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Uvod

V soucasné dob¢ chce byt uspesny téméi kazdy podnik na c¢eském ¢i zahrani¢nim trhu.
Stale vice podnikl si uvédomuje fakt, Ze pro to, aby se staly uspeSnymi, nestaci pouze
prodavat vyrobky nebo poskytovat sluzby, ale je nutné vénovat pozornost i lidem,

ktefi za jednotlivymi ¢innostmi v podniku stoji — zaméstnancim podniku.

Uspéch pfinasi podniku takovy zaméstnanci, ktefi disponuji odbornymi znalostmi
a dovednostmi a maji kladny vztah k pracovni ¢innosti. Kdyz je zaméstnanec v podniku
spokojeny, tak zdstava i motivovany. To se odrazi na jeho pracovnim vykonu a podniku
a diky tomu dochédzi ke snizovani ndkladi na hleddani novych zaméstnancii.

(Michalc¢ikova, 2022)

Rizeni lidskych zdrojii je proto nedilnou souéasti viech &eskych i zahraniénich podnik,
a to zddvodu, ze lidsky faktor se podili obvykle na vSech podnikovych procesech
a potfeba ho fidit se tim stavd nepfetrzitou rutinou. Tento zdroj je zaroven jednim
z nejdrazsich, a proto je spravné fizeni dileZité pro prosperitu podniku. Protoze pravé
diky lidskym zdrojim podniky dosahuji chténych vysledki. (Koubek, 2015; Sakslova &
Simkova, 2013)

Tématem této diplomové prace je ,,Hodnoceni vybranych persondlnich procest
v organizaci“. Cilem této prace je zhodnotit vybrané persondlni procesy z pohledu

zaméstnancll organizace a piipadné formulovat doporuceni pro dané personélni procesy.

Prace je rozdélena do Sesti kapitol. Uvodni dvé kapitoly jsou zpracovany na zakladé
studia odborné literatury. Prvni kapitola obsahuje zdkladni pojmy a souvislosti
v terminologii, které souvisi s fizenim lidskych zdroji. Druha kapitola je zaméfena
na predstaveni jednotlivych personalnich procesu. Tieti kapitola je vénovana piedstaveni
organizace a sluZzeb, které poskytuje zdkaznikim. Ve ctvrté kapitole jsou probrany
jednotlivé persondlni procesy. Jednd se o ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikl
a personalni planovani, vytvafeni a analyzu pracovnich mist, motivaci a hodnoceni
pracovnikl a vzdélavani pracovnikl. Tyto procesy byly vybrany na zéklad¢ pozadavkl
organizace. V paté kapitole je predstaveno realizované dotaznikové Setfeni. Sesta kapitola
je vénovana doporucenim pro vybrané personalni procesy, kterd reaguji na dotaznikové
Setfeni. V zdvéru prace jsou konstatovana kliCova zjisténi, které zpracovani prace

pfineslo.



1 Rizeni lidskych zdroji

V této Casti prace je teoreticky vymezena problematika fizeni lidskych zdroja, historicky
vyvoj fizeni lidskych zdroji, subjekty fizeni lidskych zdrojt, strategické fizeni lidskych

zdrojii a specifika fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich.

1.1 Definice a vyvoj Fizeni lidskych zdroji

»Rizeni lidskych zdroji je navrhovani formélnich systémui v organizaci pro fizeni

lidského talentu k dosaZeni organizacnich cilii.* (Mathis a kol., 2017, s. 5)

,Rizeni lidskych zdroji jsou zasady, postupy a systémy, které ovliviiuji chovani, postoje

a vykon zaméstnanct.” (Noe a kol., 2020, s. 3)

Armstrong & Taylor (2015, s. 47) definuji fizeni lidskych zdroja jako: ,.strategicky,
integrovany a uceleny piistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizaci.” Wilton (2019) uvadi, ze se jednd o vSechny ¢innosti, které se tykaji fizeni

pracovnich vztahi ve firmé.

Podle Vodaka & Kuchar¢ikové (2011) fizeni lidskych zdroji reprezentuje strategicky
alogicky promysleny pfistup kiizeni lidi k docileni vys$s$i konkurenéni vyhody.
Je diileZité se zabyvat z4jmy managementu, prosazovat strategii lidskych zdrojh
do strategie organizace, posilovat oddanost lidi k firemnim ciltim a zvySovat podnikovou

hodnotu.

Martinovi¢ova a kol. (2019) a Sikyt (2016) konstatuji, Ze pro uspé&snost kazdého podniku
je diilezité, aby manazefi pochopili vyznam lidskych zdrojii spravnym zplisobem, nebot’
pravé lidé jsou rozhodujicim faktorem prosperity organizace. Déale musi podporovat
rozvoj lidského potencialu. Lidsky potencial vyjadiuje celkovou zpiisobilost pracovnika

v organizaci k naplnéni jejich mise. (Wroblowskd, 2016)

Lidské zdroje, anglicky ,,Human Resources* (HR), jsou dle Plaminka (2010) moZné
chapat jako potencial, kterym lidé dominuji a uzivaji ho k dalSimu vykonu pii praci.
Fischer (n.d.) doplnuje, ze se soucasné jedna o nejdrazsi zdroj v organizaci. PaliSkova
a kol. (2021) pod timto pojmem vysvétluji, Ze se jednd pouze o zaméstnance podniku.
Pettikova a kol. (2020) upozoriuji, Ze nekteti autofi stale vyuzivaji synonymni pojem
,lidsky faktor. Lidsky faktor se vyuziva ke specifikaci lidského chovéani a jednéni
v organizacich. (Wroblowska, 2016)



Cile a zakladni ukoly rizeni lidskvch zdroju

Mezi cile a zékladni tkoly fizeni lidskych zdroji 1ze dle Armstronga & Taylora (2015),
Desslera (2020), Koubka (2015), Vachala a kol. (2013), Sikyie (2016) a Wroblowské
(2016) zaradit:

e vzijemné sladéni strategii (podnikové a fizeni lidskych zdrojt),

e pfispivani k rozvijeni firemni kultury,

e zvySovani firemniho vykonu,

e podporu uplatnéni etického piistupu k fizeni lidi,

e vyhnuti se personalnim chybam,

e usilovani k zajisténi organizaci dostacujici pocet motivovanych a vykonnych lidi
s jejichz pomoci je dosahovano firemnich cilii organizace,

e podpora k etickému pftistupu fizeni lidi,

e usilovani o tvorbu pozitivnich vztahli mezi zaméstnavateli a zaméstnanci.
K napliiovani strategickych cilii slouZi jednotlivé personalni ¢innosti. (Sikyt, 2012)

Vvvoj Fizeni lidskvch zdroju

Personalni prace se v prubéhu 20. stoleti vyvijela a fizeni lidskych zdroji predstavuje
nejnovejsi stadium, kterému predchézi personalni administrativa a persondlni fizeni (Tab.
1). (Dvoiakova a kol., 2012; Sikyt, 2016) Fischer (n.d.) uvadi, Ze ¢asto byvaji tyto terminy
povazovany za synonyma, coZ neni terminologicky spravné. Tato stadia ptedstavuji vyvoj

pohledu teorie i praxe fizeni organizace a lidi. (Sikyt, 2016)

Tab. 1: Vyvojova stadia a koncepce personalni prace

Personalni Rizeni lidskych
Personalni Fizeni
administrativa zdroja

Od desatych az Od ¢tyticatych az | Od osmdesatych az

Obdobi dvacatych let padesatych let devadesatych let

20. stoleti 20. stoleti 20. stoleti
Konkurenéni _
Lidé Pracovni sila Unikétni bohatstvi
vyhoda
Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Sikyt (2016, s. 42), zpracovano autorkou
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Personalni administrativa

Za hlavni cil persondlni administrativy lze povazovat jeji fungovani jako servisni sluzby
pro vedouci pracovniky. Jednd se o spravu personalni agendy a zajiSténi vykonu
potfebnych persondlnich cinnosti, vyplyvajicich z povinnosti zaméstnavatele viici
statnim institucim. Manazefi rozhoduji, koho pfijmou ¢i propusti, a personalisté zajiStuji

pottebnou administrativu. (Dvotakova a kol., 2012; Koubek, 2015; Fischer, 2022)

Personalni Fizeni

U persondlniho fizeni se jako nejvhodnéjsi cesta prokazalo spravné vybirat, organizovat
a motivovat persondl. Pro jednotlivé persondlni ¢innosti byly budovany specializovana
odd¢leni, ve kterych se stylizovala personalni politika organizace. (Dvorakova a kol.,

2012; Koubek, 2015; Sikyt, 2016)

Rizeni lidskych zdroji

V fizeni lidskych zdroji se v organizaci stavaji nejdulezitéjSim zdrojem lidé, protoze
pii spravné kontinudlni motivovanosti a pfipravenosti zajisti organizaci konkuren¢ni
vyhodu. Dale také lidé zacinaji rozhodovat o rozdéleni jednotlivych zdroji organizace.

(Dvorakova a kol., 2012; Koubek, 2015; Sik}'/f, 2016)

1.2 Subjekty Fizeni lidskych zdroji

Personalni utvar

Personalnim Utvarem se rozumi specializované pracovisté zabyvajici se fizenim lidskych
zdrojii. Déle Koubek (2015, s. 32) uvadi, ze zajistuje: ,,[...] odbornou, tj. koncepéni,
metodologickou, poradenskou, usmériiovaci, organizacni a kontrolni stranku personalni
prace [...]“ Také plni ukoly spojené s mimopodnikovymi institucemi, jako je

napf. finanéni Gfad, statni sprava aj. (Mértlova, 2014; Sakslova & Simkova, 2013)

ManazZeri a personalisté

Mezi hlavni subjekty fizeni lidskych zdroji lze zafadit manaZery a personalisty.
V malych organizacich se jedna o majitele nebo vedouciho pracovnika. Ve stfednich
organizacich se jedna o specialistu na personalni praci, ¢i personalni utvar s vedoucim
personalistou a az dvéma dalSimi personalisty. Ve velkych organizacich se nachazi velké
persondlni utvary, které jsou dale ¢lenény na utvary dle riznych kategorii (tj. planovani,

odménovani apod.). (Dvordkova a kol., 2012; Mértlova, 2014)
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ManaZefi jsou odpovédni za realizaci strategickych cild, které dosahuji skrze
zaméstnance, a to zddvodu maximalniho vyuziti potencialu a dosazeni uspéchu
spolecnosti. Dale jsou povinni vykondvat né¢kolik kol (umistit spravné lidi na spravna
mista, Skolit a vzd€lavat zaméstnance, dohlizet nad mzdovymi naklady apod.).
K vykonavani téchto ¢innosti vyuzivaji své nejlepsi dovednosti. (Dessler, 2020; Koubek,

2015; Sikyt, 2016)

Armstrong & Taylor (2015) uvadi za zékladni Gilohu personalistii poskytovani sluzeb
souvisejicich s fizenim lidskych zdroja, a to jak vedoucim pracovnikiim, tak i samotnym
zaméstnancim. Také se zasadn¢ podileji na vytvareni prostfedi. Role personalistli spoc¢iva
v zaméfeni se na koncepcni, metodické a analytické cinnosti. Dale vykonavaji
administrativni Cinnost, kterd je Casto urena zdkonem a vyplyva z pracovnépravnich

predpist. (Koubek, 2015; Sikyt, 2016)

Outcoursingem se rozumi najmuti externiho poskytovatele, ktery ma za kol pro podnik
vykonavat konkrétni praci. (Mondy & Martocchio, 2016) Lze takto nahradit praci

personalistii za praci poskytovatelil personalnich sluzeb. (Sikyt, 2012)

r w7

1.3 Strategické rizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni lidskych zdroji vznikd z koncepce strategického fizeni a strategie.
Jedna se o formulaci strategického ptistupu k fizeni lidskych zdroji, ktery je spojovan
s pfijetim systematického a dlouhodobého pohledu na fizeni lidskych zdroji k docileni

strategickych cili organizace. (Armstrong & Taylor, 2015; Trost, 2018)

Mathis a kol. (2017, s. 47) uvadi, ze: ,,Strategické tizeni lidskych zdrojii znamena vhodné
vyuziti postupt fizeni lidskych zdroji k ziskani nebo udrZeni konkurenéni vyhody.*

Je to vystup z persondlni strategie organizace. (Koubek, 2015)

Hlavnim ukolem strategického fizeni lidskych zdroji je sloucit strategii organizace
s nutnymi kroky persondlni prace. Jsou definovany kroky, které jsou nutné k tomu,
aby organizace uspéla. (Ulrich, 2009) Hlavnim nastrojem strategického fizeni lidskych

zdrojti je dlouhodobé (strategické) planovani. (Koubek, 2015)

Stewart & Brown (2020) uvadi kroky, které je nutné provést pii formulaci strategie.
Témito kroky jsou shromézdit informace, analyzovat informace, provést rozhodnuti
a implementovat rozhodnuti. Pfi formulovani strategického fizeni lidskych zdroji se dle

Koubka (2015) a Mértlové (2014) postupuje od obecného strategického fizeni organizace
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ke konkrétnim otdzkdm tykajici se strategického fizeni lidskych zdroji,
které se konkretizuji do kone¢nych otdzek strategickych tivah. Aby bylo mozné konkrétni
otazky zodpovédét, je zadouci se zabyvat vnéjSimi podminkami organizace (napf.
vyvoj trhu préce, pfirodni podminky, technologické podminky apod.) a vnitinimi
podminkami organizace, které se deli do tfech skupin: organizace (velikost, produkce,

kultura apod.), prace (kultura, tymovost apod.) a pracovnici (pocet, kvalifikovat apod.).

