojovani specifickych potreb
zaméstnancta. Systémy odménovani =zaméstnanct zahrnuji Jjak penéini
formy odménovani (mzda, plat, odména z dohody), tak nepenézni formy
odménovani (pochvaly, motivujici pracovni tkoly, flexibilni pracovni
rezim, uZite&né zam&stnanecké vyhody apod. (Siky¥, 2016, s. 128)

Spravedlivé odménovani je jednou z pt¥icin, které ovlivnuji pracovni
spokojenost. Zaméstnavatel mé& periodicky provadét pruzkumy o mzdach
a na zjisténé skutecnosti hledat vhodnd opat¥eni. Jen diky tomu miZe
reagovat na mzdové naroky =zaméstnancu. Najit vSemi akceptované
mzdové struktury je ovSem povazovano za historicky mzdovy problém,
ktery nemd& konecné teSeni, a =zaméstnavatel musi stdle validovat
u¢innost metod, které uplatiuje pri Jeho teSeni. Je také treba
vymezit zasady pro tvorbu a Cerpadni mzdovych prost¥edkd a posilit
pravomoci vedouciho zaméstnance za stanoveni individudlni mzdy,
pfedevsim pohyblivé slozky mzdy. KaZdy vedouci musi pravidelné
dostdvat spolehlivé a aktudlni informace o vyvoji mezd na vnéjsim
i vnit¥nim trhu préce, aby mohl propojit mzdu s ostatnimi prosttedky
motivace k praci. (Dvotréakova a kol., 2007, s. 322)

Mezi zéakladni nastroje odménovani pat¥i: pevnad mzda, variabilni
slozka mzdy vazana na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance,
vykonovad slozka mzdy, mzdové priplatky a zaméstnanecké vyhody.

e Pevnd mzda se vadzZe nejen na trzni relace mezd rtznych profesi,
ale také na to, Jak hodnoti zaméstnavatel naroky
a pozadavky urc¢itych praci. Je to zarucend c¢ast individualni
mzdy, ktera prislusi zaméstnanci jen za skutecné odpracované
dny. Za dny, kdy nepracoval, mlZe pracovnik pobirat bud
ndhrady mzdy nebo mlZze Cerpat tzv. neplacené volno.

e Osobni ohodnoceni je mzdovd slozka, kterd je zaloZena na
hodnoceni dlouhodobéjsich pracovnich vysledkd a je priznavana
za delsi Casové obdobi. MuZe byt i odebréana, pokud pracovnik
neplni své pracovni ukoly v souladu s pozZadavky organizace.
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e Vykonovad sloZzka mzdy Jje vypldcend v podobé bonust, provizi,
nebo podild na zisku. Zaroven je vazand na individudlni vykon
zaméstnance, ©ptripadné vykon celého podniku. Jedna se
o pohyblivou slozku mzdy, kterd stimuluje k vykonu. Jeji podil
k celkové odméneé pracovnika by mé€l zaviset na jeho mozZnosti
ovlivnit vysledky své préce.

e Mzdové priplatky zrcadli zpravidla mimotradné podminky préce
¢i pracovniho mista, které =znamenaji zvySené naroky na
zaméstnance.

e Zaméstnanecké vyhody (tzv. benefity) Jjsou slozkami odmény,
které jsou poskytovany navic k rlznym formam financ¢ni odmény.
Mize se Jednat o finan¢ni ©prispévky, cenova zvyhodnéni
a sluzby, které jsou pracovnikim poskytovany s cilem zvysSit
jejich pracovni spokojenost, posilit identifikaci
s organizaci a prispét k jejich dalSimu rozvoji ¢i relaxaci
ve volném c¢ase. (Lochmannova, 2016, s. 81-82)

Zaméstnanecké vyhody nejsou odménou za vykonanou praci a nezavisi
na vykonu zaméstnance. Poskytovani benefitd Jje soucédsti péce
o zaméstnance. Systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod mlZe byt
plodny nebo volitelny. (Siky¥, 2016, s. 135)

Organizace svym zaméstnanclm nabizeji stdle Sirdi spektrum odmén
a benefitli. Flexibilni pracovni doba, neomezend dovolenad, sick days,
neomezend dovolend a mnoho dal$ich - zd& se, Ze zaméstnavatelé Jjsou
ochotni nabidnout témé¥ cokoliv, pokud to nezahrnuje zvySeni
zdkladni mzdy. PrestozZze odménovani povazZujl organizace za dilezZité,
pouze mala Cast organizaci se citi byt pripravena zavést do strategie
odméniovani zdsadnejsi Zmeny. Jako nejveétsi bariérou zmeny
individualizovaného odménovani miZe byt vnimané nespravedlivé
odménovani. (Deloitte Advisory, 2019, s. 22)



5 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU

Zadkladnim zakonem UspéSnosti Jjakékoliv organizace je flexibilita
a ptripravenost na zmény. Flexibilitu organizace vsSak vytvareji
flexibilni pracovnici, ktetri jsou nejen pripraveni na zménu, ale
zménu akceptuji a podporuji, a tak se =zakonité péce o rozvoj
pracovnich schopnosti pracovnika stdvad nejdileZzitéjsim ukolem
persondlni préace. (Koubek, 2010, s. 252)

V soulasnosti je vzdélavani vyZadovadno jak ze strany pracovniki,
pro které je mozZnost neustdle se ucit jednim z daleZitych kritérii
pri vybéru nového zaméstndni, tak ze strany zaméstnavatell, kteri
se snazi své pracovniky pfripravit na zmény souvisejici s modernimi
technologiemi ¢i prodluzujici se délkou zivota. S prodluzujici se
délkou Zivota totiZ nartstd poclet pracovné aktivnich let a olekavé
se, Zze si 1lidé Dbudou budovat svoji kariéru ve vice oblastech.
Vzdélani je také vniméno jako jeden ze zplUsobu, Jjak obsadit pozice,
pro které nebyl nalezen vhodny uchaze¢ a jako podplrny néastroj
angazovanosti pracovniki. Vzdélavani soucasnosti by nemélo byt
narazovou aktivitou, ale kaZdodenni soucédsti pracovniho dne. Lze
toho dosdhnout pomoci néastroja Jjako jsou kratkd vzdélavaci videa,
playlisty s podcasty, nebo nap?¥. socidlni sité, které jim poskytuji
interaktivni moZnosti vzdélavéani. (Deloitte Advisory, 2019, s. 10)

Cilem rozvoje je zvysit schopnost pracovniku v souladu
s presvédcenim, Ze lidsky kapitdl organizace je hlavnim zdrojem
konkurenc¢ni vyhody. Jde tedy o zabezpecovani toho, aby organizace
méla pro uspokojovadni svych soucasnych a Dbudoucich potreb
k dispozici spravnou kvalitu 1lidi. Toho se dosahuje vytvarenim
komplexniho rdmce pro rozvijeni 1idi, ktery je vyobrazen na obrazku
3. (Armstrong, 2009, s. 443)
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Zdroj: Armstrong (2009, s. 444)

Cilem podnikového vzdélavani je zajistit pracovni zpusobilost vSech
pracovnika k vykonu ¢&innosti v pracovnich funkcich, na které jsou
pritrazeni. Podnikové vzdélavani se stavé prostfednikem
a pomocnikem k dosaZeni cild organizace, Jje zamé¥eno na obdobi
dospélosti ¢&lovéka, Jje nedilnou soucédsti vykonu specifického
povolani a soubézZné s nim se uskutednuje. Dllezitym pojmem, ktery
je v soucasnosti platny Jje dynamicky profesni rozvoj. Jde
o aktualizaci teoretickych a praktickych védomosti a také o vyvoj
psychofyzickych wvlastnosti a spolecenského chovani, uzZitecnych
v profesni préaci, takovym zpusobem, aby se pracovnici pfipravili na
plnéni profesnich roli v budoucnosti, rozs$iteni obsahu préace,
prijeti novych organizac¢nich roli a rozvoji organizacé¢ni kultury.
(Muzik a Krpalek, 2017, s. 145-146)



5.1 Systematické vzdélavani pracovniku

Systematické vzdélavani pracovnika mé ctyri zakladni féaze (Koubek,
2010, s. 261-264):

e identifikace potfeby vzdélavani,
e plénovani vzdeéléavani,
e realizace vzdélavani,

e vyhodnocovani vysledkl vzdélavani.

Kvalifikace a vzdélavani jsou obtizné kvantifikovatelné vlastnosti
¢lovéka, proto faze identifikace potfeb organizace v oblasti
kvalifikace a vzdélavani jejich pracovnikl je zalozZena na odhadech.
V praxi se postupuje tak, Ze se analyzuji tti zdroje: udaje tykajici
se celé organizace, uUdaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist
a C¢innosti a udaje o jednotlivych pracovnicich. Mimo jiné se také
potteby vzdélavani opiréa o pozadavky vedoucich pracovnikt
i pracovnika fadovych. Také velmi dleZitym podkladem pro
identifikaci potteby vzdélavani Dbyvaji materidly pravidelného
hodnoceni pracovnikli, hodnoceni jejich pracovniho vykonu. (Koubek,
2010, s. 261-264)

7 faze identifikace potteby vzdélavani se plynule prechédzi do féaze
planovani vzdélavani. Jeden z nejdalezitéjsich krokd pléanovani
vzdélavani pracovnikd Jje volba metod vzdélavani. (Koubek, 2010,
S. 261-264) Jednoznac¢nd a univerzalni metoda vzdélavani pracovniku
neexistuje. Vzdélavani mazeme rozdélit napf¥. podle mista, kde bude
probihat. Jednd se o nejcastéjsi klasifikaci, kdy vzdélani probihéa
bud na pracovisti, nebo mimo pracovisté. K dalS$im metoddm patri
vzdé€lavani dle ¢innosti nebo vzdélavéani dle fazi a typa vzdélavaciho
procesu. (Bartonkova, 2010, s. 156-157)

Faze realizace vzdélavani néasleduje po fazi plénovani. Na zakladé
plédnovaného cile a cilové skupiny zaméstnanct se nejprve vyberou
vhodné metody, instituce, lektor, misto a Cas vzdelavani. Poté se
zajisti materidlni a technické vybaveni, urc¢i se podminky realizace
s urc¢itou instituci. N&sledné se informuji ucastnici vzdélavani
a vybere se vhodnd metoda hodnoceni vzdélavani a stanovi se naklady
vzd&lavani. (Siky¥, 2016, 141)

Zédkladnim problémem vyhodnocovani vysledkt vzdélavani je stanoveni
kritérii hodnoceni. Jak jiZz bylo feceno, kvalifikace a wvzdélavani
jako kvalitativni charakteristiky 3jsou obtizné kvantifikovatelné
a jejich troven, nebo velikost zmény, lze zjistit jen nept¥imo. Z toho
ovSem vyplyvad znac¢nd rozmanitost postupu vyhodnocovani. V odborné
literatufe se 1lze setkat s porovnanim vysledkd vstupnich testt
a testl po ukonc¢eni vzdélavaciho programu, monitorovanim
vzdélavaciho programu, kvantifikovanim praktickych prinosu

| 33



vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateld. Tyto metody vSak mohou
byt nepresné a malo spolehlivé. Nejcastéji se proces hodnoceni
rozdéluje na tadu dil¢ich hodnoceni jako Jje odezva, postoje
a néazory UcCastnikl vzdélavani, testovani Gcastnikli, hodnoceni
pouzitych nastrojl a jak se zménilo pracovni chovani a vykony
pracovniku, kteri se Gcastnili vzdélavani. (Koubek, 2010,
s. 274-2776)

5.2 Planovani osobniho rozvoje

Planovanim osobniho rozvoje chceme pomoci ziskani novych znalosti
a dovednosti v kratkodobém i dlouhodobém horizontu. Nejcastéji se
v8ak setkavame s jednoroc¢nimi pléany. (Dvotrdkovda a kol., 2012,
S. 288) Plan osobniho rozvoje se zamétr¥uje na kroky, které 1lidé
navrhuji ve prospéch svého rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za
formulovani a realizaci pléanu, ale musi jim byt pfitom poskytnuta
podpora ze strany organizace. Pladnovani osobniho rozvoje tvori faze
uvedené v néasledujicim obrazku.