V personalni politice jsou formulovany cile personalni prace. (Sakslova & Simkova,
2013) Personalni politika neboli ,,politika lidskych zdroji* je prostiedek realizace
strategie lidskych zdroji. Obsahuje zasady pro fizeni a vedeni lidi v organizaci. Lze
na ni nahlizet ze dvou pohledii. Prvni pohled promlouvd o personalni politice jako
o systému relativné stabilnich zésad, které organizace dodrzuje. Druhy pohled prezentuje
systém opatifeni pro ovlivilovani prace. Obecné je mozné konstatovat, Ze vyslovuje
preference, zasady, principy a zajmy pro oblast lidskych zdrojii. Na fizeni se participuje
personalni tutvar a vSichni vedouci zaméstnanci. Obsahuje dil¢i politiky

(napf. rozmistovani pracovniki apod.) (Horvathové a kol., 2016; Kocianova, 2010)

Personalni strategie vychdzi z persondlni politiky a je zavisld na urcenych zdrojich
a je platna pro strednédobé cile v personalni oblasti. (Wroblowska, 2016) Piedstavuje
konkrétni strategii organizace, ktera vede k dosazeni vytyCenych cilii organizace
prostiednictvim stanovenych cilii v oblasti persondlni prace. Musi okamzité reagovat
na zmény ve strategiich firmy a pfizpiisobit tomu persondlni strategii. (Kocianova, 2010)

vvvvvv

(PaliSkova a kol., 2021)

1.4 Specifika Fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich

Pettikova a kol. (2020) uvadi, Ze personalni fizeni v malych a stfednich podnicich (MSP)
neni v soucasné dob¢ zaméteno pouze na piijimani nebo propousténi zaméstnancti, ale
stale vice se soustfedi na popisy pracovnich mist, podnikové vzdélavani apod. I tak je
vSak mozné se setkat s tvrzenim, Ze personalni praci se v MSP nemusi vénovat pozornost.
Toto chybné tvrzeni vychazi piedevsim z faktu, Ze MSP nedisponuji velkym poctem
zaméstnancl. (Veber a kol., 2012) Personalni praci je nezbytné vénovat pozornost
jiz pii pfijmuti jednoho zaméstnance. Rozdilna je ovSem Cetnost a periodicita vykonavani

personalnich ¢innosti, kdy v MSP se jedna o nizkou periodicitu a Cetnost. (Koubek, 2011)
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Rizeni lidskych zdroji v MSP se dle Desslera (2020) li§i oproti velkym spolenostem
Ctyfmi skutenostmi, kterymi jsou velikost, priority, neformélnost a charakter
podnikatele. Organizace smén¢ nez 100 zameéstnanci zpravidla nedisponuji
personalistou, proto ukoly vykondva majitel nebo asistent (napf. ucetni). Takové
organizace zaroven z diivodu nedostatku Casovych, finan¢nich a lidskych zdroji své
priority vkladaji jinam (napf. marketing) a fizeni lidskych zdroji je pfikladan mensi
vyznam. Neformalnost souvisi s pfedevSim s nutnosti rychle se ptizptsobit. Charakter

podnikatele zpravidla vypovida o vétSim chti¢i vSe kontrolovat.

Dvoréakova a kol. (2012) uvadi, ze ve vétSin€ pripadi neni fizeni lidskych zdroji v MSP
provadéno z diivodu, Ze se ve skutecnosti jednd o rodinny podnik. V rodinném podniku
neni vénovavan fizeni lidskych zdroji vyznam, protoze je diraz kladen na rodinnou
kulturu. Veber a kol. (2012) tvrdi, Ze zaméstnanci rodinnych podnikii maji viceoborové
vzdélani, které je nezbytné k vykonavani riznych pracovnich povinnosti. Celé fizeni
lidskych zdrojt je zaroven postaveno na jednom ¢i vice majitelich, ktefi zaroven provadi
veskera rozhodnuti. Nejvetsi nevyhodu je mozné spatfit v absenci mista personalisty

¢1 jiné kompetentni osoby, kterd se zabyva personalnimi ¢innostmi.
Dalsi specifika personalni prace v malych a stfednich podnicich jsou uvedeny v Tab. 2.

Tab. 2: Vyhody a nevyhody personalni prace v MSP

Vyhody Nevyhody
Individualni ptistup Mensi jistota pracovniho mista
Dulivérna atmosféra Niz8i mzda
Obvykle flexibilni pracovni doba Mén¢ zaméstnaneckych vyhod
Prace v malém kolektivu pracovnikli Z4dna/mensi jistota kariérniho ristu

V¢Etsi prolinavost osobniho a pracovniho

.. Bez nutnych investic do vzdelani
Zivota

Prostor pro tvofivost, kreativit ! )
P o i pracovat do velkého podniku

Problém zisku zaméstnance, ktery jde radsi

VéEtsi loajalita -

Zdroj: Baitipan, 2018; Dvordkova a kol., 2007; Evangelu a kol., 2013; Veber a kol., 2012,

zpracovano autorkou
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2 Personalni ¢innosti

Jak jiz bylo zminéno vySe, tak veSkeré fizeni lidi probihd prostiednictvim riiznych
persondlnich ¢innosti. Persondlni Cinnosti lze charakterizovat jako konkrétni aktivity

ve sféfe personalniho fizeni. (Sakslova & Simkova, 2013)
Tato €ast prace se zamétuje na charakteristiku jednotlivych personalnich ¢innosti.

Muzik & Krpalek (2017) hovoti v souvislosti s personalnimi ¢innostmi o Zivetnim cyklu
zaméstnance. Lze konstatovat, ze zivotni cyklus zaméstnance (Obr. 1) je uplynulé
obdobi pocinajici prvnim kontaktem s potencialnim zaméstnancem a koncici ptipadnym
ukoncenim pracovniho poméru. Béhem plynuti tohoto cyklu zaméstnanec prochazi

riznymi personalnimi ¢innostmi. (Paliskové a kol., 2021)

Obr. 1: Zivotni cyklus zaméstnance v organizaci

@

*

=

\ 4

e.0

Zdroj: Paliskova a kol. (2021, s. 15), zpracovano autorkou

Rizni autofi uvadéji rizné pocéty a rizna pojeti personalnich Cinnosti. Koubek (2015)
hovoii o vytvafeni a analyze pracovnich mist, persondlnim planovani, ziskavéani
pracovnikll, vybéru pracovnikili, pfijimani a orientaci pracovniki, fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni pracovniki, rozmisténi, propousténi a penzionovani pracovnikda,
vzdélavani a rozvoji pracovnikli v organizaci, odmeénovani pracovnikli, pracovnich

vztazich, péci o pracovniky a personélnich informacnich systémt.
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Obdobné ¢lenéni uvadi také Muzik & Krpalek (2017). Paliskova a kol. (2021) tvrdi,
ze se jedna o motivovani pracovniki, vytvareni pracovnich ukolti a pracovnich mist,
ziskavani a vybér pracovnikt, pfijimani a adaptace pracovniku, fizeni pracovniho vykonu
a hodnoceni pracovnikli, odménovani pracovnikti, vzdélavani a rozvoj pracovnikli a péci
o zaméstnance. Sikyf (2016) hovoii o vytvafeni a analyze pracovnich mist jako

0 obsazovani volnych pracovnich mist.

Autorka této prace se rozhodla o pouziti pojeti dle Koubka (2015) a Muzika & Krpalka
(2017), s doplnénim motivovani pracovniki a hodnoceni pracovniho vykonu

dle Paliskové a kol. (2021).

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Koubek (2015) a Muzik & Krpalek (2017) tvrdi, Ze se jedné o nejvice kli¢ovou personalni
¢innost. Déle uvadi, ze se jedna o proces, pii kterém se definované tkoly jedinct utvateji
do zékladnich prvkll organizaéni struktury, tedy do jednotlivych pracovnich mist,
které musi zabezpecit efektivni uspokojeni potfeb podniku a pracovnikli na pracovnich

mistech.

Pracovni misto neboli také pracovni pozice, predstavuje nejmensi jednotku
v organizaéni struktuie, kter4 je obsazena jednim pracovnikem. (Duchof & Safrankova,
2008; Wroblowska, 2016) Kazdé pracovni misto 1ze dle Armstronga & Taylora (2015)
popsat obsahem prace (vykonavané ukoly), autonomii prace (odpovédnosti a pravomoci
pojici se s pracovnim mistem) a pracovnimi vztahy. Pfi vytvafeni pracovnich mist
a pracovnich ukold je nezbytné, aby bylo zajisténo plnéni strategickych cili organizace
a soucasné byly uspokojeny potieby vsech pracovnikli. Veskerd pracovni mista a ukoly

musi byt v souladu se zakony a nesmi pracovnika ohrozovat. (Sikyt, 2016)

Analyza pracovniho mista je proces shromazd’ovani a analyzy informaci o vyznamu
lidskych pozadavkl na pracovni mista. (Noe a kol., 2020; Wroblowska, 2016) Analyzu
préce je mozné chépat jako postup, pomoci kterého jsou ur€ovany povinnosti na pozicich

organizace a charakterové vazby lidi, ktefi jsou najimani. (Dessler, 2020)

Meértlova (2014) popisuje, ze proces analyzy prace je mozné rozdelit do dvou

nasledujicich okruht otazek:

1. Otazky zabyvajici se pracovnimi tikoly — napt. Kdo ma praci vykonavat? Co se

bude na pracovni pozici vykonavat...? Jak bude prace vykonavana...? Proc —jaky
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je smysl vykonavané prace? Kdy bude prace vykonavana? Kde bude pracovnik
praci vykonavat? atd. Vysledkem této analyzy je pfesny popis pracovniho mista
(PPM) nebo ptesny popis pracovni funkce (PPF).

2. Otazky zabyvajici se pracovniky — zde jsou zatazeny otazky tykajici se fyzické
kondice a zdravi (sila, zdravi, pracovni doba aj.), psychickych pozadavkl
(inteligence, schopnosti aj.) vzdélani a kvalifikace (Groven, dokoncéené vzdélani,
piiprava a praxe), pracovnich zkuSenosti (na obdobném mist¢) a dovednosti
(rychlost, ptesnost, kontakt a komunikace aj.), osobnostni charakteristiky

a postoju (schopnost vést pracovni tym, vést lidi aj.)

Mezi metody zjisStovani informaci o pracovnich mistech patii napf. interview, dotazniky,
pozorovani, deniky a online metody. (Dessler, 2020; Mathis a kol., 2017) Déale Mathis
akol. (2017) pfedstavuji riizné zdroje zjiStovani informaci o pracovnich mistech,

kterymi jsou pracovnici, manazefi a pracovni analytici.

Vystupem analyzy prace jsou popisy a specifikace pracovnich mist, které shromazd’uji
udaje o pracovnich mistech v organizaci. Popis pracovniho mista shrnuje veskeré
informace o pracovnim misté, tj. ndzev organizace, organizacni za¢lenéni a hierarchické
vztahy, ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti apod. Specifikace pracovnich mist
obsahuje pozadavky, kterymi musi pracovnik disponovat. Jedna se napt. o vzdélani,
praxi, pozadované a ocekavané chovani, motivaci aj. Radi se sem i pfedpoklady
pro vykon prace stanovené zvlastnim pravnim piedpisem, jako je trestni bezihonnost,

zdravotni zpUsobilost apod. (Dvotékova a kol., 2012; Sikyt, 2014)

2.2 Personalni planovani

V soucasné dobé¢ si stale vétsSi mnozstvi firem na trhu uvédomuje fakt, ze pro uspésné
splnéni vytycenych strategickych cild, jim planovani lidskych zdroji v budoucnu miize
zajistit také nemalou konkurenéni vyhodu. (Kotler a kol., 2007; Noe a kol., 2020) Dessler
(2020) ptfipomind, Ze persondlni planovani by mélo byt nedélitelnou ¢asti procesu

strategického planovani organizace, ale 1 ptes to se jednd o planovani odvozené.

»Planovani lidskych zdroji porovnava soucasny stav organizace s jejimi cili do budoucna
a poté identifikuje, co za zmény se musi v fizeni lidskych zdroji provést, aby byly tyto

cile dosazeny.* (Noe a kol., 2020, s. 135)
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Dle Sikyie (2016, s. 86) personalni planovani: ,,[...] slouzi k uskute¢iiovani strategickych
cili organizace tim, Ze umoziuje stanovovat souCasnou i perspektivni potiebu
zaméstnancl, odhadovat pokryti této potfeby z vnitinich 1 vnéjSich zdroji zaméstnancii
a navrhovat opatfeni k feSeni stavajiciho 1 pfedpokladaného kladného nedostatku nebo
nadbytku lidi. [...]* Dvorakova a kol. (2012) a Muzik & Krpalek (2017) uvadi, ze je
zaroven aspirovano, aby v kazdé organizaci bylo k dispozici chténé mnozstvi pracovniki,

ktefi dominuji pozadovanymi znalostmi, dovednostmi, ale také nutnou praxi.

Persondlni plénovani odpovidd na dvé zdkladni otazky: kolik lidi a jakych lidi.
(Armstrong, 2007) Koubek (2015) tvrdi, Ze oblasti personalniho pldnovani Ize rozd¢lit
dle planovani potieby pracovnikl, planovani pokryti potteby pracovnikli a planovani

persondlniho rozvoje pracovnikd.

Za cil personalniho planovani Ize povazovat identifikaci a odstranéni nedostatki
mezi planovanymi potfebami pracovnich sil a stavajicimi zaméstnanci, kteti jsou vhodni
k naplnéni téchto potieb, ziskani a udrzeni nutného poctu lidi, eliminovani nadbytku
¢i nedostatku lidi, dostatek flexibilni pracovni sily, zkvalitnéni vyuZivani pracovnich sil

apod. (Dessler, 2020; Armstrong, 2007)
K dosazeni efektivniho planovani je nutné dle Koubka (2015) dodrzovat tyto zasady.

1. Ridit strategii organizace — povéiené osoby, které vytvaieji personalni plany,
musi dikladné znat strategii organizace a musi zabezpecit soulad persondlnich
planti a podnikové strategie.

2. Zkoordinovat cyklus planovani organizace a personalniho planovani —
vedouci pracovnici a manazefi jsou nuceni smyslet o téchto planech ucelené
a v souvislosti s dal$imi plany.

3. Planovat celoorganizaéné — upozornéni pro vedouci pracovniky a manazery,
Ze personalnimu pldnovani musi byt v€novana neustdld pozornost, aby se
zamezilo napf. nedostatku pracovnich sil a nebyl tak ohrozen trvaly rozvoj

organizace.

Vystupem porovnani celkové potieby pracovnikl je urceni Cisté potieby pracovnika.

Ta je dle Sikyte (2016):

e Nulova — jedna se o celkové pokryti potieby pracovnikti z vnitinich zdroji.
e Kladna — piedpoklada se nedostatek pracovniki.
e Zaporna — predpoklada se nadbytek pracovniki.
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2.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani pracovnika (nabor)

Ziskavani pracovnikli predstavuje dle Desslera (2020) a Noe a kol. (2020) proces
vyhledavani a/nebo ptilakéani uchazecl o volna pracovni mista. Jedna se o tvodni ¢innost
postupu, pii kterém se obsazuji volna pracovni mista v organizaci. Vychdazi

z personalniho planovéni. (Véachal a kol., 2013)

Pti snaze zvysit povédomi o volném pracovnim misté je mozné vyuzit formalni
a neformalni metody. Formalni metody pfedstavuji napf. e-recruitment, dny otevienych
dveii (DOD), studentské stdze, agentury prace apod. Neformalnimi metodami jsou

napft. ustni doporuceni od soucasnych ¢i byvalych pracovnikii. (Wilton, 2019)

Sikyt (2016, s. 95) povazuje za hlavni uéel tohoto procesu: ,,[...] oslovit a piildkat
v odpovidajicim c¢ase a spfiméfenymi naklady dostatek vhodnych uchazect
o zaméstnani, ktefi splituji nezbytné pozadavky zaméstnance, [...].“ Bartdk (2021)

povazuje za cil naboru ziskat Zadouci pracovniky na vhodna pracovni mista.
Ziskavat zaméstnance lze z vnitinich a vnéjsich zdroju. (Dvotakova a kol., 2012)

Ziskavani pracovniki z vnitfnich zdroji (vnitini ndabor) souvisi s pohybem
pracovnikll v rdmci organizace z jednoho mista na jiné. Lze rozliSit povySeni pracovnikd,
pfevod na jinou préci ¢i prefazeni na nizsi pozici. (Bartdk, 2021; Noe a kol., 2020;
Koubek, 2015) V ptipad¢, kdy vedouci pracovnik ¢i personalista s pracovnikem cilené
pracuje z ditvodu nabidnuti naslednictvi na volné pracovni misto, tak nabidne volnou

pozici tomuto pracovnikovi prioritné€. (Sequensova a kol., 2005)

Vyhody a nevyhody ziskavani pracovnikl z vnitinich zdrojii jsou zobrazeny v Tab. 3.
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Tab. 3: Vyhody a nevyhody ziskévani pracovnikti z vnitinich zdroja

Vyhody Nevyhody
Znalost prostfedi, organizace a pracovnikil Omezeny vybér, nizsi pocet kandidath
Uplatnéni talent managementu Absence nového pohledu na véc
Moznost kariérnich postupti, pietazeni Soutézivost zaméstnancli

Pozitivni dopad na motivaci a rozvoj

y 5 Agrese a rivalita nevybranych kandidati
zaméstnancl

Zvysené naklady dovzdélani vhodného

Finanéné€ méné nakladné .,
kandidata

Potfeba nalezeni nového zaméstnance na

Rychlejsi obsazeni pracovniho mista Pl
uvolnéné misto

Navratnost investic do vzdélavani
zameéstnancu

Zdroj: Bartdk, 2021; Noe a kol., 2020; Kocianova, 2010; Koubek, 2015; Sequensova

a kol., 2005; Stewart a kol., 2020, zpracovano autorkou

Ziskavani pracovniki z vnéjSich zdrojii je casto vyuZzivano v okamziku vyCerpani
vnitinich zdroji. (PaliSkova a kol., 2021) Mezi vné&;jsi zdroje ziskavani se fadi napt. volné
pracovni sily na Ufadech prace, absolventi, zeny v domdacnosti, osoby pobirajici diichod
(dtichodci), studenti, zaméstnanci jinych organizacich apod. Jsou zde vyuZivany pracovni
inzeraty v tiSténych a elektronickych podobéch, spoluprace s institucemi, veletrhy prace

apod. (Dessler, 2020; Koubek, 2015)
Vyhody a nevyhody ziskavani pracovnikili z vnéjSich zdrojl jsou zobrazeny v Tab. 4.

Tab. 4: Vyhody a nevyhody ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji

Vyhody Nevyhody
MozZnost z vétsiho vybéru pracovniki Vyssi ndklady na zapracovani
Vé&tsi Sance prijeti spolupracovniky Delsi casovy horizont obsazeni mista
Vys$i pracovni nasazeni, vétsi motivace Zvyseni fluktuace
Novy zdroj know-how, moZznost nového Delsi doba adaptace, stres spojeny s
pohledu na véc ptichodem
Aplikovani 1 nepopularnich nadzora ..
- , . Riziko chybného vybéru
z diivodu absence dlouholetych vztahi ‘ Y vy

Zdroj: Dessler, 2020; Noe a kol., 2020; Kocianova, 2010; Koubek, 2015; Sequensova
a kol., 2005; Stewart a kol., 2020, zpracovéano autorkou
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V soucasné dobg, diky rozvoji modernich technologii, jsou jak v Ceské republice (CR),
tak v zahrani¢i, vyuzivany k ziskdvani pracovnikii metody online recruitmentu. Jedna se
0 moznosti, jako jsou napft. online komunikace s uchazeci, online pohovory, které mohou
probihat pii pouziti virtualni reality, online podepisovani dokumentti apod. Ziskavani
pracovnikii ddle probihd prostiednictvim socialnich siti (LinkedIn, Facebook)
nebo uchaze¢i navstévuji kariérni stranky, které mohou byt vzhledové upravené
pro mobilni telefony ¢i néborové weby. (Horvathova a kol., 2016; Novinky, 2017;

,workintense®, 2019)

Velké mnozstvi podnikil si zaroven uvédomuje vzrustajici popularitu QR kodu, kde jsou
zaneseny informace, které uchazece zavedou rychleji na uvedeny odkaz (napft. na nabidku
pracovniho mista). Spole¢nosti tyto odkazy umist'uji na propagacni pfedméty ¢i na své

webové stranky. (,,QRcode Chimp*, n.d.)

Vvbér pracovniku

Vybér pracovnikl pfimo navazuje na jejich ziskavani. (Dvotakova a kol., 2012) Styblo

(2018) uvadi, ze spravny vybér pracovnikll je investici spole¢nosti do budoucna.

Vybér pracovniki je dle Stewarta & Browna (2020) velice ndro¢ny proces. M¢l
by probihat pod dohledem odborné ptipravenych osob s pfimétené zplisobilymi
vlastnostmi. Bartak (2021) uvadi, Ze je nezbytné stanovit vhodna kritéria na osobnostni,
socialni a odborné roviné a metody vybéru. Za kritéria vyberu se dle Mathise a kol. (2017)
povazuji vlastnosti, kterymi musi jedinec disponovat, aby mohl napliiovat své pracovni

povinnosti.

Dvotékova a kol. (2012, s. 150) uvadi za cil vybéru: ,,[...] identifikovat a vybrat mezi
uchazeci o praci takové, ktefi budou nejen vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele

pracovat po dobu, kterd se u nich oc¢ekava, [...].*

Vybér pracovnikl zacind predbéznou fazi a pokracuje fazi vyhodnocovaci. V predbézné
fazi je definovano obsazované pracovni misto. Vyhodnocovaci faze startuje v okamziku,
kdy zaméstnavatel ziskd pozadovany pocet chténych uchazeci na pracovni misto.

(Koubek, 2015)
Dessler (2020), Mértlova (2014) a Wilton (2019) uvadi nasledujici metody vybéru:

Prijimaci a vybérovy pohovor je nejvhodnéjsi a nejvyuzivanéj$i metoda, kterd posuzuje

zpusobilost uchazece. Jsou uzite¢né pro posouzeni osobnostnich vlastnosti, inteligence
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a komunika¢nich dovednosti. Za cile téchto pohovorti lze povazovat napt. ziskani
hlubsich informaci o uchazeci, poskytnuti informaci uchazeci, posouzeni osobnosti
uchazece apod. Tyto pohovory mohou mit nékolik podob ¢lenénych dle poctu tcastnika
(1+1, postupny, skupinovy aj.), a dle obsahu a pribéhu pohovoru (strukturovany,
polostrukturovany). (Armstrong & Taylor, 2015; Bélohlavek, 2016; Mathias a kol., 2017;
Wilton, 2019) Internetovy portal Podnikatel (n.d.) uvadi, ze zadny pfijimaci pohovor

by nem¢l trvat déle nez 2 hodiny.

Zivotopisné (biografické) udaje je Castd metoda, jak se potencidlni pracovnici
predstavuji zaméstnavateli. Spolecnosti tuto metodu vyuzivaji jako zaklad
pro rozhodovani, kterych uchazecim budou déle vénovat pozornost. Za vyhodu lze
povazovat moznost upozornéni na uspéchy kandidati. Za nevyhodu je mozné pozadovat
pfedev§im, Ze zadatelé mohou zdmérné upravovat obsah sd€lovanych informaci,
které se v tu chvili stavaji zaujatymi ve prospéch zadatele o pracovni misto. (Noe a kol.,

2020) Muzik (2016) uvadi, ze zivotopisu vétSina uchazecli vénuje nejvice Casu.

Vybérové testy jsou vyuzivany k ziskavani a doplnéni vypovidajicich informaci o urovni
schopnosti a védomosti, charakteristik osobnosti ¢i talentu. Psychologické testy se ¢asto
oznacuji jako psychometrické testy a slouzi k méfeni inteligence nebo osobnosti.