Zhodnotit

soucasny stav

/ N\

M o

\ /

Naplanovat

kroky (akce)

Obrdzek 4 Fdze pldnovdni osobniho rozvoje

Zdroj: Armstrong (2007, s. 471)

Sirsim rémcem osobniho planu rozvoje je kariérni pléanovani, jehoi
cilem je dlouhodobé budovani kvalifikaéniho a pracovniho potencidlu
vybranych zaméstnancu pro vykon nadroc¢néjsich ¢innosti
a funkci. Zémérem Jje mit ve spravny cas potfebny pocet vhodnych
jedincli pro personadlni obménu. Kariérni plénovani mé& také ulohu
nastroje motivace zaméstnanct. Pravé nabidka kariérniho rustu
a osobnostniho rozvoje hraje velkou roli pro ziskdni a udrzeni
talentl a klicovych 1idi. (Dvoréakova a kol., 2012, s. 288)



5.3 Metody vzdélavani pracovniku

Jak jiz bylo receno, neexistuje zde jednoznadny navod, Jjak vybrat
ze v3ech metod tu nejuc¢innéjsi. Vybér metod je ovlivnén okolnostmi,
které ptasobi na podnik, na jednotlivych ucastnicich vzdélavani a na
stanovenych cilech. (Vodédk a Kucharc¢ikova, 2011, s. 111) Zalezi na
oblasti vzdélavéani, kterou podnik zvoli. Jinou metodu zvolime ptri
prisvojovani védomosti a znalosti a Jiné ptri ovliviiovani postoju
a nadzorua. V souclasnosti lze vymezit vice jak sto ruznych metod pro
podnikové vzdélavéani. (Bartonkova, 2010, s. 150-151)

Armstrong (2007, s. 465) Jjesté dodava, ze lepsi vysledky pfinese
kombinace nékolika zvolenych metod. Je to z duavodu, Ze dob¥e zvolené
Skdla metod vzdélavani ziskd vétsi pozornost zaméstnanci. Nedad se
tedy predpokléadat, Ze pokud podnik =zvoli jednu metodu, vysledky
budou stejné efektivni.

Podle Koubka (2010, s. 265-266) se metody vzdeéldvani déli do dvou
kategorii, kde misto vykonu vzdélavani rozdéluje tyto kategorie.
Podnikové vzdélavani probihajici na pracovisti a mimo pracovisté.

Vzdélavani na pracovisti

Vzdéldvani na pracovisti se wuskutecnuje pfri béZnych pracovnich
¢innostech a povinnostech. Koubek (2010, s. 267) uvadi nasledujici
metody vzdéladvani na pracovisti: InstruktdzZz pri wvykonu prace,
koucovani, mentorovani, konzultovéani, asistovéani, povérovani
ukolem, rotace prace a pracovni porady. Mnoho autord popisuje 1
dalsi metody vzdélavani na pracovisti, ale podrobnéji se zaméfme na
vy$e zminéné metody:

e Instruktdz pfi vykonu prace - metoda pfri které se pracovnik
uc¢i sledovanim a napodobovanim prace Skolitele. Metoda Jje
vhodné& pf¥i zaskolovéani, kde se pracovnik uc¢i z vykonu prace
jiného pracovnika. (Siky¥, 2016, s. 142)

e Koucovani - dlouhodobéjsi metoda uceni, instruovani
a sdélovani pripominek koucem. Kouc¢ periodicky kontroluje
pracovnika a pfistupuje ke kazZzdému pracovnikovi individualné.
Jde o soustavné podnécovani a smérovani pracovnika k Zadoucimu
vykonu préace. (Koubek, 2010, s. 267)

e Mentorovani - obdoba koucovani, ale s tim rozdilem, Ze kazdy
pracovnik si vybirad svého mentora. Je to dualezité =z toho
dt@vodu, Ze mentor by mél byt pro clovéka osobnim vzorem.
Vybrany mentor, pokud je ochoten byt mentorem, radi, stimuluje
a poméhé& pracovnikovi i v jeho kariére. (Koubek, 2010, s. 267)

| 35



e Konzultovani - jde o vzajemné konzultovani a ovliviovani, kdy
vzdélavany pracovnik se aktivné vyjad¥uje ke vSem problémim
své préace 1 procesu vzdéladvani. Tim vznikd zpétnd vazba
vzdélavateli. (Koubek, 2010, s. 268)

e Asistovani - metoda probihajici prostfednictvim zkuSeného
pracovnika, kterému je pridélen Skoleny pracovnik. ZkuSeny
pracovnik asistuje pri plnéni pracovnich ukold a ziskava tak
nové zkusSenosti a postupy. (Tureckiova, 2004, s. 104)

e Povérovani ukolem - rozvinuti predeslé metody tim, zZe Je
vzdélavany pracovnik povéren splnit urcéity tkol. Predem jiz mé
vytvotreny potfebné podminky. Jeho prace je sledovéna. (Koubek,
2010, s. 268)

e Rotace prace - vzdélavany pracovnik je postupné vzdy na urcité

obdobi poveérovan pracovnimi tkoly v rtznych Usecich
organizace, pracovisdtich, ¢&i pracovnich mistech. Metody se
vyuziva pfi seznamovani Cerstvych absolventu Skol
v organizacich, pri vychoveé tidicich pracovniku, ale

i u fadovych pracovnikl. (Koubek, 2010, s. 269)

e Pracovni porady - diky nim si uc¢astnici vyménuji zkuSenosti,
prezentuji nazory a zaujimaji postoje k problému. (Dvorakovéa
a kol., 2007, s. 302).

Vzdélavani mimo pracovisteé

Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté tradime podle Koubka (2010,
s. 270-273) :

e Prednasky - zaméreny na zprostfedkovani faktickych informaci
nebo teoretickych znalosti.

e Demonstrovani - nizorné vyucovani za vyuZiti audiovizudlni
techniky, pocitacli, trenazért, predvadéni pracovni cinnosti
apod.

e Pripadové studie - skutecna nebo smySlend vyliceni

organizac¢niho problému. Vzdéladvani Je studuji, snazi Je
diagnostikovat a navrhnout freSeni problému.

e Workshop - varianta pfipadové studie, kdy problém fesSi skupina
GcCastnikda, kte¥i maji kazZdy sé&m navrhnout zpuasob feSeni
zadaného problému. Po predloZeni ndvrhu je usporaddéna diskuse
a hledéd se optimdlni ndvrh ¢i kombinace navrhu.

e Brainstorming - dal$i varianta ptripadové studie, kde skupina
vymy31li ndvrhy pro teSeni problému, které provazi vzajemna
diskuze.

e ManazZerské hry - metoda orientovand na rozvoj praktickych

schopnosti Gcastniku, od kterych Jje vyzadovdna urcita
samostatnost a aktivita. U&astnici na sebe berou ur&itou roli,
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a tak poznavaji, jak se chovat v mezilidskych vztazich, strett
a vyjednavani.

e E-learning - interaktivni metoda vyuzivajici pocitact. Tato
metoda umoziuje okamzitou zpétnou vazbu, kolektivni
i individudlni vzdélavani a dalsi vyhody.

e Uceni se hrou - metoda spoc¢ivajici v zadéani Gkolu majici podobu
hry ¢i pohybové aktivity, kde uc¢astnici mohou pouZit ruzné
manazerské dovednosti. Po ukonc¢eni aktivity probihd diskuse
o tom, jaké manazerské dovednosti byly zapotfebi
a které tGc¢astnici pouzily.

e Assessment Centrum/Development Centrum - vybérova, ale
i wvzdélavaci metoda manazZeru. Simulace kaZdodenni problému
a naplné manazerské prace. Jde o ruzné ptripadové studie,
simulace a hrani roli, které Jjsou ale naro¢né na pripravu
a technické vybaveni.

Jako u predchozi kategorie plati, Ze vycet metod vzdélavani mimo
pracovisté mlZe byt obsdhlejsi, nicméné pro ucely této diplomové
prace postaci vysSe uvedené.



PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Prakticka cé&st analyzuje persondlni préaci a persondlni ¢&innosti ve
vybrané spolec¢nosti s cilem zhodnotit stéavajici stav, urcéit moZné
nedostatky a navrhnout vhodné zmény, které by prispély ke zlepSeni
persondlni prace i celkového fungovéani spolecnosti.

Vybranad spolec¢nost si neptrala byt v diplomové praci jmenovana,
a proto je oznacovana jako spolecnost ABCD.

Praktickd Ccast Je zpracovdna na zakladé internich dokument®
persondlniho oddéleni, internetovych zdroju, osobni zkuSenosti
autorky, pruzkumu trhu a dotaznikového Setfeni.

6.1 Podnikani spolecnosti

Mezinadrodni spolec¢nost ABCD byla zaloZena v Cervnu 2019 rozdélenim
odstépenim od materské spolecnosti ABC. Matetrskd spolecCnost ABC se
zabyvala vyrobou spotfebnich produktd do domacnosti a produktld pro
zdravi a osobni péci.

Nova spoleCnost ABCD se nyni zamét¥uje na produkty do domacnosti
oddélené a pod matefskou spolec¢nost ABC pat¥i produkty pro zdravi
a osobni péci.

ABCD zamé&stndva cca 60 zamé&stnancl v Ceské a Slovenské republice.

Mezi produkty spolecénosti ABCD pat¥i praci prasky, prosttredky na
¢isténi nédobi v mycce, Cistici prostredky do domécnosti a vonné
spreje a svic¢ky do interiéru. Mezi =zédkazniky pat¥i velkoobchody,
maloobchody a internetové obchody.

6.2 Organizac¢ni struktura spolec¢nosti

V Ceské republice ma spole&nost ABCD lokadlni pobocku na Praze 3,
kterd se zamér¥uje na administrativni ¢&&st obchodu. Spolecnost je
rozdélena do 7 oddéleni, kterd tvori komplexni zajisténi chodu celé
spoleénosti. Mezi hlavni oddéleni patfi:

e obchodni oddéleni - moderni trh, tradic¢ni trh a E-commerce,
e marketingové oddéleni,
e oddéleni logistiky a planovani zasob,

e financ¢ni oddéleni,



e personalni oddéleni,

e oddéleni pro dodrzovani produktovych legislativnich norem,
e oddéleni zakaznického servisu,

e controllingové oddéleni,

e pravni oddéleni,

e IT oddéleni.

Ve spolec¢nosti se uplatniuje tzv. liniova organizacni struktura, kde
v &ele stoji Country manaZer pro Ceskou a Slovenskou republiku,

jemuz primo reportuji manazeri jednotlivych oddéleni.

Obrazek 5 tedy naznacduje c¢ast organizacni struktury zaméFfenou na

obchod,

controlling a sales.
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Obrdzek 5 Organizacdni struktura spolecnosti ABCD

Zdroj:

Obrazek 6 znédzornuje pracovni mista a oddéleni,
Back Office spolecnosti.

interni dokumenty ABCD

kterd funguji jako
Jednd se tedy o vSechna ostatni oddéleni
vyjma téch uvedenych v pfedchozim znazornéni.
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Zdroj: interni dokumenty

6.3 Hodnoty spolecnosti

Spole¢nost na svych webovych strankdch uvaddi své hodnoty, které
charakterizuji kulturu firmy. Globdlni obchodni jednotka p¥rinasi
inovativni fesSeni do jedné tretiny vSech domacnosti na celém svété
tim, Ze odstranuje necistotu, Dbakterie, Sktdce a pachy, které
ovlivniuji zdravi a Stésti. Spolecnost ABCD také prinadsi zvySovani
hygienickych zadkladd po celém svété.

NiZe uvedeny obrédzek 5 uvadi hodnoty spolecnosti ABCD Spolecnost ho
vyuzivad k navigaci zpltsobem, jakym se pracovnici maji chovat jako
jednotlivci, jako tymy a jako spolecnost. Kultura spolecdnosti stavi
na tom, co spolec¢nost uc¢inilo uUspé3nou; a pripravuje na udrzitelny
rist, aby mohli i nadédle chréanit, 1éc¢it a vychovavat pristi generace.

onsu,
wﬁ;mmrgk
o Brsy

Do the
right thing.
Always.

Strive fof
€xcellence

Obrdzek 7 Hodnoty spolecnosti

Zdroj: interni dokumenty ABCD



6.4 Persondlni oddéleni spolecnosti

Informace o persondlnim oddéleni spolec¢nosti vychédzi =z osobni
zkudenosti a internich zdrojt persondlniho oddéleni aktualizovanych
pro rok 2020. Persondlni prace Jje pro spolecnost déleZitou slozkou
celého ¥izeni. Cinnost utvaru se tykd oblasti identifikace potfeby
pracovnika, =ziskavani pracovnikli, vybéru pracovnikli, prijimani
pracovnikta, adaptaci pracovnikdl a také se stard o hodnoceni,
odmérniovani a vzdélavani stéavajicich pracovnikid. V neposledni radé
se persondlni uUtvar snazi, aby pracovnici byli spokojeni s praci
a stard se o jejich profesni i socidlni rozvoj. Personadlni oddéleni
spolec¢nosti ABCD se skladé ze t¥i pracovniku.

HR Business Partner, ktery zajistuje strategické personalni procesy
a zasStituje celé persondlni oddéleni v podniku. HR Business Partner
m& na starosti hlavni persondlni procesy jako je ziskavani a vybér
pracovnikt, adaptaci pracovnik®, vzdélavani a rozvo] pracovniki,
propousténi a strategické jednadni s vedoucimi ostatnich oddéleni
(top managementem). HR Business Partner nepfimo reportuje HR
manaZerovi pro Vychodni Evropu a p¥imo Country manaZerovi pro Ceskou
a Slovenskou Republiku.

HR administrator odpovidad =za uUkoly v oblasti personalistiky
a administrativy, Jjako je napt. vedeni stavu dovolenych, vybranych
sick days, vydavani Multisport karet, agendou sluZebnich automobilt
atd. Administréator pracuje jako podpora HRBP a je v Uzké spolupréaci
s recepci a financ¢nim oddélenim.

HR asistentka Jje podplrny ¢&len persondlniho oddéleni, ktery pomdhé
s povéfenymi ad hoc uUkoly zadanymi HR Business Partnerem. Mezi
hlavni tkoly HR Asistentka pattfi podileni se na ziskavani a vybéru
uchazecl a zpracovavani persondlnich analyz.

Persondlni Gtvar md na starosti okolo 60 zaméstnanct. Soucasny vyvo]
poltu pracovnikd m& stoupavou tendenci, kdy v poslednich dvou letech
doslo k vytvor¥eni novych pracovnich mist a bylo vytvofreno nékolik
trainee pozic pro vysokoSkolské studenty. Spolecnost Je tvorena
prevazné mladym kolektivem s primérnym vékem 32 let.



7 PERSONALNI CINNOSTI
VE SPOLECNOSTI

Persondlni c¢innosti jsou nedilnou soucdsti chodu spolec¢nosti ABCD
stejné tak, jak je to v jinych organizacich. ProtozZe lidské zdroje
pat¥i k hlavnim zdrojim spolelnosti, jsou ve spolelnosti zavedeny
uréité obecné postupy, jak zamé€stnanec ziskévat, vybirat, prijimat,
adaptovat, hodnotit, ocenovat, vzdéladvat a rozvijet.

Tato kapitola analyzuje jednotlivé personalni ¢innosti ve
spoleCnosti s cilem identifikovat mozné nedostatky. Analyza je
provedena na zakladé internich dokumentd a vlastnich zku$Senosti
autorky, kterd ve spolec¢nosti pracuje na pozici HR asistentky.

7.1 Ziskavani, vybér, prfijimani a

adaptace pracovniku

7.1.1 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikd Jje ve spolecnosti ABCD <¢innosti, které
zajistuje, aby volnd pracovni mista prildkala uchazece, kterych by
bylo dostatec¢né mnozstvi s pottebnou kvalifikaci pro dané pracovni
misto. Je kladen duaraz na vcéasné obsazeni pracovniho mista
a minimalizovani nékladut.

V pripadé pot¥eby nového pracovnika Jsou definovany zéakladni
pozadavky na pracovnika vedoucim persondlniho uUtvaru a budoucim
nadtfizenym pracovnika. K definici vhodného uchazece slouzi popis
jednotlivych pracovnich mist.

Nakonec Jje podén inzerdt pres internetovy portdl Jjobs.cz, webové
kariérni stréanky spolec¢nosti a LinkedIn. Koncept inzerdtu je pro
vSechny pozice stejny. Zaméstnanci mohou doporuc¢it svého znamého.
V ptripadé prijeti pracovnika na Jjejich doporuceni maji néarok na
bonus v hodnoté 1 200 EUR.

V souclasné dobé se proces ziskdvani a vybéru uchazell stiva casové
naroénym a vyzadujicim zefektivnéni soucasnych postupli. Jednd se
0 primy disledek vytvafeni zcela novych pracovnich mist a trend
Castéjsi zmény pracovnich mist na trhu prace.
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Pro efektivni ziskavani a vybér uchazell je ttreba vytvorit pracovni
inzerat tak, aby ptrildkal spravné uchazece.

Spolec¢nost se nyni zabyva problémem, kdy se na volné pracovni pozice
hladsi velké mnoZstvi uchazecl; ti vsak nesplnuji zakladni podminky
pfimo nutné pro danou pracovni pozici (napt. Jazykové pozZadavky).
Personalista tak ztréaci spoustu Casu pfi prochdzeni Zzaddosti uchazect
a tim se celkova doba vybéru uchazecl prodluZuje. Sama autorka se
podili na vybéru uchazect, a proto se rozhodla k analyze a treSeni
tohoto problému.

Autorka této diplomové prace v kapitole ¢islo 8 ¥fe3i posledni
inzerat dostupny na webovych strankdch pracovniho portalu.

7.1.2 Postup vybéru pracovniku

Vybér pracovnikll zac¢ind shromdzdénim doslych Zivotopisu. Z téchto
Zzivotopist se vybiraji ty, které nejvice vyhovuji inzerovanému
pracovni pozici. K uSetfeni c&asu a efektivnosti wvybéru vhodného
uchazece se vyuziva tzv. Telefonického predvybéru. Uchazeci je
poloZeno nékolik zakladnich otéazek, které mohou odhalit Jjeho
vhodnost pro danou pracovni pozici.

Diky telefonickému ovéreni, které trva v pruméru 10 minut se dokézZe
odhalit i vyjadfovani uchazece, jeho osobnostni charakteristiky
a motivace k ziskdni obsazované pozice. Telefonicky predvybrani
uchazec¢i Jsou pozvani k osobnimu pohovoru. Uchazeclm jsou vidy
nabidnuté terminy, které jsou predem dohodnuté jako vhodné terminy
pro tazatele (personalistu, popt¥. nadfizeny daného pracovniho
mista) .

UchazeC¢ je nasledné emailem informovdn o terminu a mistu pohovoru
a kontaktni osobé, kterd pohovor povede. Prevadznad vét$ina pohovoru
ma 2 kola. V prvnim kole byva pfitomen personalista, popZ. nadfizeny
daného pracovniho mista. Pohovor je formdlni nestrukturovany. Druhé
kolo pohovoru Jje vénovano zjiSténim profesiondlnich dovednosti
pomoci Case Study a testy schopnosti (napt¥. test, zda uchazec umi
zachdzet s pocitacovym programem potfebnym k vykondni préce). Case
Study byva ptredem poslana uchazeci, aby si ji predpripravil a v den
pohovoru prezentoval své vysledky.

Na zdkladé téchto kol pohovord se vybere vhodny uchazeé na pracovni
pozici a nabidne se mu dana pozice.

Po ptrijeti nabidky uchazecem se prechazi do faze pfijimani
a adaptace.