Vyuzivany jsou systematické postupy. (Armstrong & Taylor, 2015)

Reference vychazeji z uchazece poskytnutych jmen a kontaktnich udaji predchozich
zaméstnavatell, ktefi mohou rucit za schopnosti a pracovni vysledky uchazece o praci.
Jindy uchaze¢i pfimo poskytuji referen¢ni dopisy od predchozich zaméstnavateli.

Uchazec si vybira zaméstnavatele, kde o¢ekava pozitivni reference. (Wilton, 2019)

Assessment centrum (AC) piedstavuje dle Desslera (2020) a Pechové & Sisové (2016)
provazany vybérovy nastroj, ve kterém je mozné hodnotit soucasné schopnosti
pracovnikl a zaroven stanovit budouci profesni rozvoj. Jedna se o 2-3denni simulaci,
které se ucastni 10-12 kandidatt. Jsou vyuzivany raznorodé skupiny metod, jako jsou
napt. ptipadové studie, psychologické testy, prezentace, rozhovory, modelové situace
apod. Cviceni a situace mohou byt feSeny individudlné ¢i kolektivné. Vyhodou AC
je ziskdni komplexniho pohledu. Nevyhody jsou vétsi financni a casova naro€nost nebo
mozné Spatné vytvoreni umélych podminek. (Horvathova a kol., 2016) AC jsou vysoce

ucinna, protoze se situace blizi redlnym pracovnim podminkam. (Weightman, 2018)
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Za dalsi vybérové metody lze povazovat napt. sebehodnoceni, testy osobnosti, motivaéni
dopis, hodnoceni druhymi, grafologie, detektor 1zi, pracovni zkousky aj. (B&lohlavek,

2016; Dessler, 2020; Paliskova a kol., 2021)

2.4 Prijimani a adaptace pracovnikii

Prijimani pracovniku

Urban (2013) uvadi, Ze pti rozhodovani o pfijeti ¢i nepiijeti je nutné veskeré uchazece

rozdélit do tFi skupin:

e Vitézna skupina — spliiuji vSechna zakladni kritéria.
e Potencialni vitézové — nespliuji veskeré dulezit¢ predpoklady, ale je o nich
uvazovano.

e Porazeni — pro danou pozici je nelze pfijmout.

Pfijimani pracovnikd reprezentuje: ,,[...] fadu procedur, které nasleduji poté, co je
vybrany uchaze¢ o zaméstnani informovan o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku
zamé&stnani v organizaci. Tyto procedury kon¢i béhem dne nastupu pracovnika

do zamé&stnani.” (Koubek, 2015, s. 189)

Kocianova (2010, s. 128) popisuje pfijimani pracovnikii jako: ,,[...] personalni ¢innost
zahrnujici pravni a administrativni naleZitosti souvisejici s nastupem nového
zaméstnance a také jeho uvedeni na pracovisté.“ Procesu pfijimani pracovnikli by se méli
ucastnit persondlni pracovnici i vedouci podniku. (Armstrong & Taylor, 2015)

Na proces piijimani pracovnikli lze nahlizet z uz§iho a SirSiho pojeti. UZSi pojeti
predstavuje nadstup nového pracovnika do spolecnosti a postupy, které jsou v kontextu
s podate¢ni fazi pracovniho poméru. Sir§i pojeti znamena nastup pracovnika v ramci

organizace na novou pracovni pozici. (Jezkova Petrti, 2021; Kocianova, 2010)

Po nastupu nového pracovnika do organizace se spousti proces jeho adaptace
a zameéstnanec zacina pracovat nejprve ve zkusebni dobé¢, ktera je stanovena v pracovni

smlouvé a jeji délka se odviji od slozitosti prace. (Wilton, 2019)

Adaptace pracovniku (onboarding)

Adaptace pracovnikll je v mnoha literaturach nazyvéana jako onboarding ¢i orientace.
Autorka této prace se piiklani k oznaCeni onboarding. Onboarding piedstavuje

nejrychlej$i a nejefektivnéjsi za€lenéni nového pracovnika do riznych systémul
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organizace. (Paliskova a kol., 2021) A to z divodu zisku vét§iho mnozstvi informaci
o0 organizaci, jeji historii, prostedi, vyrobcich ¢i sluzbach, ale také napt. vlastni hesla

apod. (Dessler, 2020) Urban (2013) uvadi, ze je ¢asto onboarding podcenovan.

Pilafova (2016) a Mathis a kol. (2017) uvadi za cile onboardingu pfekonani strachu
z neznamého, zrychleni socializace a integrace nového zaméstnance vytvotrenim vlidného
postoje, za co nejkratsi dobu, podavani pozadovaného pracovniho vykonu, eliminace
pravdépodobnosti odchodu, posileni mezilidského piijeti spolupracovniky a efektivnéjsi

pienos informaci.
Onboarding se zaméfuje na tfi oblasti (Tab. 5):

Tab. 5: Roviny adaptac¢niho procesu

S 2 - Konkrétni
51 Celopodnikova Utvarova jednotka ;.
] pracovni misto
S Obecné informace, Cili na konkrétni e
= : . . | Informace pro konkrétni
%= | bez ohledu na charakter | pracovni misto, spolecné C
o . : pracovni misto

a obsah prace pro celou jednotku

Zdroj: Koubek, 2015; Paliskova a kol.,2021, zpracovano autorkou

K dosaZeni plynulého chodu onboardingu je moZné docilit n¢kolika krat§imi sezenimi
v del$im vyclenéném pracovnim obdobi (tj. fady dnli). Ve vétsing piipadl se onboarding
provadi prvni dva az tfi tydny pfed samotnym néastupem a po nastupu zameéstnance
pokracuje dva az Sest mésicl. Tento zplisob je mnohem efektivngj$i nez jeden den plny

informaci. (Mathis a kol., 2017; Nedomova, 2022)

V soucasné dob¢ spolecnosti uzivaji také rizné formy e-onboardingu. Manazer nebo
povéfena osoba provede zaskoleni do informacnich systému, kde konkrétni spole¢nost
umistuje dtlezit¢ dokumenty, harmonogramy a materidly. Novy pracovnik
k nim ma po pfihlaSeni neomezeny pfistup. Pokud zde novy pracovnik nenalezne
odpovéd’ nasvé otdzky, obraci se poté na persondlni oddeleni. (Hotakova, 2021;

Mathis a kol., 2017)

2.5 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Rizeni pracovniho vvkonu

Systém fizeni pracovniho vykonu se tyka kazdého pracovnika ve spole¢nosti. (Wilton,
2019) Pracovni vykon v minulosti byl a aktualné je nejzasadnéj$im smyslem personalni

prace. Predstavuje vysledek spojeni a vzajemné komplexnosti Gsili, schopnosti a vhiméni
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pracovnich ukoll. Rizeni pracovniho vykonu reprezentuje pfistup zalozeny na fizeni lidi
na zéklad¢ ustni ¢i pisemné dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem o budoucim

pracovnim vykonu. (Koubek, 2015)

Wilton (2019) hovoti o fizeni pracovniho vykonu, jako o fad¢ ¢innosti, které povzbuzuji,
podporuji a koordinuji pracovniky k dovrSeni vytycenych cild, posiluji, monitoruji a méfi
jejich uspéchy. Tyto jednotlivé Cinnosti zaroven jsou jednou z pfi¢in dlouhodobého

uspéchu organizace.

Dvorakova (2012, s. 251) upozoriiuje na fakt, ze: ,,cilem neni jen zhodnotit pracovni
vykon, ale motivovat jej ke spole¢né formulaci pracovnich cili, k aktivnimu feSeni
problémua spojenych s jejich realizaci a rozvoj vlastnich schopnosti a dovednosti.*
Paliskova a kol. (2021, s. 123) déle dopliiuji, ze: ,,vykon, ktery nelze definovat a zméfit,
nemiizeme efektivné fidit.” Méfeni vykonu u pracovnich tkold by mélo tedy odpovidat
pravidlu SMART. Zkratka SMART pochazi z anglickych slov Specific (specificky),
Measurable (méfitelny), Achievable (dosazitelny), Realistic (realisticky) a Time-bound

(¢asove ohraniceny). (Tausl Prochazkova, 2017)

Za zasady etického fizeni pracovniho vykonu uvadi Armstrong a Taylor (2015) respekt

k jedinci, vzajemny respekt zainteresovanych stran, proceduralni spravedInost apod.

Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikii navazuje dle Urbana (2013) na kontrolu jejich prace. Provadi se
pfedevs§im z ditvodu eliminovéani dlouhodobéjsich vykonovych nedostatkt ¢i prekazek,
které brani pracovnikim k efektivni praci, ale v posledni fad€ také jejich motivace

a rozvoje. Je podstatné pro dovrSovani strategickych cilii organizace. (Havelkova, 2022)

Jakékoliv hodnoceni by mélo byt dle Urbana (2017) uc¢inné, objektivni a spravné piedané.
Objektivita hodnoceni pozaduje zejména kontinualni pozorovani a uziti vhodnych
hodnoticich metod. Kvalitni pfedani souvisi s komunikacnimi schopnostmi, pfedanim
zpétné vazby a poskytnuti dlouhodobého hodnoceni. V soucasné dob¢ pracovnici chtéji
vedeét, jak se dale zlepSovat ¢i rozvijet, a proto je vyzadovano pravidelné hodnoceni
a poskytovani zpdtné vazby. Cast&jsi zpétna vazba, idealnd denni &i tydenni, je dilezita
pfedev§im u novych pracovnikl. (Bednaf, 2022; Horvathova a kol., 2016; Paliskova

a kol., 2021)
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Hodnoceni pracovniki méa nékolik cilti. Hronik (2006) uvadi nasledujici: monitorovani
skutecného a ocekavaného vykonu, identifikovani potencidlu pracovnika, poskytnuti

zpétné vazby pracovnikovi, zlepSovani vykonu v budoucnu apod.
Koubek (2015) uvadi dvé formy hodnoceni:

e Formalni ¢i systematické hodnoceni se opakuje v pravidelném intervalu
a je systematické. Ziskané informace se pretvaii do dokumentl, které se dale
ukladaji do osobnich spisti pracovnikd.

e Neformalni neboli pribézné hodnoceni pracovnika béhem vykonéavani prace
jeho nadfizenym. Je provadéno vyjimecné, nebyva zaznamenavano a nebyva

ptic¢inou personalnich rozhodnuti.

Paliskové a kol. (2021) popisuji tfi oblasti hodnoceni (Obr. 2), kterymi jsou potencial
(rozhovory, psychologické testy, Development centrum), chovéni (dle etického kodexu)

a vykon.

Obr. 2: Tt1 oblasti hodnoceni

Potecial

Chovani Vykon

Zdroj: Paliskova a kol., (2021, s. 131), zpracovano autorkou

Hodnoceni pracovnikll je orientovdno dle riznych metod na minulost (na odvedeny
pracovni vykon) a na budoucnost. Mezi metody zaméfené na minulost lze zatadit
napf. fizeni dle stanovenych cild, porovnani se zvyklostnim vykonem a splnéni norem,
hodnotici dotaznik ¢i stupnice, hodnotitelské zpravy a metoda BARS (klasifikaéni
stupnice pro hodnoceni pracovniho chovéani). Metodami zaméfenymi na budoucnost jsou

napt. sebehodnoceni, AC a hodnoceni 360°. (Koubek, 2015; Mértlova, 2014)

Rozdily mezi hodnocenim a fizenim vykonu zobrazuje Tab. 6. Havelkova (2022)

upozoriiuje na fakt, Ze hodnoceni pracovniho vykonu je proménliva slozka.
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Tab. 6: Rozdily mezi hodnocenim a fizenim vykonu

Hodnoceni vykonu Rizeni vykonu

Formalni posouzeni zaméstnancii

. . Rovnopravna spoluprace obou stran
zaméstnavateli

Pravidelné setkani Objasnéni vzdjemnych ocekavani

Sdéleni zpétného pohledu na praci

" Zameéreni na budoucnost
zamestnance

Zaméreni na minulost -

Zdroj: Havelkova (2022), zpracovano autorkou

Se ziskanymi vystupy hodnoceni je nezbytné dale pracovat. Vysledky je mozné
promitnout napf. v odménovani pracovniki (kratkodobém 1 dlouhodobém),
ve vzdélavacich planech a kariérnich planech. PfedevS§im na manaZery ¢i vedouci
pracovniky je kladen nejvétsi diraz na motivovani pracovnika k odvadéni efektivnéjsich

vykont a udélovéni zpétné vazby. (Havelkova, 2022; Koubek, 2015)

2.6 Pracovni motivace a odménovani pracovniku

Pracovni motivace

Pracovni motivace dle Bedrnové a kol. (2012) ptedstavuje osobni motivaci kazdého
jedince k vykonavéani pracovni aktivity. Depoo (2021) chépe pracovni motivaci
jako ptedem dany slib vyplaceni odmény za vykonavanou préaci v budoucnu. Odmeéna
muze predstavovat napf. pochvalu ¢i finanéni odménu. Plaminek (2010, s. 16) chéape

smysl motivace jako: ,,[...] nenésilné vytvoreni pozitivniho pfistupu k nécemu [...]*

Pomoci nastroji pracovni motivace jsou pracovnici motivovani k odvadéni lepsich
pracovnich vykont. Tyto nastroje se ¢leni na hmotné a nehmotné. Tyto nastroje nejsou
pro vSechny pracovniky spolecné, ale jsou individualné cileny na kazdého pracovnika.