7.1.3 Prubéh pfijimani a adaptace pracovniku

P¥ed nastupem nového pracovnika na danou pozici je tr¥eba =zaridit
formélni nadlezitosti jako je vytvoreni osobni slozky. Novy pracovnik
vyplni osobni dotaznik, podstoupi lékat¥skou prohlidku, ptredlozi
vysvédéeni o) nejvy3sim dosazeném vzdéléani, potvrzeni
o zaméstnéani tzv. ,zapoctovy list“ od predchoziho zaméstnavatele
a C¢islo bankovniho uUc¢tu. Nasledné je podepsdna pracovni smlouva.

Adaptace pracovnika =zac¢ind dnem nastupu do préace, kdy nového
pracovnika ¢ekd orientadni seznameni se spolec¢nosti, smérnicemi,
zplsobem préace, benefity a vSemi zaméstnanci spoleclnosti.

Sezndmeni s novym ©pracovnikem se provadi nejdfive zaslénim
informativniho e-mailu, kde je uvedeno kratké pfedstaveni nového
pracovnika, profesni fotografie a informace tykajici se zaclenéni
na novou pozici.

Nasledné je novy pracovnik sezndmen osobné i se v3emi zaméstnanci.
Orientac¢ni sezndmeni je vedeno HR Business Partnerem a nasledné
administrativni tkony ¥e$i HR Administrator.

V den néstupu do préace musi novy pracovnik vyplnit dals$i potrebné
dokumenty, je mu predédna zaméstnaneckd prirucka a popis pracovniho
mista, je mu didle predan pracovni poc¢itacd, pristupova hesla, mobilni
telefon, kanceldtské potreby a popf. automobil. V pripadé, zZe novy
pracovnik nepodepsal pracovni smlouvu predem, tak se pracovni
smlouva podepisuje v den nastupu.

Adaptace nasledné probihd primdrné na oddéleni, kam je pracovnik
organizac¢né zatrazen, ujimd se ho jeho nadrizeny nebo jim povéreny
zdstupce, kterého lze neformdlné povazovat za mentora. Pracovnikovi
je vysvétlena pracovni napln a dochazi také ke Skoleni tykajici se
firemnich smérnic. Oddéleni usporaddd napt. spolecdny obéd na
seznameni nového pracovnika s nejblizsim kolektivem.

V pruibéhu zkusSebni doby dochédzi k blizsimu sezndmeni s ostatnimi
oddélenimi diky vzd&jemné spolupraci. Novy pracovnik m& také
naplanované meetingy s kolegy, se kterymi bude v nejcCastéjsim styku.

Novacek mé& moznost kdykoli oslovit persondlni oddeéleni, kde je mu
nabidnuta pripadnd pomoc a zaroven v prubéhu zkusSebni doby dochézi
k neformadlnimu rozhovoru ohledné zaclenéni, pracovni naplné
a vztah® na pracovisdti.

Po uplynuti zku$Sebni doby vyplni novy pracovnik dotaznik tvkajici
se jeho adaptace. Po vyhodnoceni dotazniku se miZe pripadné vytesSit
problém, ktery mohl v prtbéhu adaptace nastat.



7.2 Hodnoceni, odménovani a motivace

pracovniku

Prvni hodnoceni, se kterym se pracovnici setkaji, probihd na konci
t¥imésicéni zkuSebni doby, vystupem je slovni hodnoceni s navrhem na
pokracovani ¢i ukonc¢eni pracovniho poméru. Toto hodnoceni se tyka
novych pracovnikil.

7.2.1 Roéni plan vykonu

Formdlni hodnoceni zaméstnancl v podniku ABCD vychéazi =ze dvou
hodnoticich procesti: roc¢ni plan vykonu celého podniku a platového
prezkouméni. Roéni plan vykonu je vytvoren =z nékolika elementf,
které jsou stanoveny tak, aby motivovaly k vy$Simu vykonu na trhu.
Diky témto elementltm se stanovy pléan, kterého by méla firma dosdhnout
viz tabulka 1. Roc¢ni plan vykonu je platny od ledna do prosince. Na
zaCatku roku kazdy pracovnik dostane roc¢ni plan vykonu s uvedenim
pracovnikovi zpusobilosti a vykonnostnich c¢ild pro dany fiskélni
rok (viz Tabulka 1).

V niZe uvedené tabulce je mozné vidét detailni nédhled systému
hodnoceni jednotlivych pracovnikd véetné podrobného vysvétleni
jednotlivych element® dané vysledné vysSe bonusu.

Po skoné¢eni roc¢niho planu vykonu bude vyhodnocen Uspéch oproti cili
a pro kazdé méreni vykonnosti bude stanovena uUroven vykonnosti
a multiplikator.

Zadkladni vypocet bonusu je zndzornén pomoci nékolika prvka, které
urc¢i individuédlni c¢astku kazdého zaméstnance.

Vyslednd vysSe bonusu = zakladni plat * bonusové procento * vysledny
multiplikator

Pro nadzornou ukazku autorka uvadi vyslednou vysSi pomoci prikladu:

e Roc¢ni zédkladni plat: 600 000 K&

e Stanovené bonusové procento: 10%

e Multiplikator: 2.0

e Méteni vykonu 1: ,Dobry™ 1.00

e Méreni vykonu 2: ,Velmi dobry"“ 1.2

e Méreni vykonu 3: ,Dobry“ 1.0
Vypocltend rovnice

(600 000 * 10 %) * (1.00 * 1.2 * 1.00) = 60 000 * 1,2 = 72 000 K¢
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Tabulka 1 Roc¢ni hodnoceni vykonu

Elementy

Vysvétleni

Bonusové procento

Jde o procenta zdakladniho platu jednotlivého
loracovnika. Bonusové procento je uvedeno jiz
v pracovni nabidce.

oo

Priklad - 7,5 %, 10

Méreni vykonu

Kazdy rok jsou stanovena dvé nebo tri finanéni nebo
funkcéni opatreni. Ty se 1isi v zdvislosti na funkci,
regionu nebo oblasti zaméstndni.

Priklad - Cisty prijem, hrubd marzZe, provozni zisk zemé
nebo Cisty pracovni kapitdl.

Vykonnostni uroven

Pro kazdé méreni vykonu je nastavena rada urovni, od
,neprijatelnych" po ,vynikajici“. ,Dobra“ je cilovd
droven vykonu - je navrZena tak, aby byla realisticka
a uzce sladénd s ocekdvanymi obchodnimi vysledky.

Urovné vykonnosti se 1i$i v zdvislosti na internich
a externich faktorech, mimo jiné vcietné vyvoje
trhu/portfolia, trznich trendid, potencidlu ristu
a historické vykonnosti.

Kazdy rok jsou uUrovné vykonu stanoveny s rozpétim, aby
se urcil rozdil mezi jednotlivymi urovnémi vykonu.

Multiplikdtor

Pro kazdou uroven vykonu je nastaven multiplikdtor.
,Dobry"“ vykon je multiplikdtor 1,0, coZ md za nasledek
cilenou bonusovou castku.

Pokud je cil ,dobré“ drovné vykonu prekrocen,
multiplikdtor je vyssi, a proto je 1 bonus za vykon
vysSsi.

Pokud je vykon nizsi nezZ ,Dobry“, multiplikdtor je
mensi a bonus za vykon je sniZen.

Pokud neni splnén minimdlni vykon, pak nebude bonus
vyplacen.

Zdroj: interni dokumenty ABCD

7.2.2 Mzdové prezkoumani

Pracovnici jsou hodnoceni a odménovani také pomoci individudlniho

hodnoceni, které zac¢ind rozhovorem pracovnika s liniovym manaZerem.

Diskuze zahrnuje prezkoumadni a odsouhlaseni prioritnich obchodnich

cilld a také nastaveni osobnich cild na pristi rok. Diskuze pracovnika

a jeho nadrizeného pomtZe k rozvojovi ciltl a hodnoceni toho, co je

tteba udélat pro dalsdi rust jako jednotlivci s lepSimi vysledky.

Personalni oddéleni a liniovi manaze¥i jsou zodpovédni za zvySovani

| 47



mezd pro jednotlivé pracovniky. Persondlni oddéleni
vyjimeéné polozky (pfepis, Upravy). ZvySeni mezd také
stanoveném rozpoctu na mzdy.

zkontroluje

zavisi na
ZvySeni mzdy kazdého pracovnika zavisi
na vyhodnoceni jeho vykonu viz Tabulka 2.

Tabulka 2 Mzdové prezkoumdni

Hodnoceni Popis hodnoceni szs:nl
Vyjimecény Uspéch a nejlepsi vykon ve své
t¥idé proti vsem cillti. Prikladnd uc¢innost v
.| roli, efektivné t¥es$i vice priorit. Sahne dal
Excelentni , . <
vykon tim, Ze vezme na sebe zodpovednost, 6 %
soustavné dobrovolniky, aby pfevzali nové
ukoly a/nebo iniciativy a dohliZi na
dokonceni bez pottreby Fizeni.
Prekonava vétsinu cilll a uUroven vykonu je
vyrazné nad vrstevniky. Vidi ostatni jako
Vysoky vysoce efektivni roli. Inspiruje ostatni 4%
vykon ¢leny tymu/Jjednotky prostrednictvim chovéani
orientovaného na zéakladni hodnoty; wvysoce
cenény c¢len tymu.
Dlisledné spliiuje v3echny své cile a
oCekavani vykonu. Vétsinu ¢asu demonstruje
Dobry chovani orientované na zakladni hodnoty a je
vykon si védomo, kde existuji prileZzitosti ke 2 %
zlepsSeni. Kompetentni a plné efektivni v
roli - a je povazovan za vazeného c¢lena
tymu/jednotky.
VylepSeni je nutné pro disledné plnéni cilu
a pozadované urovné vykonnosti. VyZaduje
Potfeba znac¢ny dohled k dosazeni nékterych 0 %
zlepseni pracovnich povinnosti. Mezery ve stylu
vedeni a chovani k zadkladnim hodnotéam jsou
evidentni.
N Mélo by byt pridéleno novym externim .
Prilis . . L. . oo . . Muze se
j zaméstnancim méné neZ 6 mésicut v dobé e
novy L lisit
posuzovani.
Zdroj: interni dokumenty ABCD
Na proces hodnoceni navazuje proces odménovani a motivace. Mezi

pouzZivané néstroje odménovani patf¥i pevnd mzda, variabilni slozZka
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mzdy, kterd je vazand na hodnoceni roc¢niho planu vykonu, mzdové
priplatky a zaméstnanecké vvhody, neboli benefity.

7.2.3 Benefit systém

Ve spolecnosti ABCD funguje systém Dbenefitt, ktery slouzi
k uspokojovani potteb pracovnik®. Seznam benefitd je stanoven ve
firemnich smérnicich. KaZdy pracovnik maze do téchto smérnic
nahliZet na firemnim portdlu a v zaméstnanecké ptrirucce. Navrh
benefitd pripravuje persondlni oddéleni, nésledné Je schvéalen
a podepsan kompetentnimi osobami. V pripadé, Ze dojde ke zménam,
jsou pracovnici o novych skutec¢nostech informovani. Benefity lze
rozdélit do péti kategorii: fixni benefity, volitelné benefity,
vyhody podpory zZivota, benefity na pracovisti a ocenéni zaméstnancu.

Fixni benefity:

e 25 dni dovolené - zaméstnavatel poskytuje kromé zakoniku préace
1 pracovni tyden navic, tj. narok na 5 pracovnich tydnu =za
kalendad¥ni rok. Dovolend a termin neni omezen, pokud neni v
kalendd¥nim roce stanoveno jinak. Zadost zam&stnance posuzuje
liniovy manazer. Nesouhlas s Z&dosti o dovolenou se projevi
pouze tehdy, kdyZ spolecénost potfebuje zaméstnance
k dokonc¢eni ukola.

¢ 5 dni sick days - Spolec¢nost umoznuje svym zamé€stnancum zustat
v pracovni neschopnosti maximdlné 5 dnl (lze Jje vyuzit
rozdélené) bez potvrzeni lékare. Tyto dny spravuje HR
Administrator; je proto povinnosti kazZdého zaméstnance
informovat HR Administrdtora a svého pfimého nadtrizeného
o vyuziti sick days.

e Prilezitostnd prace z domova (Home Office) - Zaméstnanci maji
mozZznost pracovat z domova na prileZitostné kratkd obdobi (&ast
dne nebo maximdlné cely den) =za pfredpokladu, Ze pracovnik
informoval predem svého nadtrizeného.

¢ Flexibilni pracovni doba - Spolec¢nost umozZiuje zaméstnancltm
flexibilni pracovni dobu. Je stanoveno zakladni casové obdobi
(10:00 - 15:30), kdy by mél Dbyt zamé€stnanec pritomny
v zaméstnani, pokud neni stanoveno jinak.

e Prispévek na stravenky - Spolec¢nost plati 55 % hodnoty
stravenky a 45 % hradi zaméstnanec. PocCet stravenek za posledni
mésic vychdzi z pracovnich dnd v mésici a ode¢itd se poclet
svatka, dnt nemoci a placeného obéda Dbéhem schiuzek nebo
sluzebnich cest. Poukazky na jidlo jsou vydavany na zacatku
pristiho mé€sice recepcni.



Volitelné benefity:

e Prispévek na Multisport kartu - KaZdy =zamé€stnanec miZe mit
v ramci spolec¢nosti jednu Multisport kartu, kde zamé€stnavatel
predplati 300 KCE mé€sicné a zamé€stnanec zaplati 350 K& mésicné
a jednu dalsi kartu, kterou zaméstnanec plné zaplati (790 K&
mésicéné) . Karty jsou dodavany pred validaci a jsou poskytovany
HR Administrdtorem.

e Prispévek na penzijni prfipojisténi nebo Zivotni pojisténi -
Spole¢nost ptrispiva castkou 250 K& na UGcet zaméstnaneckého
penzijniho/Zivotniho fondu, pokud poskytne platnou dohodu mezi
zaméstnancem a penzijni/zZzivotni pojistovnou.

e Placené 1-2 socidlni dny na charitu - Zaméstnavatel umozZinuje
zaméstnancim v prubéhu roku vyuZit prileZitosti a pomoci
neziskovym organizacim v cCase pravidelného zameéstnani.
Zaméstnanci si mohou najit svou charitu samostatné nebo vyuzit
moznosti spolecnosti.

¢ Globalni plan nakupu akcii - MozZnost nakupovat akcii
spolecnosti s 20% slevou a Cerpat vyhody z jejiho postaveni na
trhu s cennymi papiry.

e Pouzivani sluZebnich automobill pro soukromé uéely - plati pro
zaméstnance, kterému nadlezZi pravo na sluZebni automobil.

Benefity poskytované p¥i Zivotnich udalostech:

e Bonus pro derstvé vdané/Zenaté zaméstnance - Spolecdnost
vyplati zaméstnancuim, kteri jsou cCerstvé vdani/Zenati
2 000 K¢ v ¢&isté vysi. Platba je poskytovdna s nejbliZzsim
vyplacenim mzdy.

e Bonus za nové narozené dité - Spolec¢nost slavi se Stastnymi
okamZiky svych zaméstnanct, jako Jjsou napriklad novorozenci
v rodiné, proto maji nédrok na jednordzovou platbu za nové
narozeného 2 000 K& v Cisté vysi.

e Placend otcovska dovolend - novi otcové majili moZnost vzit si
20 dnt na otcovskou dovolenou.

e Placenid mate¥skd dovolend - Spolecnost podporuje matky a déti
a vyplaci rozdil mezi podporou matetrské dovolené a prumérnym
Cistym platem po dobu 26 tydnd s podminkou poslednich
12 nepretrzitych mésicl préce ve spolecnosti.

e Bonus pro rodice déti sSkolniho véku - Spolecnost podporuje
rodic¢e a pottreby déti na zédkladnich a sttednich Skolach, proto
se kazdy rok s platem v zar¥i zasild také 100 EUR v Cisté vysi
za kazdého zZé&ka/studenta.

e Prispévek na nenadalé umrti v nejblizsi rodiné - Spolecnost
poskytuje prispévek 4 500 K& v Cisté vysi.



Benefity na pracovisti:

e Cerstvé ovoce do kancelare - kazdé pondé&li dodani &erstvého
ovoce do kancelate.

e Napoje zdarma - kéva, ¢aj a horkd cokolédda zdarma v kanceldri
bez jakéhokoli omezeni.

e Masaze - moznost vyuzit 1b5minutovou masdZz kazdy mésic
v prostoru kanceldri. Zaméstnanci je odecteno 50 K& z platu,
zbytek hradi spolecnost.

e Vyhodny nakup firemnich produktd - ptrileZitost ke koupi
firemnich produkttl za zvyhodn&nou cenu 2krat roc¢n&. Castka
objednavky je odectena ze mzdy.

Ocenéni zaméstnancu:

e Jubileijni bonus - Spolecnost ocenuje zaméstnance
s dlouhodobym =zé&dvazkem, proto existuji jubilejni Dbonusy na
3, 5, 10, 15, 20 a vice let. Pokud neni dohodnuto jinak, jsou
tyto bonusy vyplédceny s nejblizsi vyplacenou mzdou.

e Ocenéni zaméstnanci - Spolecnost ocenuje hodnoty, které jsou
uvedeny v Kompasu hodnot (viz kap. 6.2). Personalni oddeéleni
odpovidad za ziska&ni nominaci a nésledného vyhlasSeni.

e Ocenéni na konci roku - konec¢ny vitéz vSech hodnot uvedenych
v Kompasu (viz kap. 6.2) vyhrava evropsky vylet v celkové vysSi
1 200 EUR.

Spolec¢nost a také autorka préace se zabyvaly problematikou benefitt,
které v soucasnosti spolecnost nabizi.

Benefit systém Jje dlouhodobé neaktualizovany a nemusi odpovidat
nabidce, kterou nabizeji konkurenéni spolecnosti. Pro zvys3eni
konkurenceschopnosti spolec¢nosti na trhu préce Jjako preferovaného
zaméstnavatele a zaroven spokojenosti soucasnych pracovnikd, byla
vytvotrena analyza benefit systému.

Analyze benefit systému se vénuje kapitola 8.2.

7.3 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

ABCD zajistuje pro vdechny pracovniky povinnd Skoleni, kterd maji
pfednost pred béZnym pracovnim reZimem, nebo maji stanoveny termin
splnéni. Pracovnici také mohou vyuzit volitelné vzdéldvaci aktivity
a Skoleni. Na internich webovych strankdch je mozZné =ziskat vice
informaci o kariérnim i osobnim rozvoji. Je zde také moZnost
vzdélavani diky volitelnym 3kolenim.



Mezi dalsi volitelné vzdélavaci aktivity patfi rozvojové aktivity
a Skoleni, které se konaji v ruaznych c¢asovych Usecich roku.
Volitelné vzdélavaci aktivity sestavuje personalni oddéleni a najima
externi 3Skolitele. Posledni rozvojové aktivity se konaly béhem
podzimu 2019. Mezi primdrni okruhy rozvoje pracovnikd pat¥i IT
dovednosti, prezentaéni dovednosti, produktové =znalosti, prodej
a komunikad¢ni dovednosti.

Mezi dal3i okruhy pat¥i také osobni rozvoj, dusSevni hygiena
a relaxacni techniky. Pracovnik se mlze ptrihlasit na jakoukoli
vzdélavaci aktivitu, kterd probihd v ramci pracovni doby. Dédle maji
pracovnici moZnost vyuzit individudlnich jazykovych kurzt. Ty jsou
vhodné pro ty, kteri chtéji zlepSovat znalosti cizich jazyku, které
pot¥ebuji k vykonu prace.

K rozvoji i hodnoceni vykonu jednotlivce se vyuziva také rozhovort
mezi pracovnikem a Jjeho ptrimym nadrizenym, kde se jednou rocéné
proberou predeslé aktivity a vysledky pracovnika a stanovi se cile
pro dalsi rok (viz ptredesld kapitola). Jednd se o cile, které
rozvinou schopnosti a dovednosti jedince a prinesou lepSi pracovni
vykony.

Samotny kariérni rozvoj Jje ve spolecnosti ABCD velkou pfidanou
hodnotou préace. Pracovnik m& moZnost kariérniho rGstu primo ve
spolecCnosti a diky zndmosti a UGspéSnosti firmy obstoji na pracovnim
trhu v ptfipadé hleddni nové prace.

7.4 Problémy personalnich ¢innosti

Analyza jednotlivych persondlnich ¢innosti ve spolecnosti odhalila
problematické oblasti, které je ttreba zlepSit.

Mezi identifikované ©problémy patt¥i koncept inzerdtu volnych
pracovnich pozic a benefit systém.

Soucasnd podoba inzerdtu m& za nésledek prodlouzeni vybérového
fizeni a neefektivni vyuziti casu nékolika zainteresovanych osob.
Na volné pozice se hlédsi velké mnozstvi nevhodnych uchazect
nesplnujici zédkladni pozZadavky.

Rovnéz pouzivany benefit systém Jje dlouhodobé neaktualizovany
a nemusi odpovidat nabidce, kterou nabizi konkurence na trhu préce.
Konkurence schopnd nabidka benefitd pat¥i k hlavnim duavodim pfi
vybéru zaméstnani.

ReSeni zjisté&nych problémli je obsahem nidsledujici kapitoly.