(Dvorakova a kol., 2012; Jermar a kol., 2017)

e Hmotné motivaéni prvky — hmotnd odména (tj. zdkladni mzda, osobni
ohodnoceni), navySovani mzdy, prémie, podily na zisku, akcie zaméstnanct,
13.a 14. plat, zivotni a penzijni pfipojisténi, sluzebni automobil a sluzebni
mobilni telefon, ptispévky (fitness, sport, akce, cestovani, kultura aj.), vyhodné
zaméstnanecké pljcky apod. (Bedrnova a kol., 2012; Tausl Prochazkova a kol.,

2017)
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e Nehmotné motivaéni prvky- rozvoj kariéry, styl vedeni (tj. manaZzer), pravo
pracovnikii na vzneseni ndzoru, kvalitni interni komunikace, obsah prace,
atmosféra v pracovni skuping, podminky prace a pracovni rezim, work-life
balance, neformalni hodnoceni (tj. povzbuzovani, pochvala a uznani), bezplatna
péce o pracovniky, podnikové a firemni akce a vecirky, porozuméni s praci
a profesi, vnéjsi stimulacni faktory apod. (Armstrong & Taylor, 2015; Bedrnova

a kol., 2012)

Obsah prace souvisi s rozSifovanim prace a jejim obohacovanim. Styl vedeni je dilezity
z diivodu, Ze pracovnici ke svému nadfizenému pocit'uji urcity pocit divéry, od kterého
se dale odviji pracovni ochota. Atmosféra v pracovni skupiné se odviji od urcitych
pravidel a norem. Jednd se o vtahy mezi nadiizenymi a podfizenymi, ale také mezi
samotnymi pracovniky. Interni komunikace se odviji od nastavenych komunika¢nich
vazeb ve spolecnosti. Jako piiklady vyuzivanych informacnich médii lze uvést
napft. pracovni porady, informacni nasténky, ptimy kontakt, firemni udalosti apod. Dobré
pracovni podminky by mély byt vytvoreny kazdou spolecnosti. (Bedrnova a kol., 2012;
Jermart a kol., 2017; Pauknerova a kol., 2012)

Bednat (2022) zdiraziuje, Ze 1 kdyZ financni motivace neni vysokd, mize byt velice
motivyjici, pokud je vhodn€ nastavena, a to na kazdého pracovnika individualné.
Mezi nastroje Spatné motivace, které zpusobuji demotivaci, Ize dle Hardyna (2018)
zatadit nespravedlivé hodnoceni, vysokou miru kriticnosti, tolerance nizké vykonnosti,
pesimismus apod. S motivaci bezkonkurenéné souvisi také pracovni spokojenost. To je
pocit ¢lovéka, ve kterém se odraZzi mira a kvalita uspokojeni potieb pfi vykonavané

pracovni ¢innosti. (Muzik & Krpalek, 2017)

Odménovani pracovniku

Odménovani pracovniki se jiz tradiéné fadi k dulezitym, ale zaroven slozitym néstrojim
fizeni. Pfedstavuje proces vyplaceni a odménovani lidi za pfinos, ktery poskytuji
organizaci. (Stewart & Brown, 2020; Urban, 2013) Koubek (2015, s. 283) tvrdi,
ze odménovanim se v moderni dob& nemysli pouze plat, mzda ¢i jiné penézni formy
odménovani. V soucasné¢ dob& se uvazuje také o: ,,[...] povySeni, formalni uznani
(pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované organizaci

pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, [...]*“
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Cilem odménovani je zajisténi a udrzeni pracovnikli a soucasné také jejich podpora

k rostouci produktivité. (Urban, 2013)
V soucasné dob¢ dle Wiltona (2019) existuji 3 kategorie odmén:

e Financ¢ni (penéZni) odména, kterd se vztahuje k platu ¢i vydélku a obsahuje
v sob¢ zakladni mzdu (plat), také bonusy, variabilni odmény (napt. za vykon),
provize a platby za pfescas.

e Nefinanéni (nepenéZni) odména, kterd v sobé obsahuje psychologické odmény
vyplyvajici z vykonavané prace. Jedna se napf. o ocenéni, pochvaly, povySeni,
fizeni kariéry apod.

o Benefity (vécné pozitky, vyhody) piedstavujici neplacené individualni balicky
odmén. Benefity mohou byt napt. dotované stravovani, fitness ¢lenstvi, sluzebni
automobily, sluzebni mobilni telefony, Sick Days (tj. dny volna z davodu

pracovni neschopnosti) apod.

Mzdovy systém tvofi souhrn podnikovych procesii a postupd, kterymi je docileno
podnikové strategie. Neni upraven pravnimi predpisy, cozZ umoziuje pouzit tento systém
libovoln€é zaméstnavatelem. Zaméstnavatel aplikuje individudlni mzdovy systém
vychazejici ze strategie odménovani, ale je povinen dodrZet zdsady odménovani za praci

stanovené zakonikem prace. (Sikyt, 2016; Tausl Prochazkova a kol., 2017)

Mzda predstavuje penézitou Castku, ktera je vydavana pracovnikovi za vykonanou praci.
Kazdy pracovnik ma rliznou vy$i mzdy. Ta se odviji od vykonané prace, od sloZzitosti,
odpovédnosti apod. Kazda mzda nesmi dle zékona byt niZ8i nez stanovena hranice pro
minimalni mzdu a musi byt nadéale pisemné¢ stanovena ve smlouvé, vnitinim pfedpisem
¢i mzdovym vymérem. (Dvofakova a kol., 2012; Zakon ¢. 262/2006 Sb.). Faktory dale
ovliviiyjici vys$i mzdy jsou spravedlnost, konkurenceschopnost a motivace. (Paliskova

a kol., 2021)

Paliskové a kol. (2021) a Tausl Prochazkova a kol. (2017) hovofi o variabilni mzdé&, ktera
je dle jinych autort (Dvotakova a kol., 2012) nazyvana také jako doplitkové mzdové
formy. Do téchto forem lze zaradit napt. prémiovou mzdovou formu, odmény, bonusy,

podily na zisku ¢i uspofe, tymové odmény, osobni ohodnoceni, provize ¢i ptiplatky.

Benefity je mozné &lenit dle Frischmanna & Zufana (2017) na plo$né, spojené s uréitou

funkci a individudlni. Mezi plosné benefity Ize zaradit napt. prispévek na stravovani,
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pfispévek na penzijni pfipojisténi apod. a mezi benefity spojené s funkci se fadi
napf. sluzebni automobil, ¢i mobilni telefon, s moznosti soukromého pouziti. Wilton
(2019) spatiuje rozdil mezi benefity a vyhodami. Benefity jsou poskytovany vSem
pracovnikiim ve spolecnosti, kdezto vyhody jsou nabizeny pouze urcitym pracovnikim,
¢i celym skupindm. Benefity mohou v organizacich tvofit az jednu tfetinu odmén.

(Armstrong & Taylor, 2015)

Bufinskd (2022) uvadi jako nejzadanéjsi benefit v roce 2022, z divodu pietrvavajici
koronavirové pandemie, Sick Days. S timto benefitem se poji dalsi vyuzivané benefity,
jako jsou riizné podnikové ptispévky na vitaminy ¢i mimofadna volna. Dal$imi vysoce
zadanymi benefity jsou v roce 2022 13. a 14. plat. S vysokou mirou zdjmu zejména
o zdravotni benefity souhlasi také Dessler (2020). Muzik & Krpalek (2017) vyzdvihuji,
ze v soucasné dobé kazdy pracovnik pobira né&jaky benefit. JaroSova (2020) povazuje
za posledni ,,benefit, ktery spolecnost poskytne svym (propusténym) pracovnikiim

outplacement.

2.7 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Vzdélavani pracovnikii v organizaci zabezpeCuje to, Ze organizace disponuje
kvalifikovanymi pracovniky, které potfebuje. Slozky soucasti vzdélani a rozvoje jsou
uceni, vSeobecné vzdélani, odborné vzdélani (vycvik) a rozvoj. (Armstrong & Taylor,

2015)

Vzdélavani a rozvoj pracovnikti se fadi ke strategickym oblastem persondlniho
managementu. Aby vzdélani bylo efektivni a zarucilo spolecnosti navratnost vloZzenych
prosttedk, je nutné, aby bylo systematické a vychazelo z podnikové strategie. (Paliskova

akol., 2021; Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Dle Muzika & Krpalka (2017) za cil podnikového vzdélani lze povazovat zajiSténi
pracovni zplsobilosti pracovnikd, ktefi jsou zatazeni na konkrétni pracovni funkci (roli).
O dulezitosti a schopnostech pracovnikli pisi Vodédk & Kuchar¢ikova (2011, s. 70):

»Schopni lidé odvadéji od nich ocekévany, pozadovany vykon.*

Meértlova (2014) uvadi metody vzdélavani pracovniki na pracovisti (on the job)

a mimo pracovi$té (off the job). Mezi metody vzdélani na pracovisti 1ze zatadit:

Instruktaz — Jednd se v soucasnosti o nejvice pouzivanou metodu, kterd se aplikuje

k zacviku nového nebo nezkuSeného pracovnika. Nadfizeny pracovnik provede pracovni
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postup, jednordazové ¢i opakované, a pracovnik si pozorovanim a kopirovanim vytvoii

svij vlastni postup. (Koubek, 2015)

Coaching — Piedstavuje efektivni, dlouhodobé¢jsi a pomérné drahou metodu. Konkrétné
se jedna o rozhovor, kdy kou¢ usmériuje k pozadovanym zméndm mysleni, chovani
a jednéni koucovaného. Pfi tomto rozhovoru kou¢ klade otazky a koucovany si svymi

odpovéd’'mi sdm nalezne vhodné feSeni. (,,bfc*, n.d.)

Mentoring — Jednd se o plisobivy zplsob predavani odbornych znalosti, ale také
mekkych dovednosti, mezi dvéma osobami — mentorem a mentorovanym. Mentor sdili
své zkuSenosti a rady a podporuje mentorovaného k rozvoji. Mentor je odbornikem
konkrétni problematiky, dokaze spravné poradit a nasméfovat. Je dulezitd davéra a chti¢

udit se od sebe navzajem. (,,Ceska asociace MENTORINGU*, n.d.)

Rotace prace — Predstavuje metodu vhodnou pro rozvoj manazerd na rtiznych urovni
v podniku. Rotace prace spociva v povéfovani pracovnika rozmanitymi pracovnimi
ukoly, které jsou vykondvany v konkrétnim casovém obdobi v odlisnych c¢astech

organizace. (Langer, 2016)

Asistence — Pfedstavuje metodu, kterd je nejvice vhodna pro nové pracovniky. Hlavni
ucel spociva v pridéleni nového pracovnika ke stavajicimu, zkusen&jSimu pracovnikovi,
kterému poméha v plnéni pracovnich ukold. Je nutné k vybéru stavajiciho pracovnika
vénovat urCitou pozornost, a to predev§im z diivodu eliminace ptredani nespravnych

postuptl. (Paliskova a kol., 2021)

Povéreni ukolem — Jedna se o jakousi formu asistovani prace. Skolitel svéii pracovnikovi
konkrétni tikol, ktery pracovnik sdm vykonava. Pfi jeho vykonu vyuZiva ziskané znalosti,

zkusenosti a dovednosti. (Paliskova a kol., 2021; Sikyt, 2016)

Mezi metody zaméfené na vzdélani mimo pracovisté lze zaradit napt. prednasku

(spojenou s diskuzi), ptipadové studie, workshop, brainstorming apod. (Koubek, 2015)

Po absolvovani metod Skoleni jsou bezpochyby dilezité vysledky a hodnoceni.
Hodnoceni se provadi porovnanim skute¢nosti a pfedem vytyCenych cill. Vysledky
vzdélani lze soudit dle Etyf hlavnich kritérii. Témito kritérii jsou ziskdni novych
schopnosti, zména pracovniho chovani ucastnikl, pracovni vysledky a financni
rentabilita. Z hodnoceni by mélo vyplynout i1 pifipadné nesplnéni cile Skoleni,

napt. z ditvodu Spatn¢ zvolené¢ho zaméteni ¢1 nevhodného provedeni. (Urban, 2013)
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2.8 Péce o pracovniky a zaméstnanecké vztahy

Péce o pracovniky v sobé zahrnuje dle Paliskové a kol. (2021) oblasti legislativnich
pozadavki a nepovinnych aktivit zaméstnavateli. Koubek (2015) rozdéluje péci
o pracovniky do tfi skupin. Témito skupinami jsou povinna péce (vytyCeno zakony
a predpisy), smluvni péce (vyjednano kolektivnimi smlouvami) a dobrovolnd péce
(dle konkrétnich personalnich politik individuélnich zaméstnavatelit). Muzik & Krpalek
(2017) uvadi, ze se jedna predevsim o Cinnosti zaméfujici se na BOZP, pracovni dobu
arezim, socidlni sluzby vyuzivané zameéstnanci a sluzby tykajici se také rodinnych
prislusnikd.

Oblast tykajici se povinné péce o pracovnika vymezuje zakonik prace. Jedna se o oblast
pracovnich podminek, odborného rozvoje, stravovani a pracovnich podminek tykajici se
specifickych skupin. (PaliS8kova a kol., 2021) Koubek (2015) uvadi navic péci o Zivotni

prostiedi.

V soucasné dobé¢ vyzdvihuje Dvotrdkovd a kol. (2012) dilezitost formalnich
a neformalnich vztah@ mezi pracovniky, které jsou klicové k udrzeni vykonnosti
a konkurenceschopnosti podniku. Wilton (2019) tvrdi, Ze v souc¢asné dob& pouzivany
termin ,,pracovni vztahy*, byl jiZ tradi¢né oznac¢ovan jako ,,primyslové vztahy*. Pracovni

vztahy spiSe odraZzi vyvoj politickych, hospodatskych, socidlnich a pravnich kontexti.

Dalsi, Dessler (2020), definuje vztahy mezi pracovniky jako manaZerskou ¢innost, ktera
se pokousi docilit a nasledné udrzet pozitivni vazby mezi zaméstnavateli a pracovniky.
A to z divodu udrZeni motivace, produktivity, pracovni moralky, pracovniho prostiedi,

ale také k udrzeni vykonnosti, jako uvadi i Dvotékova a kol. (2012).
Pracovni vztahy lze dle Sikyte (2016) rozlisit na:

e Formalni pracovni vztahy (pracovnépravni vztahy), které jsou vymezené
pracovnépravnimi piedpisy a poji se s vykonem zavislé prace.
e Neformalni pracovni vztahy, coz ptedstavuji klasick¢ mezilidské vztahy

v organizaci. S timto typem se nepoji dale zadna pravidla a zakony.
Koubek (2015) uvadi, Ze se pracovni vztahy ¢leni na:

e Zaméstnanecké vztahy — jednd se o vztahy mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem, které jsou upravené zédkonikem prace, kolektivni ¢i pracovni

smlouvou, nebo jinym pisemnym dokumentem.
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e Vztahy s odbory/komorami zaméstnanci — zde jsou urCend pravidla,
ktera vymezuji ¢lenska prava a povinnosti.

e Kolektivni pracovni vztahy — jedna se o vztahy s odbory ¢i jinymi konkrétnimi
sdruzenimi zaméstnanct, upravenymi zédkonnymi normy.

e Vztah nadfizeny a podfizeny — uspofadan pracovni smlouvou, organizaénim
a pracovnim fadem v podniku apod.

e Vztah k zdkaznikiim a vefejnosti — vymezené obecnymi ¢i zvlastnimi pravidly.

e Vztah mezi pracovnim kolektivem a organizaci — upraven organizacnim
a pracovnim fadem s cilem podpory chténych a eliminace nechténych soutézi.

e Vztahy mezi kolegy — obvykle neformalniho charakteru.

Dessler (2020) vyzdvihuje, ze k udrzeni dobrych pracovnich vztahi firmy vytvareji rizné
programy zameéstnaneckych vztahli, jako je program spravedlivého zachazeni,

zefektiviiovani vztahl za pouziti lepsi komunikace a rozvoj uznéni.

2.9 Rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovniki

Rozmist’ovani pracovniku

Rozmistovani pracovnikli se vyuZziva pro umisténi spravného clovéka s chténymi
pracovnimi schopnostmi, pii respektovani potfeb profesnich i socialnich, na vhodné
pracovni misto. (Muzik & Krpalek, 2017) Dalsi, Koubek (2015, s. 235), definuje
rozmistovani pracovnikl jako: ,,[...] kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a prostorové
spojovani pracovnikl s pracovnimi ukoly a pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah
mezi Clov€kem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani
individualniho, tymového i celoorganizaniho pracovniho vykonu.“ Sir§im pojmem

pro rozmistovani pracovniki je staffing. (Kocianova, 2010)

Staffing predstavuje strategicky proces, piedpovidajici budouci potieby a snazi se jim
predchazet. Predvida ptichody i odchody, pocita s vyvojem trhu, s povySovanim apod.
(Trda a kol.,, 2016) Internetovy portal ALTAXO (n.d.) uvadi hlavni rozdily
mezi rozmist'ovanim pracovniki a staffingem. Za hlavni rozdil 1ze povazovat, Ze staffing
v sob¢ obsahuje i strategické pozadavky na pracovni misto. Lze tedy jednoduse fict,
Ze pracovnici jsou rozmist'ovani na zaklad¢ organizac¢ni strategie. Samotné rozmistovani

pracovniki je spojeno s konkrétnim pracovnim mistem a je tedy tak soucast staffingu.
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Meértlova (2014) uvadi, Ze rozmistovani pracovnikli je wuskutectiovano podle

vnitropodnikové mobility a vnéjsi mobility. Formy v rdmci vnitfni mobility:

PovySeni pracovnika — Pracovnik v rdmci organizace piechéazi na naroc¢néjsi, dilezité;si
a obvykle 1épe placenou pracovni pozici spojenou se symboly dosazeného postaveni
(napt. vlastni kancelaf, sekretatka aj.) Tento vzestup organiza¢ni strukturou vychézi
z pfimého rozhodnuti zaméstnavatele ¢i na zaklad¢ volného pracovniho mista. (Koubek,

2015; Muzik & Krpalek, 2017)

Prevedeni pracovnika na jinou pozici (transfer) — Pracovnik v rdmci organizace
prechazi na obdobnou pracovni pozici s obdobnou naplni prace. V organizac¢ni struktuie

se pohybuje ve stejném stupni hierarchie. (,, ALTAXO®, n.d.; Tureckiova, 2004)

Prerazeni pracovnika na niZ8§i pracovni pozici — Pracovnik v ramci organizace
sestupuje organizacni strukturou nize, coz je zpravidla doprovazeno snizenim jeho
odmény. Diivody, pro¢ k tomuto ptefazeni dochazi, jsou napft. zruseni pracovniho mista,
organiza¢ni diivody, zdravotni divody ¢i Spatné hodnoceni. (Kocianova, 2010)

Formami v rdmci vnéjsSi mobility jsou propousténi a penzionovani.

Propousténi a penzionovani pracovniku

Propousténi pracovnikli ptfedstavuje nejvice naro¢nou persondlni ¢innost v organizaci.
(Armstrong & Taylor, 2015). Propousténi pracovnikil pfimo dopada na vnimani podniku
jeho okolim a také se pfimo podili na tvorbé jména podniku. (Paliskova a kol., 2021)
Dle pravnich ndleZitosti je predstaveno ukonfenim pracovniho poméru ze strany

zaméstnavatele a ne zaméstnance. (Muzik & Krpalek, 2017)

Propusténi pracovnika je charakterizovano dle Koubka (2015, s. 243): ,,[...] ukonceni
pracovniho poméru, které je iniciované organizaci z pficin, které mohou vzniknout
jednak na stran¢ organizace samotné, tedy z divodu nadbytec¢nosti pracovniki a jednak

na strané pracovnika.*

Propousténi pracovnikli se déli na doCasné a trvalé. Docasné ukonceni pracovniho
poméru predstavuje matetska a rodiCovska dovolena, stdze, praxe apod. Trvalé ukonceni
pracovniho poméru se déli na propousténi pracovnikll a jejich penzionovani. (Koubek,

2015) Dalsi ¢lenénim je na propousténi s vypovédi ¢i bez vypovédi. (Kocianova, 2010)

Frischmann & Zufan (2017) ¢leni propusténi na interni a externi uvolnovani personalu.

Pii internim uvoliiovani pracovniki nadale setrvavaji kvalifikovani praovovnici
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v organizaci. Toto uvoliiovani se provadi vétSinou prostfednictvim modelu pracovni
doby, napt. pteloZzenim, sniZzenim mnozstvi prace, sdilenim pracovniho mista,
flexibilizaci pracovni doby ¢i jejim zkracenim. Pfi externim uvoliiovani pracovniki je
ukoncovan pracovni pomér pracovnika. Jedna se napt. o zvySeni fluktuace pracovnikd,

brzky odchod do penze a vypoved.

K cilenému propousténi slouzi metody piimo zalozené na stimulovani pracovnika
k odchodu do starobniho diichodu. (Armstrong & Taylor, 2015) Koubek (2015) uvadi,

Ze pii penzionovani pracovniki 1ze uvazovat dva odlisné styly respektu penzijniho veku.

e Politika flexibilniho dichodového véku: diichodovy vek je predstaven spodni
hranici moZnosti opusSténi zaméstnani, ale za jistych okolnosti je zaméstnanci
umoznéno pokra¢ovat nadale v praci.

e Politika fixniho veku: vychazi z presvédceni, ze dovrSenim diichodového veku

by mél byt pracovni pomér ukoncen.

K propousténi z divodu nadbyte¢nosti pracovnika (organiza¢nich divodl) dochazi
selektivnim zplsobem piedev§im pii sniZovani poctu pracovnikii ve spolecnostech
(tzv. downsizing). Toto propousténi se tykd vétSinou ndhodnych pracovniki,
pro které jiz nadale v organizaci neni pracovni misto, nebo toto misto bylo zruSeno.
Moznostmi, jak nadbytecnosti predchazet, jsou napt. snizeni vnéjSiho ziskavani
pracovnikd, restringovat praci piescas €1 zkraceni pracovni doby pracovnikil. (Armstrong

& Taylor, 2015; Koubek, 2015)

Jeden ze zékladnich persondlnich ukazateld, ktery pfedsatvuje negativni jev personalni
praxe predstavuje fluktuace. Fluktuace promitd odchod pracovnikii z organizace.
Odchodem je myslen opusténi podniku z disciplinarnich ¢i osobnich divodi, nikoliv
ptirozeny odchod (Umrti, penze). (Muzik & Krpalek, 2017) Nejcastéjsi divod odchodu
je dle Bednare (2018) nizka mzda.

Pro outplacement stale v €estin€ neni vytvoien konkrétni pieklad. Nejcastéji je mozné se
setkat s tvrzenim ,,umisténi uvolnéného pracovnika jinam*. (JaroSova, 2020) Hlavnim
ukolem je dle internetového portdlu Randstad (2022) poskytnout propusténym
pracovnikiim pomoc s orientaci v nové zivotni situaci a podporu pii shanéni nové
pracovni nabidky. Mezi cile se fadi dle PaliSkové a kol. (2021) minimalizace negativnich
dopadi na propusténého pracovnika, kontinualni udrzovéani divéry a pozitivnich vztahti

na pracovisti a zajisténi stabilniho vykonu vykonavané prace.
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Shrnuti teoretické casti

Teoreticka &ast v této diplomové praci zahrnovala celkem dvé kapitoly: Rizeni lidskych
zdrojt a Personalni ¢innosti. V prvni kapitole bylo vysvétleno, ze fizeni lidskych zdroji
je tvofeno zasadami, postupy a systémy, které ovliviiuji chovani, postoje a vykon
pracovnikii. Dale bylo vysvétleno, ze subjekty fizeni lidskych zdroji predstavuji
manazefi (vedouci pracovnici), personalist¢ a persondlni utvar a strategické fizeni

lidskych zdroju se sklada z persondlni strategie a personalni politiky.
Druh4 kapitola charakterizovala konkrétni personélni ¢innosti.

e Vytvareni a analyza pracovnich mist predstavuje proces, kdy se definované
ukoly jednotlivci utvareji do konkrétnich pracovnich mist.

e Personalni planovani porovndva soucasny stav organizace s jejimi cili
do budoucna a pot¢ identifikuje, co za zmény je nutné provést, aby byly tyto cile
dosazeny.

e Ziskavani pracovniku predstavuje proces vyhledavani a/nebo prildkani
uchazecli o volna pracovni mista.

e Vybér pracovnikii organizaci zajiStuje vykonné a schopné pracovniky,
kteti budou pro zamé&stnavatele pracovat.

e Prijimani pracovnikii predstavuje procedury, které nasleduji po informovani
uchazece o vybéru a akceptaci nabidky.

e Onboarding predstavuje nejrychlejsi a nejefekivnéjsi zaclenénéni nového
pracovnika do systémt organizace.

e Rizeni pracovniho vykonu, piedstavuje fadu ¢&innosti, které povzbuzuji,
podporuji a koordinuji pracovniky ke splnéni vytycenych cilt.

e Hodnoceni pracovniku navazuje predevsim na kontrolu jejich prace.

e Pracovni motivace pfedstavuje osobni motivaci pracovnika k vykonani pracovni
aktivity.

e Odméiovani pracovnikii je proces vyplaceni a odménovani lidi za pftinos,
ktery poskytuji organizaci.

e Vzdélavani pracovniki zabezpeCuje to, Ze organizace disponuje

kvalifikovanymi pracovniky, které potiebuje.
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Péle o pracovniky vsobé =zahrnuje oblasti legislativnich pozadavki
a nepovinnych aktivit zaméstnavateld.