8 RESENI ZJISTENYCH PROBLEMU
PERSONALNI PRACE VE SPOLECNOSTI

Tato kapitola pt¥inds$i rozbor a teSeni dvou zjisténych problému
personédlni préace ve spolenosti, a to inzerce volnych pracovnich
pozic a benefit systému. Tato kapitola vychdzi z provedené analyzy
personadlnich ¢innosti ve spolecénosti, informaci od spolecénosti LMC,
prazkumu trhu nejmenované konzultacdni spolecnosti a interniho
dotaznikového Settfeni mezi pracovniky spolecnosti ABCD.

8.1 Analyza pracovniho inzeratu

Ziskat ty spravné uchazece na nové otevrené pozice je pro firmu ABCD
zdsadni, a to z nékolika duavodi. Jen pf¥i obsazeni vsech pozic mlZe
chod spolec¢nosti probihat plynule. Také cas, ktery stréavi
personalista ziskdvanim a vybérem je cenny a mohl by se vyuzit
k vykonadvani Jjinych personalnich <¢&innosti. V soucasné dobe se
spolecnost potvkd s nékolika problémy tykajici se ziskédvani a vybéru
zaméstnanci, mezi které patti:

e Velké mnozstvi nevhodnych uchazect, ktetri nesplnuji zakladni
pozZzadavky.

e Neprehlednost a komplikovanost inzeratl volnych pozic.

K analyze zlepSeni ziskadvani a vybéru uchazect autorka vyuZiva volné
dostupnych informaci od spolecnosti LMC (e-book obsahujici 9 tipud
pro psani inzerdtd, na které je radost odpovidat. (28. 1. 2020)),
které jiz byly popsény v teoretické <&&sti (kapitola 2.2). Tento
zdroj informaci byl vybran proto, Ze spolec¢nost LMC se mimo jiné
zabyvd HR marketingem a Jje lidrem na trhu prace a vzdélavani
(jobs.cz, prace.cz, seduo.cz, atmoskop.cz). Spolec¢nost ABCD vyuzivéa
sluzeb spolec¢nosti LMC =z hlediska inzerce na Jjobs.cz a vybéru
uchazecl pomoci Teamio Free. Na svych webovych strankdch www.lmc.eu
poskytuje magazin tykajici se personalistiky. Soucadsti magazinu jsou
¢lanky, data, pruzkumy a ruazné prirucky pro specialisty v daném
oboru.

Analyze poslouzil inzerat ,Key Account Specialist“ zveFfejnény na
pracovnim portdlu www.jobs.cz.

Inzeraty volnych pracovnich pozic spolecnost ABCD vystavuje na vyse
zminénou webovou doménu Jjobs.cz, své webové stranky a LinkedIn.

| 53



Inzerdt volné pracovni pozice obsahuje 5 ¢asti:

e predstaveni spolecnosti,

e struény popis pozice,

e jakou odpovédnost by mél uchazec¢ na daném pracovnim misté,
e schopnosti a dovednosti, které se od uchazece ocekédvaiji,

e Cco muZe spolec¢nost nabidnout - benefity a kariérni rust.

ABCD neposkytuje informace o vys$i mzdy. Mzda Jje v3ak vloZena do
systému a uchazecd si muZe pomoci filtr® vyselektovat pozice, které
nabizeji jejich ocekdvany finanéni ptrijem.

VSechny inzerdty volnych pracovnich pozic se generuji v anglictiné.
Firemnim jazykem Jje anglic¢tina, ale vétdina volnych pozic vyzaduje
i plynulou ¢estinu. Podminky na jazykové znalosti jsou zminény na
konci inzerdtu ve shrnuti. Cast inzerdtu je napsédna celymi vé&tami
a Cast v odrézkach.

Autorka niZe provedla detailni rozbor jednotlivych c¢éasti inzeratu
aktudlni inzerované pracovni pozice ,Key Account Specialist™.
Analyza mé& poukdzat na problematické &&sti tohoto inzerdtu. Uplna
verze je vlozena jako priloha této diplomové préace.

Cast 1 Nazev pozice

e Jazykem inzerdtu je anglic¢tina. PoZadavek na uchazece je plynnéa
¢eStina i anglic¢tina. Jazykovy pozadavek je zminén skoro na
konci inzeratu a mlZe byt snadno prehlédnutelny.

Key Account Specialist

A fantastic opportunity is available for a Key Account Specialist to join our Sales
Team.

Obrdzek 7 Inzerat cast 1

Zdroj: interni dokumenty ABCD

Cast 2 Popis pozice

e Popis pozice obsahuje velmi mnoho informaci, které nejsou
podstatné pri predstaveni pozice.
o Zbyteéné pouziti préazdnych frazi.

e Chybi osobni fraze, které oslovi uchazece.



The Key Account Specialist’s overall objective is to develop and implement the sales
strategy per customer in alignment with ABCD's strategic objectives and to manage the
customer relationship on an ongoing basis. The role is responsible for preparing
background analyses and reports for promotional activities. The task is communicating with
co-workers and external partners, contractors, customers. Excellent opportunity to gain

deeper experience in the Field of FMCG and professional challenges from the first day.

Key responsibilities:

« Developing, selling, implementing and evaluating business plans to meet or exceed
financial goals and responsibility for achieving strategic objectives per customer

« Building long term partnership with the customers

» Responsible for the promotional strategy per customer, and promotional execution

« Managing and improving distribution, pricing, shelving and merchandising

» Responsible for developing customer new product launch plans and ensuring
successful implementation

« Continuous improvement in the management of the accounts by identifying
opportunities for efficiency and profitability and overall improvement and expertise in
the management of categories - serving as a trusted business advisor

« Working in close partnership with the marketing and trade marketing functions to

ensure development and implementation of customer category strategy

Obrdzek 8 Inzerat cast 2

Zdroj: interni dokumenty ABCD

Cast 3 Pozadavky na uchazede:

e VsSechny pozZzadavky jsou uvedeny v jednom odstavci. Proto neni

ihned jasné, které jsou opravdu dulezité.

e Pozadavky na uchazece jsou nejasné specifikované a diky tomu

mize vzniknout nedorozuméni mezi spolecnosti a uchazecem.

Is this You?

* Bachelor's degree level ideally in a business-related subject

s Advantage is a professional experience as a sales assistant / trainee preferably in
FMCG / retail, but other backgrounds also welcomed

= Strong communication skills, both in Czech/Slovak and English

= Analytical ability

» Good knowledge of MS Office, especially Excel

* Ability to think outside the box

» Resilient and able to respond under pressure

» Positive attitude towards challenges and changes

Obrdzek 9 Inzerdt cast 3

Zdroj: interni dokumenty ABCD



Cast 4 Co miZze spoleénost nabidnout:

e Mnoho informaci, které nejsou strukturované do odrazek, které
mohou usnadnit ¢teni inzerédtu.

e Nabidka obsahuje mélo informaci o atmosféfe spolecnosti
a flexibilité spolecCnosti.

e Chybi primy odkaz na kariérni stranku firmy, kde by se mohl
uchazeé¢ dozvédét vice.

In Return ABCD offers very competitive salaries with excellent benefits (5 weeks
holidays, 5 sick days, refreshment & massages in the office, Multi-sport card, meal
vouchers, pension contribution, discounts on products, BBQ parties at the terrace,
discount for participating in company’s shares, efc.). The last but not least the chance to
progress your career within a truly flexible organization, currently empowering local

markets.

Obrdzek 10 Inzerdt cast 4

Zdroj: interni dokumenty ABCD

8.2 Analyza benefit systému

Benefity patt?¥i k hlavni rozhodovaci proménné, kterou potencidlni
i soucasni =zaméstnanci berou v uvahu p¥i vybéru zaméstnéni.
Spole¢nost ABCD se nyni touto problematikou zabyva a autorka préace
se dlouhodobé podili na analyze benefit systému. Pro analyzu
benefitd byl pouzit prizkum trhu zamé&¥fujici se na benefity od
nejmenované konzultacni spolecnosti a dotaznikového Setreni
zaméstnanct. Pruzkum trhu Dbenefitd Je internim zdrojem, ktery
spole&nost ziskala od zahraniéni pobocky ABCD, proto Jje zdroj
prizkumu trhu anonymizovany.

Dotaznikové Setfeni bylo zpracovano interné personadlnim oddélenim,
se souhlasem analyzovat vybrané otadzky v diplomové praci. Prlzkum
trhu benefitd byl zvolen, protoze prinesl davéryhodné informace
z trhu prédce a autorka mohla porovnat soufasny stav benefitl na trhu
prace a stav  benefitt nabizeny spolecénosti ABCD. Metoda
dotaznikového Setfeni byla zvolena proto, aby pracovnici vyjadrili
svldj nazor na souclasny benefit systém.



8.2.1 Vysledky pruzkumu trhu nejmenované

konzultaéni spolecénosti

Pro celkovou analyzu benefitl spolecnosti byly nejdfive analyzovany
informace od nejmenované konzultac¢ni spolec¢nosti, kterd vytvorila
prtizkum o zaméstnaneckych benefitech.

Prazkum trhu slouZi k porovnadni s ostatni konkurenci na trhu préace
a ukazZe, které oblasti zaméstnaneckych benefitld by se mély zlepsit,
aby spolecnost ABCD mohla nabidnout zaméstnanecké benefity, které
zaruci dobré postaveni spolec¢nosti na pracovnim trhu.

Nejmenovand spolecnost poskytujici pruazkum Jje nejvétsi svétovou
poradenskou spole¢nosti v oblasti lidskych zdrojt. Konzultacdni
spolec¢nost mé vice nez 21 200 zaméstnanci a puUsobi mezinadrodné ve
vice neZ 130 zemich. Konkrétni analyza se zabyva prlzkumem celkového
odmé&novani v Ceské Republice za rok 2018. Pro analyzu spole&nosti
ABCD byly pouzity Jen informace tykajici se trendd v oblasti
benefitd, které jsou poskytovany zaméstnanclm firem UGcastnicich se
prazkumu. Do prlizkumu byly vlozZeny informace od 265 spolecnosti
ptisobicich v Ceské Republice. Spole&nosti, které se Ucastnily
prazkumu, byly z rtGznych prumyslovych odvétvi. Prlzkumu benefitd se
konkrétné ucastnilo 199 spolecnosti.