Zaméstnanecké vztahy se pokousi docilit a udrzet pozitivni a pratelské vazby
mezi zamé&stnavateli a zaméstnanci.

Rozmist’ovani pracovnikii se vyuziva pro umisténi spravného Ccloveka
na vhodné pracovni misto.

Propousténi pracovnika reprezentuje ukonceni pracovniho poméru ze strany

zaméstnance ¢1 zaméstnavatele.
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3 Charakteristika organizace

V této kapitole je predstavena vybrana organizace. Pfi charakteristice je diiraz kladen
na oblast lidskych zdroju. Jelikoz vedeni organizace vzneslo pozadavek o vypracovani
prace bez zvefejnéni nazvu organizace, je misto skute¢ného nazvu uzivano oznaceni

,Organizace®, popf. ,,Organizace s.r.0.%.

3.1 Profil organizace a poskytovanych sluzeb

»Organizace je Ceskd bezpe€nostni agentura, ktera sidli v Plzeiiském kraji. Zakladni

informace o této organizaci jsou predstaveny v Tab. 7.

Tab. 7: Zékladni informace o organizaci

Datum vzniku a zapisu anonymizovano

Pravni forma podnikani Spole¢nost s ruc¢enim omezenym (s.r.0.)
Sidlo Plzensky kraj

Pifedmét podnikani Ostraha majetku a osob

Sluzby soukromych detektivi

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1
az 3 zivnostenského zadkona

Zakladni kapital 200 000 K¢

Pocet pracovniku k 31. 12. 200 a vice

2022

Zdroj: interni zdroj, 2023; Justice (2022), zpracovano autorkou

Organizace jiz vice nez 20 let poskytuje sluzby formou zabezpeceni fyzické ostrahy osob
a majetku, a dale zabezpeceni majetku formou navrhu, instalace a provozovani
technickych systémii. Tyto sluzby vyuzivaji velké korporatni spolecnosti, malé i stfedni

podniky, ale také jednotlivci s domy ¢i byty v osobnim vlastnictvi. (,,Organizace®, n.d.a)

Vyvoj cistého obratu za Ucetni obdobi v organizaci vzdy k31. 12. daného roku
je znazornén na Obr. 3. Z grafu je ziejmé, ze organizace ma dlouhodobé ptiznivé
vysledky. Primérné se jednd o 6,36% nartist. NejvySsi nartst, a to o 12,13 %,
je zaznamendn v roce 2018. Mirmy pokles o -0,1 % je zaznamendn v roce 2020,

kdy se jednd o reakci na snizeni poctu zakédzek z divodu koronavirové pandemie
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na tzemi CR. Nejvyssiho obratu organizace dosahla v roce 2021, kdy obrat v tomto

ucetnim obdobi presahl 29 milionti K¢ a jedna se tak o 4,88% nartst oproti roku 2020.
Obr. 3: Vyvoj Cistého obratu za ucetni obdobi 2016-2021 v organizaci (v tis. K<)

Vyvoj Cistého obratu v organizaci (v tis. K<)

40 000 o231
) 27899 27871
230000 oy 56 23538 26393
£ 20000
>
%
= 10000

0

2016 2017 2018 2019 2020 2021
Roky

Zdroj: interni dokument (2023), zpracovano autorkou
Zakladni charakteristika zminénych poskytovanych sluzeb:

Vykon fyzické ostrahy piedstavuje jeden ze zdkladnich pilifd podnikovych sluzeb.
Fyzicka ostraha zajiSt'uje stieZeni majetku, pfedevsim objektll, formou pifimého dohledu
fyzické osoby (strazny). Déle se podili na zajisténi bezpecnosti osob a majetku pii kondni
kulturnich a spolecenskych akci, a to 1 formou poskytovani poradatelskych sluzeb. Déle
plni funkce recepCnich, vratnych objektl, pofadkovych sluzeb pro obce, kontrolu
dodrzovani lé¢ebného rezimu docasné pracovné neschopnych zaméstnancti, doruovani
zasilek osobam vyhybajicich se jejich pfevzeti, docasnou ochranu osob a pievoz

hotovosti. (,,Organizace®, n.d.b)

Pracovnik, ktery tuto pozici vykonava, ma vzdy odpovidajici fyzickou kondici, ma Cisty
trestny rejstiik, je odborn¢ zplsobily k vykonu cinnosti ostrahy majetku a osob
a je drzitelem osvédceni o profesni kvalifikaci na pozici strazny, dle Narodni soustavy

kvalifikaci (NSK) ¢. 68-000-E. (npi, 2022; ,,Organizace*, n.d.b)

Technické zabezpefeni majetku se provadi predev§im prostiednictvim kamerovych
systémi. Kamerové systémy jsou v soucasné dobé jiz béznou soucasti soukromych
1 komer¢nich nemovitosti. Instalaci takového systému vzdy ptfedchazi konkrétni
individualni pozadavek klienta. Na jeho zéklad¢ technik organizace posoudi technické
azakonné moznosti, predlozi ndvrhy s vysvétlenim moznosti klientovi
a po jejich posouzeni vypracuje feSeni. To obsahuje zpracovani navrhu véetné cenové

nabidky. Po odsouhlaseni na zadklad¢ objednavky realizuje technik montaz systému
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a aktivuje pfipojeni. Nasledn¢ je mozno i zajistit servis, ktery mize byt pravidelny

i nepravidelny. (,,Organizace®, n.d.c)

Technické zabezpeceni majetku mimo systémy kamerové ostrahy obsahuje také moznost
vyuziti poplachového zabezpeceni a tisnovych systému, nepfetrzity vzdaleny dohled
adozor s naslednym vyjezdem strazného na misto naruseni a provozni dohled

ptes mobilni zatizeni. (,,Organizace, n.d.c)

3.2 Organizacni struktura organizace a systém rizeni lidskych zdroji

V organizaci pracuji fyzické osoby v riznych formach zaméstnaneckého pomeéru,
v riznych profesich a na riznych Grovnich fizeni. Kmenovych zaméstnanct je celkem
37. Zaméstnanci jsou provozni feditel, dale techni¢ti a obchodni feditelé, manazeti
provozu se zaméstnanci provozniho oddéleni, manazefi obchodu se zaméstnanci
obchodniho oddéleni, manaZzeti kvality se zaméstnanci z odd¢€leni kvality, administrativni
persondl, technici kamerovych a zabezpecovacich systémi a konkrétni strdzni. Dalsi
osoby konaji praci na zakladé dohod o jejim provedeni mimo pracovni pomér na pozici

strdzny. (interni zdroj, 2023; feditel, osobni komunikace, 7. 2. 2023)

Obr. 4: Zjednodusena organizani struktura organizace

Jednatel
Reditel
Manazer kvality
Provozni oddéleni Tech? 1ck'e Obchodni oddéleni Persovnalr’n
oddéleni oddéleni
Manazer provozu Technicky feditel Obchodni feditel Personal'n !
pracovnik
Technici
S ] - kamerovych a Obchodni
ecurity manazeri 9 ; o
zabezpecovacich manazerti
systému
Pracovnici pro
ochranu majetku a Pomocni technici Obchodnici

0sob

Zdroj: interni zdroj (2023), zpracovano autorkou
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Personalni oddéleni je v organizaci zastoupeno jednou persondlni pracovnici.
Ta vykonava veskeré personalni procesy, kromé ucetnictvi, na které organizace vyuziva
sluzeb externi tucetni. Persondlni pracovnice je sexterni ucetni v kontaktu,
protoze vystavuje pro pracovniky napf. potvrzeni o zdanitelnych piijmech, zapoctové
listy, listy dichodového pojisténi a zpracovava podklady mezd. Personélni pracovnice
svoji ¢innost vykonava v integraci s feditelem organizace, ktery je soucasné prokuristou,
a s prisluSnym vedoucim manazerem, ktery se podili na naboru, vybéru a hodnoceni

pracovniki. (feditel, osobni komunikace, 7. 2. 2023)

Personalni pracovnice obstarava komplexni vykon persondlnich ¢innosti v organizaci,
tj. veSkeré procesy souvisejici se ziskavanim, vybérem a pfijimanim pracovniki, vedeni
spistt zaméstnancli apod. Déle je odpovédna za uzavirani a prodluzovani pracovnich

smluv a smluv uzavienych mimo pracovni pomeér.

Co se tyce procesu souvisejicich se ziskavanim, vybérem a pfijimanim pracovnikd, tak je
systém v organizaci nastaven tak, Ze uchaze¢ o zaméstnani muze oslovit kteroukoliv

osobu uvedenou v fetézci (Obr. 5).

Obr. 5: Schéma organizace personalni procest

Reditel
(tj. prokurista)

Personalni

5 Manazer
pracovnice

Zdroj: interni zdroj (2023), zpracovano autorkou

3.3 Pracovnici organizace

V organizaci pracovalo k 31. 12. 2022 vice nez 200 osob. Jednalo se o zamé&stnance
v pracovnim poméru (PP), zaméstnance konajici DPP, zaméstnance konajici DPC (dale
jen pracovnici). Pomérnou vétSinu (vice nez 60 %) pracovniki predstavuji v soucasné

dobé muzi. VEkové rozmezi pracovnikll je od 18 do 66 let. Primérny vék muze
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je v soucasné dobé 54 let a prumérny vék zeny je 51 let. (interni zdroj, 2023; feditel,

osobni komunikace, 7. 2. 2023)

Vyvoj poctu pracovnikl od roku 2015 je znazornén na Obr. 6, kde jsou zachyceny stavy
poctu pracovnikii vzdy k 31. 12. daného roku. Je mozné pozorovat, Ze mezi jednotlivymi
lety nedochazi k vyraznym vykyvim. K poklesu dochdzi mezi lety 2015 a 2016, kdy je
mozné pozorovat ubytek celkem o 24 osob. K dil¢imu poklesu celkem o 22 osob doslo
dale mezi lety 2020 a 2021, a to z divodu objektivni reakce organizace na ubytek zakdzek
z ditvodu koronavirové pandemie na uzemi CR. Od roku 2021 se projevuje rostouci trend
poctu pracovnikl, a to z diivodu nartstajiciho zajmu o poskytované sluzby ze strany

zakazniki, predevsim o sluzby fyzické ostrahy ¢i zabezpeceni objekti.