U kaZzdé otézky pruazkumu Jje uvedeno, kolik procent spolecnosti
poskytlo informace na konkrétni otazku. VSechny udaje jsou uvadény
jako sttedni hodnoty, neni-1i jinak uvedeno. Pruzkum benefitd Je
rozdélen do podkategorii benefitt:

e dichodové benefity,

e Zivotni pojisténi,

e pojisténi profesni odpovédnosti,

e sick days (bez prohlaSeni lékare),

e nemocenské nad zadkonem stanovené pozadavky (s 1lékarskym
prohlasSenim),

e soukromé zdravotni benefity,

e stravovani,

e doprava do prace,

e dny dovolené nad zakon stanovené pozadavky,

e firemni mobilni telefony,

e firemni ptjcky,

e volnoc¢asové a sportovni aktivity pro zaméstnance,

e dalsi ocenéni,

e produkty spolecnosti,

e prace z domova,



Na

benefity vzdélavéni a rozvoje,

flexibilni benefity - Cafeteria systém,

odstupné nad zakonné pozadavky,

firemni automobily.

zdkladé analyzy prlUzkumu trhu, ktery byl

benefity ve vybranych spolecnostech,

spole¢nosti ABCD neexistuji
zjisténé z prlzkumu trhu.

anebo nedosahuji

Tabulka 3 Porovndni vybranych benefitu

Informace z prizkumu benefitt

vyplynulo,

ABCD soucasnost

Prispeévek na penzijni

pripojisténi 959 K¢ 250 K¢
Prispévek na dopravu do prace

5 958 K& 0 K¢
ZvySeni prispévkd na podporu
zivota — napt.:
bonus pro Cerstvé vdané, Zena-
té 3 592 K¢ 2 000 K&
narozeni ditéte 2 787 K& 2 000 K¢
Zvyseni jubilejniho ocenéni -
3 roky neuvedeno 1 800 K¢
5 rokt 3 960 K¢ 3 600 K&
10 roku 7 700 K& 7 200 K¢
15 roku 10 900 K& 14 400 K&
20 roku 13 691 K¢ 18 000 K&
25 roku 14 251 K& 24 000 K¢

Zdroj: Autorka na zédkladé internich dokumentd ABCD

zamé¥en na nabizené
které benefity ve
st¥edni hodnoty

8.2.2 Vysledky interniho dotaznikové Setrfeni

mezi pracovniky spolecnosti

Ve spolec¢nosti ABCD byl nés
poskytovani zaméstnaneckych

ledné proveden vyzkum

benefitu

pomoci

v oblasti
anonymniho
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dotaznikového Setteni, které bylo vytvoreno <¢leny personalniho
oddéleni. Pro tvorbu dotaznik® byl vyuzit elektronicky néstroj
~MonkeySurvey"“. Elektronicky dotaznik byl dostupny od 10. 12. 2019
do 30. 12. 2019. Tento dotaznik byl spolu s privodnim dopisem posléan
vSem pracovniklm. Nadvratnost dotaznikd byla 75 %. Cilem
dotaznikového Setteni pro zaméstnance bylo zjisténi, jak se Jjim
systém benefitd 1ibi, co preferuji a jaké zmény by udélali. Dotaznik
obsahoval 10 otéazek, z nichz bylo 9 povinnych. Pro analyzu benefita
bylo v diplomové praci vyuzito vybranych 8 otazek, které prinesly
informace pro zavérecnad doporucleni.

Pro analyzu dotaznikového Setfeni byly stanoveny tyto vyzkumné
otazky:

1. Je prispévek na penzijni pripojisténi nedostatecny?

2. Tyden dovolené navic a sick days Jsou nejdtleZzitéjsimi
benefity?

3. Je vybér benefitd dostacdujici?

4. Je vhodné zavést elektronické stravenky misto soucasné
papirové formy stravenek?

Pro analyzu benefit systému byly vybrdny tyto otézky:

1. Urcete Vasi preferenci vybranych benefita.

Respondenti mohli u této otéazky vybrat ze stupnice, 3jak moc
preferuji Jjednotlivé benefity. Kazdy zminény benefit musel byt
ohodnocen. Z vysledku Jje vidét, Ze nejvyssi preferenci mé& tyden
dovolené navic, sick days, stravenky a préace z domova. Dale byly
vysoce preferovany benefity ve formé prispévku na Multisport kartu
a rozvojové aktivity a kurzy.
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Graf 1 Preference benefitu

Zdroj: Autorka

2. Jaké dalsi vyhody povazujete za uzZitecné?

Graf 2 zobrazuje na Skadle preference dalsi benefity, které mohou
respondenti povaZovat za uzZiteéné. Dalsi preferované benefity podle
respondentl jsou pruznd pracovni doba, ndpoje na pracovidti zdarma,
ovoce v kanceld?i a také mozZnost ndkupu firemnich akcii.
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Graf 2 Dalsi uzitecdné benefity
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3. Jaké aktivity povazujete za prospésné?

Z vysledkovych dat lze porovnat, jaké aktivity pfijdou respondentim
prospesné. 7Z grafu je vidét, zZe mezi vysoce preferované aktivity
pat¥i grilovani na terase a charitativni akce. Tyto reakce znaci,
ze se pracovnici radi socializuji s kolegy, a Ze chtéji poméhat
slabsim skupindm spoleénosti. Ostatni aktivity jsou nicméné i tak
pro zaméstnance dileZité. Nejméné preferovanou aktivitou z nabidky
je MikulaSskd nadilka pro déti. Z davodu nizkého zdjmu je mozné tuto
aktivitu zrusdit.
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Graf 3 Prospésné aktivity

Zdroj: Autorka
4. Do jaké miry spliiuje soucasny systém benefitd vase ocekavani?

V této otdzce méli respondenti urcit, do jaké miry soucasny systém
benefitd spliuje jejich ocekdvani. Z vysledkl je patrné, Ze 27 z 36
uchazecd wuvedlo, Ze souCasny systém benefitd spliiuje Jejich
oCekavani. Zbyvajici respondenti uvedli, Ze systém benefitl dokonale
spliiuje jejich ocekadvani anebo spise splriuje jejich ocekavani.
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Graf 4 Spokojenost se soucasnym systémem benefitu

Zdroj: Autorka

5. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi?

Otédzka 5 obsahovala t¥i tvrzeni a respondenti méli urcit, Jestli
souhlasi s témito tvrzenimi. Z grafu je patrné, Ze Skédla benefitt
je vyhovujici, ale je zde prostor pro roz$iteni a zlepSeni benefitt.
Druhé tvrzeni ukazuje, Ze spolecnosti na svych zaméstnancich zalezi,
ale dva respondenti uvedli, Ze s timto tvrzenim spisSe nesouhlasi.
Tvrzeni o podpore zdravého zivotniho stylu Je podle vétsSiny
respondentl pravdivé.
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Graf 5 Mira souhlasu s tvrzenimi
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6. Upfednostnili byste elektronické stravenky?

Otdzka ¢islo 6 patrila k aktuédlni mozné zméné na prechod
k elektronickym stravenkdm. V soucasné dobé€ se pouzivaji stravenky
papirové. Tri ¢tvrtiny dotéazanych by byla pro zavedeni
elektronickych stravenek.
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Graf 6 Zdajem o elektronické stravenky

Zdroj: Autorka

7. Prosim pfidejte komentdf¥ k benefit systému spolecnosti ABCD

Tato otédzka byla nepovinnég, ale odpovédéla na ni vétsSina
respondentu. Predpoklad ,Nedostate&ny ©ptfispévek na penzijni
pripojisténi™ byl potvrzen v péti komentdtrich. Dal$i odpovédi se
zamé¥ovaly na navySeni prispévku na stravenky, vét3i moZnosti
v ramci vzdélavani pomoci workshopu a prispévkl na externi Skoleni,
moznosti vyuzit préci z domova vice nez v soucasnosti, zavedeni
Cafeteria systému, zavedeni ptrispévku na dopravu do prace
a znovuobnoveni teambuildingovych pobytud.

8. Vyberte oddéleni, ve kterém pracujete

Dotaznikového Setfeni se Ucastnila vSechna pracovni oddéleni. VyS§si
pocet respondentt z jednotlivych pracovnich oddéleni koresponduje
i s velikosti pracovniho oddéleni. Rozlozeni odpovédi podle oddéleni

je tedy rovnomérné.
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Graf 7 Oddéleni respondenti

Zdroj: Autorka

Z vysledk® dotaznikového Settfeni lze potvrdit, Ze vSechny stanovené
vyzkumné otazky byly splnény. Vyzkumnd otazka ,Je prispévek na
penzijni pripojisténi nedostatecny?“ se potvrdila v oteviené
i nepovinné otazce. Vyzkumnad otadzka ,Tyden dovolené navic a sick
days jsou nejdilezitéjsimi benefity?“ se také potvrdila
a k nejdalezitéjdim benefitim se pridaly také pruZnéd pracovni doba,
prace z domova a vzdélavaci aktivity. Dal3i vyzkumnd otazka, ktera
se splnila ,Je vybér benefitii dostacujici?“ Naddle Jje vsSak treba
benefit systém rozvijet a rozSirovat, na coZz poukidzala oteviena
otdzka ¢. 7. Posledni vyzkumnou otazkou ,Je vhodné zavést
elektronické stravenky misto soucasné papirové formy stravenek?“ se
ukdzalo, Ze zaméstnanci elektronickou verzi stravenek uvitaji.

8.3 Navrhy na zlepsSeni

Na zé&kladé analyzy stdvajiciho stavu persondlni préce ve spolecnosti
ABCD byly vypracovany navrhy na =zlepSeni. Navrhy se tykaji zmén
v konceptu pracovniho inzerdtu a zmén v benefit systému.

Navrh 1 - Uprava pracovniho inzeratu

Pro ziskavani a vybér uchazecl Jje hlavnim klicem uspéchu spravné
zvoleny pracovni inzerdt. Tento fakt se potvrdil p¥i samotném
vybéru. Velkd Céast uchazecd nesplinovala =zéakladni pozZadavky.
Personalista pak musel filtrovat velké mnozstvi zadosti a cCas
vénovany vybéru uchazect se prodluZoval.



Analyza pracovniho inzerdtu zjistila, Jjaké nedostatky soucasny
inzerat obsahuje. Na zakladé analyzy byly vybrany zmény, které je
tteba udélat na stéavajicim inzerdtu (obrazek 8).

Zde Jjsou uvedeny Jednotlivé zmény, které byly provedeny v nize
upraveném navrhu pracovniho inzeratu. Za&vorka obsahuje vysvétleni,
jak byla zména konkrétné provedena. V3echny zmény vychdzi z analyzy
informaci od spolec¢nosti LMC:

e ponechéani pouze klicovych informaci (informace musi byt rychle
prectené a prehledné - ponechédni jen dualeZzitych informaci);

e pribliZeni atmosféry ve spolecnosti (informace o kolektivu
a prostredi kanceléri);

e nahrazeni préazdnych frazi za fréaze vice osobnéjsi (nahrazeni
neosobnich vét za osobni napt. ,What will you do?"“ a dalsi;

e oddéleni dalezitych a méné dlleZitych poZadavkd na uchazece
(rozdéleni pozZadavkua do dvou odstavci) ;

e konkrétni specifikace pozadavkl na uchazece (vSechny poZadavky
zménény na konkrétni - pro pt¥ibliZeni, co by na pracovnim misté
pfesné pouzival) ;

e jazykové pozadavky obsazZeny JjiZ v nazvu inzeratu (eliminace
uchazect, kteri nesplnuji zakladni pozadavek);

e vlozeni odkazu na kariérni webovou stranku, kde mGzZe ziskat
vice informaci (Sir$i pfribliZeni spolecnosti a mozné kariéry
ve spolecCnosti).

Pomoci téchto zmén byl vytvofen novy koncept inzeratu:

Junior Key Account Specialist with Czech/Slovak and English

OVERALL OBJECTIVE IS TO:

o develop and implement the sales strategy per customer in alignment with ABCD’s
strategic objectives
e manage the customer relationship on an ongoing basis

WHAT WILL YOU DO?

e Preparing background analyses and reports for promotional activities

e Communicating with co-workers and external partners, contractors and customers

e Developing, selling, implementing and evaluating business plans to meet or exceed
financial goals and responsibility for achieving strategic objectives per customer

e Response for the promotional strategy per customer, and promotional execution

e Managing and improving distribution, pricing, shelving and merchandising

e Developing customer new product launch plans and implementing it

IS THIS YOU?

e Bachelor's degree level, ideally in a business-related subject
e Active Czech/Slovak language for communication with customers



e Active English for internal company communication

¢ MS Office — ability to make reports, charts, pivot tables, presentations

e Creative thinker — you are able to learn new things, come up with new strategies
and create new plans

e Resilient and able to respond under pressure

WOULD BE GREAT BUT NOT NECESSARY:

e Previous experience as a sales assistant / trainee preferably in FMCG/retail, but
other backgrounds also welcomed.

ABCD can offer you:

o Competitive salary with excellent benefits (5 weeks holidays, 5 sick days,
refreshment & massages in the office, Multi-sport card, meal vouchers, pension
contribution, discounts on products, discount for participating in company’s shares,
etc.)

e Flexible working hours and home office possibility

¢ Newly reconstructed open-office with fully equipped kitchen, dining area and game
zone

e Great positive colleagues

e Chance to progress your career within a truly flexible organization

If you are still hesitating, you can get to know us a bit better - LINK TO COMPANY
WEBSITE

Navrh 2 - Uprava benefit systému

Soucasny benefit systém je podle odpovédi pracovnikd pestry, ale mé
rezervy, které by se mély zlepsit. Nejcastéji uvadénym nedostatkem
je podle pracovnikd maly prispévek na penzijni pripojisténi. Dale
zvy3it prispévek na stravenky. RAadi Pracovnici dé&le poukazali na
jeden ze soucasnych ,hitd%, a sice zavedeni prispévku na dopravu do
préace. Mezi dals$i navrhy patfily pestfejs$i moznosti vzdélavani, jako
Jjsou externi Skoleni a workshopy a také znovuzavedeni
teambuildingovych pobytt. 27 analyzy pruazkumu trhu =zabyvajici se
nabizenymi Dbenefity spoleénosti, které se Gcastnily prlzkumu,
vyplynulo, které benefity viabec spolecnost ABCD nenabizi, popft.
nabizi, ale s niz$im financ¢nim prispévkem, neZ Jje primérnad castka
ostatni konkurence na trhu prace.

Dotaznikovym Set¥enim a analyzou prlUzkumu trhu do$lo k vystupu,
které benefity by se mély zvysSit, poptr. zavést. V zavorce je vzdy
uvedeno, ze kterého vyzkumu dany navrh vySel:

e zvySeni penzijniho pf¥ipojisténi (prlUzkum trhu i dotaznik);
e zavedeni prispévku na dopravu do prace (prtizkum trhu
i dotaznik) ;
e zvySeni jubilejniho ocenéni (pruzkum trhu);
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e zvySeni prispévku na podporu zivota (prlzkum trhu);

e zvySeni ptrispévku na stravenky (dotaznik);

e vice moznosti pro rozvojové aktivity jako workshopy, externi
Skoleni (dotaznik):;

e znovuzavedeni teambuildingovych pobytt (dotaznik).

Kalkulace vybranych benefitd vychazi z analyzy pruzkumu trhu.
Uvedené ¢astky wvychdzi ze sttednich hodnot uvedenych v prizkumu
trhu. VSechny nové navrzZzené cCastky jsou zaokrouhlené tak, aby byly
snadno zapamatovatelné a odrdzely prumérnou cCastku, kterou nabizi
konkurence na pracovnim trhu.

Tabulka 4 Kalkulace benefitu

Kalkulace nakladu na

Navrhy na zlepsSeni
¥ P 1 pracovnika

Zvyseni penzijniho pripojisténi 1 000 K&/més.

Zavedeni ptrispévku na dopravu 5 000 K&/rok

Zvys$eni prispévkl na podporu
zivota, napt.:
bonus pro cCerstvé vdané, Zenaté 4 000 K¢

narozeni dité&te 3 000 K&

Zvy3Seni jubilejniho ocenéni

3 roky 3 000 K&

5 roku 5 000 K&

10 roku 10 000 K&

15 roku 15 000 K&

20 roku 20 000 K&

25 roku 25 000 K&

Zvyseni prispévku na stravenky 70 K&/den

Vice moznosti pro rozvojové
S P ] 0 - 1 000 K&/m&s.
aktivity

Znovuzavedeni teambuildingovych .
. 2 000 - 5 000 K&/rok
pobytu

Zdroj: Autorka na zadkladé internich dokumentd ABCD



ZAVER

Cilem této préace bylo analyzovat persondlni praci ve spolecnosti
ABCD, =zhodnotit stévajici stav, identifikovat mozZné nedostatky
a navrhnout Jjejich tresSeni.

Teoretickd Cast této diplomové préace se zabyvala poznatky vybrané
odborné literatury. Jeji kapitoly se postupné vénovaly vymezeni
personalistiky, teorii personédlnich ¢innosti, <&innosti persondlniho
planovéani, teorii  ziskéavéani, vybéru a adaptaci pracovnikuy,
hodnoceni, motivaci, odmériovani, vzdéladvani a rozvojl pracovnikl.
Prakticka cast analyzovala vybrané personalni ¢innosti ve
spole¢nosti ABCD. Z analyzy vyplynuly problémové oblasti, které je
tteba zlepSit.

Prvni analyza praktické ¢&asti byla provedena pomoci odbornych
informaci od spolec¢nosti IMC. Cilem této céasti bylo zjistit, jak
upravit podobu soucasného pracovniho inzeradtu. V névaznosti na
zjisténi byly doporuceny navrhy na zlepsSeni, které se zaméfovaly na
konkrétni Upravu inzerdtu. Inzerdt byl upraven tak, aby obsahoval
jen klicové informace, byl vystiZny a uchazec pochopil, které
pozadavky musi splnit.

Druhd& analyza byla proveden pomoci analyzy pruzkumu trhu a pomoci
anonymniho dotaznikového  Setteni. Diky pouziti obou analyz
vyplynulo, které Dbenefity Je treba zavést, pop¥r. =zvysit, aby
spolec¢nost uspokojila své pracovniky a také prildkala potenciondlni
uchazece. Vysledkem analyzy Jje navrh zmény vybranych benefitq,
véetné kalkulace nakladtd. Benefit systém by se mél upravit tak, aby
se napt. zvy$il prispévek na penzijni pripojisténi, zavedl prispévek
na dopravu do préace, zvys3il prispévek na stravenky aj. Celkové lze
systém persondlni préace spolec¢nosti ABCD oznacit za velmi efektivni
a je treba upravit jen uvedené problematické oblasti.

Navrzend tes$eni budou predloZena persondlnimu oddéleni a vedeni
spoleCnosti. Bude ttreba obhajit jednotlivé kroky zmény, prevaziné
u nadvrhu zmény vybranych benefitli. K obhajobé zmén poslouzi odborné
informace, analyzy a dotaznikové Setfeni pracovnikia. Spolelnost se
musi rozhodnout, které zmény provedou a prevazné v jaké financéni
vySi, protoze soulasnéd ekonomickd situace mtZe snizit rozpolet na
dané personalni zmény.

Autorka prace si uvédomuje néarocénost a mozZznou rezistenci spojenou
se zménami, presto je mozné se domnivat, Ze tato doporuceni se
stanou pfrinosem a zlep$i aktuadlni stav persondlnich ¢innosti.
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PRILOHA

Ukdzka pracovniho inzeréatu ,Key Account Specialist™

Key Account Specialist

A fantastic opportunity is available for a Key Account Specialist to join our Sales

Team.

The Key Account Specialist’s overall objective is to develop and implement the sales

strategy per customer in alignment with ABCD’s strategic objectives and to manage the

customer relationship on an ongoing basis. The role is responsible for preparing

background analyses and reports for promotional activities. The task is communicating

with co-workers and external partners, contractors, customers. Excellent opportunity to

gain deeper experience in the Field of FMCG and professional challenges from the first

day.

Key responsibilities:

Developing, selling, implementing and evaluating business plans to meet or
exceed financial goals and responsibility for achieving strategic objectives per
customer

Building long term partnership with the customers

Responsible for the promotional strategy per customer, and promotional
execution

Managing and improving distribution, pricing, shelving and merchandising
Responsible for developing customer new product launch plans and ensuring
successful implementation

Continuous improvement in the management of the accounts by identifying
opportunities for efficiency and profitability and overall improvement and
expertise in the management of categories - serving as a trusted business
advisor

Working in close partnership with the marketing and trade marketing functions
to ensure development and implementation of customer category strategy

Is this You?

Bachelor's degree level ideally in a business-related subject

Advantage is a professional experience as a sales assistant / trainee preferably
in FMCG / retail, but other backgrounds also welcomed

Strong communication skills, both in Czech/Slovak and English

Analytical ability

Good knowledge of MS Office, especially Excel

Ability to think outside the box
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e Resilient and able to respond under pressure

o Positive attitude towards challenges and changes
In Return ABCD offers very competitive salaries with excellent benefits (5 weeks
holidays, 5 sick days, refreshment & massages in the office, Multi-sport card, meal
vouchers, pension contribution, discounts on products, BBQ parties at the terrace,
discount for participating in company’s shares, etc.). The last but not least the chance
to progress your career within a truly flexible organization, currently empowering local

markets.
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Evidence vypujcek

ProhlasSeni:
Davam svoleni k pujcovani této diplomové préace. UZivatel potvrzuje

svym podpisem, Ze bude tuto praci radné€ citovat v seznamu pouzité
literatury.

Jméno a prijmeni: Barbora Novotné

V Praze dne: 15. 05. 2020 Podpis:
3 Oddéleni/ .
Jméno . Datum Podpis
Pracoviste
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