Obr. 6: Vyvoj poctu pracovnikil v letech 2015-2022 k 31.12. daného roku

Vyvoj poctu pracovnikil v letech 2015-2022
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Zdroj: interni zdroj (2023), zpracovano autorkou

I pfes veSkerou snahu zabezpecit vykon pracovnich ¢innosti organizace prostfednictvim
kmenovych zaméstnancti je organizace nucena vykonavat svoji ¢innost prosttednictvim
fyzickych osob, konajicich praci na zdkladé smluv uzavienych mimo pracovni pom¢r,
kterymi jsou dohoda o provedeni prace (DPP) a dohoda o provedeni pracovnich ¢innosti
(DPC). Diivodem je nutna reakce organizace na nestabilni vyvoj situace na pracovnim
trhu, neustdle ménici se ekonomickou situaci klientdi, na riznorodost délky trvani
obchodnich smluv, na ¢asté zmény vykonu prace apod. I pfes vynaloZené Gsili neni realné
mozné zameéstnavat vSechny osoby v pracovnim poméru, proto se organizace snazi udrzet
osoby spolupracujici mimo pracovni pomér nejen peclivym planovanim ¢innosti
a ziskdnim dalSich pracovnich pfiilezitosti, ale také tvorbou pozitivniho pracovniho
a piatelského prostiedi. Piehled vyvoje pracovniki na zdkladé DPP a DPC vzdy k 31. 12.

daného roku zobrazuje Obr. 7.
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Obr. 7: Vyvoj poétu pracovnikii s DPP a DPC v letech 2015-2022 k 31.12. daného roku

VYyvoj poétu pracovnikii s DPP a DPC v letech 2015-2022

188
£ 156 157
o
(o8
2
2 100
< = DPP
= N
E 50 = DPC
5 1 1 1
O h—

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Rok

Zdroj: interni dokument (2023), zpracovano autorkou

S vyvojem poctu pracovnikil souvisi také obecna fluktuace v organizaci (Obr. 8). Ta se
ve sledovanych letech pohybuje stabilné mezi 10-15 %. JelikoZ se nejednd pouze
0 zamgéstnance, a pocty zakéazek se dynamicky méni véetné jejich personalni obsazenosti,
jedna se pouze o kvalifikovany odhad feditele organizace. (interni zdroj, 2023; teditel,

osobni komunikace, 7. 2. 2023)
Obr. 8: Fluktuace pracovnikll v letech 2015-2022 v %

Fluktuace pracovniku v letech 2015-2022 (v %)
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Zdroj: interni zdroj (2023), zpracovano autorkou

Persondlni procesy, které byly vybrany pro tuto diplomovou préci, byly zvoleny
na zakladé¢ pozadavkl vedeni organizace. Po rozhovoru s feditelem organizace byl
vybran proces ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikl, spolecné s personalnim
planovanim, a vytvarenim a analyzou pracovnich mist. Tento proces je vybran z divodu
zamgéfeni se na spravny postup naboru novych pracovniki (tj. proces vyhotoveni nabidky

pracovniho uplatnéni, prubéh vybérového tizeni apod.). Dal§im vybranym personalnim

41



procesem je motivace a hodnoceni pracovniki, a to z divodu zhodnoceni souc¢asného
motiva¢niho systému a zhodnoceni soucasného procesu hodnoceni v organizaci.
Poslednim vybranym personalnim procesem je vzdélavani pracovniki, a to z divodu

zjisténi aktudlni role (a pfipadné moznosti dalsiho) vzdélavani pracovnikli v organizaci.
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4 Vybrané personalni procesy

Tato kapitola je vénovana popisu vybranych persondlnich procesta. Je konkrétné
zaméfena na ziskavani, vybér a piijimani pracovnikii spolecné s persondlnim planovanim,
a vytvareni a analyzu pracovnich mist, na motivaci a hodnoceni pracovniki, a vzdélavani

pracovnikai.

Kapitola byla zpracovdna primarné na zakladé informaci z realizovanych rozhovora
s feditelem organizace a personalni pracovnici, které probéhly v tnoru 2023. Dalsi
informace byly Cerpany z internich dokumentt, které byly ,,Organizaci® poskytnuty,
a dale z dostupnych dokumentii na webovych strankach organizace. Scénaf rozhovoru
s feditelem organizace je umistén ptiloze A. Scénaf rozhovoru s personalni pracovnici

v ptiloze B.

4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni a analyza pracovnich mist je vychozim krokem pro efektivni konani prace
v organizaci. Organizace realizuje tvorbu pracovniho mista v ndvaznosti na uzavieny
smluvni poZadavek klienta organizace. Nejcastéji se jedna o pracovni misto na pozici

strazny fyzické ostrahy.

Pfi vzniku potieby obsadit volné pracovni misto zhotovi personalni pracovnice
s pomoci manazera ptisluSného oddé€leni popis pracovniho mista. V urcitych piipadech
tento popis vychazi ze zpracovanych popist, které ma organizace k dispozici v katalogu
pracovnich pozic, ve kterém jsou zanesené veskeré pracovni pozice a jednotlivé pracovni

naplné (Obr. 9). Pokud ovSem neni mozné z tohoto katalogu vyjit, vytvari se cely novy

popis pracovni pozice.

Popis pracovniho mista obsahuje informace o pracovnim misté, mist¢ vykonu prace,
minimalni poZadavky na vzdélani, poZzadavky na praxi, ptipadné kvalifika¢ni pozadavky
a mzdové ohodnoceni. Je také uvedena informace, kym je dana pracovni pozice
zastoupena, coZ je potiebné piedevSim pro vedouci ¢i kmenové zaméstnance.
Pod uvedenou tabulkou je nasledné popséna pracovni naplii. Konkrétni ptidéleni
jednotlivych osob k profesim je uvedeno v evidenci pracovnikii. Obecné pracovni
povinnosti pracovnikll jsou zavazné pro vSechny. Jedna se napf. o soulad s politikou

kvality, vedeni zaznamti ulozené systémem kvality, plnéni ukold uloZzenych nadiizenym
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zaméstnancem, dodrZzovani bezpe€nostnich, pozarnich, pravnich piedpisi a dal§imi

nalezitostmi, se kterymi byla osoba vykonavajici pracovni ¢innost seznamena.

Obr. 9: Katalog pracovnich pozic — Technicky feditel (ilustrativni)

.| vzd&lani SS
minimalni
ek praxe 3 roky
p ostatni RP sk. B, trestni bezithonnost
je zastoupen technikem
mzdové ohodnoceni anonymizovano
misto vykonu prace Plzen a okoli

e zodpovida za chod technického odd¢€leni

e vybira pracovniky pro technické odd€leni
e komunikuje se zdkazniky

e {idi svétené zakazky

e vedeni a motivace podtizenych pracovnikl

e hodnoceni a kontrola vykonu podfizenych pracovnikil

Zdroj: interni dokument, 2023

Po schvaleni vzniku nového pracovniho mista feditelem organizace zvetejni personalni
pracovnice pozadavek formou inzerce. Jedna se o webové stranky organizace (konkrétné
sekce s nazvem kariéra, kde jsou uvedeny udaje o volnych pozicich s jednoduchym
kontaktnim formulédfem.), pfipadné na platformy inwork.cz, jobs.cz a jenprace.cz apod.
Je také vytvofen papirovy inzerat, ktery obsahuje veskeré informace o nabizeném
pracovnim misté. Tento inzerat je nasledné zvefejnén na vyvésce, kterd je umisténa
na sidle organizace v Plzeniském kraji. Nedilnou soucasti informaci o ptipadném zajmu
o praci jsou také ustni doporu€eni od soucasnych pracovnikii organizace. V soucasné

dobé¢ organizace predava informace o volnych pracovnich mistech i na Utad prace (UP).

4.2 Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii a personalni plinovani

Ziskavani pracovnika

Z divodu mozného udrzeni a rozSifovani stavajicich sluzeb, a navySovani personalnich
potieb pro stavajici smluvni zakazky, je nutné dopliovat (regulovat) pocty pracovnik.

V misté, kde organizace ptlisobi, je situace ztizena faktem, Ze se zde projevuje silné
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konkuren¢ni ptsobeni firem, a to nejen firem pusobicich v daném oboru podnikani.

Udrzet pracovnika je tak ¢im dal tim slozit¢jsi.

S procesem ziskavani, vybéru a pfijimani pracovniki souvisi zdroveil proces
personalniho planovani, ktery je pro organizaci obtizny. V soucasné dob¢ vétSina osob
vykonavajicich pracovni ¢innost pro organizaci zaméstnana formou uzavienych smluv
o DPP ¢ DPC. Organizace je nucena zaméstnavat fyzické osoby formou smluv o DPP
&¢i DPC zjiz vyse uvedeného diivodu. Pro pfipomenuti, diivodem je reakce organizace
na nestabilni vyvoj situace na pracovnim trhu, neustidle ménici se ekonomickou situaci
klientd, na riznorodost délky trvani obchodnich smluv, Casté zmény vykonu prace.
Personalni pracovnice tzce spolupracuje s vedoucimi konkrétnich oddéleni, kteti ji v¢as
obezndmi o skuteCnosti, Ze nastane potifeba pfijmout nového pracovnika. Z divodu
udrzeni stavajicich a kvalifikovanych pracovnikii se organizace pokousi o pfijimani
zakazek pouze do vyse kapacit volnych pracovnikl pfi persondlnim planovanim. Toto

ale neni z vyse uvedenych divodi vzdy mozné.

Metody, které organizace vyuziva k ndboru novych pracovnikill, jsou e-recruitment
(pracovni inzeraty umisténé na webovych strankidch organizace a dal$i internetové
platformy), inzerce umisténé na vyvésce na hlavnim sidle spole¢nosti v Plzeniském kraji,
spoluprace s ufady (konkrétng UP), Gstni doporuceni od byvalych a soudasnych
pracovniki, Gcast na veletrzich prace a v neposledni fadé¢ pifimé osloveni uchazece

vedenim organizace.

Jak jiz bylo uvedeno, organizace usiluje o udrzeni kvalifikovanych a stabilnich
pracovniki, proto se v prvotnim piipadé organizace pokousi obsadit volné pracovni misto
z vnitinich zdroji organizace. V tomto pfipadé se nejcastéji jedna o prechod na jiné
misto vykonu préace. Jako piiklad 1ze uvést situaci, kdy fyzickd ostraha v konkrétni
lokalit¢ ukonci ¢innost a podobnou ¢innost vykondva na jiném misté dle pozadavkl
klienta. V ojedin€lych ptipadech se jednd o zménu pracovni naplné, kdy pracovnik

postupuje v organizacni strukture vyse na Iépe placenou a slozitéj$i praci.

Pokud neni mozné obsadit volné pracovni misto z vnitinich zdrojl, tak jsou vyuzivany
vnéjsi zdroje organizace. Mezi tyto zdroje se fadi napt. volné pracovni sily na trhu préce,
pracujici osoby, které zaroven pobiraji diichod i studenti.

Tato faze je ukonCena predvybérem, kdy uchaze¢i o praci/pracovni pozici zasilaji

sveé kontaktni tidaje na personalni pracovnici uréenou adresu.
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Vvbér pracovnika

Personalni proces vybéru pracovniku se lisi dle pracovni pozice, na kterou je uchaze¢
o praci vybiran. Za vybér nového pracovnika na pozici manazera konkrétniho oddéleni
zodpovida feditel organizace. O vybéru ostatnich pracovnikti rozhoduje feditel a manazer

konkrétniho oddéleni.

Na pocatku procesu persondlni pracovnice obdrzi strukturovany Zzivotopis uchazece
a dal$i potfebné udaje, které zhodnoti a porovna dle pfedem stanovenych pozadavki
pro obsazovanou pracovni pozici. Pokud personélni pracovnice vyhodnoti tdaje jako
vyhovujici, tak se s uchazecem telefonicky spoji a pozve ho na vybérovy pohovor.
Poté preda ziskané udaje spolec¢né s domluvenym terminem pohovoru fediteli organizace.
Pokud persondlni pracovnice vyhodnoti poskytnuté udaje jako nevyhovujici z divodu
nesplnéni nutnych pozadavki (napf. trestni bezithonnost, RP, pozadovana kvalifikace,
zdravotni stav apod.), uvédomi uchazece o této skutecnosti. Se ziskanymi udaji je
nakladano dle platnych predpisit o ochrané osobnich a popiipadé citlivych udaji —

narizeni GDPR.

V ptipadé, kdyZz se pracovnik hlasi z vnitinich zdroji organizace, posle pouze

motivacni dopis.

Potencidlni uchazeci prochazi vybérovym pohovorem, u kterého je pfitomny manazer
konkrétniho odd¢€leni, personalni pracovnice, feditel organizace (dle potieby) a uchazec.
Tento pohovor trva zpravidla 45-60 minut. Na pocatku pohovoru manaZer konkrétniho
oddéleni uchazece o praci seznami s predpoklady, které jsou od néj o¢ekavany, piipadné
provéii na modelové situaci uchazecovy schopnosti a dovednosti. Tento pohovor zaroven
slouzi k lepSimu poznani uchazece a k ovéfeni predpokladd, které uvedl ve svém
Zivotopisu. Soucasti vybérového pohovoru je zaroven informacni otazka, kdy se uchazece
zastupce organizace ptd, jak se o volném pracovnim misté v organizaci dozvédél.
Nejcastéjsi odpoveéd je na doporuceni od znamého, az na druhém misté je prostfednictvim

internetové platformy.

Po absolvovani vybérového Fizeni se vSemi uchaze€i o zaméstnani je vybran
nejvhodnéjsi uchaze€. Rozhodujicimi faktory pro pfijeti jsou piedev§im piedchozi

zkuSenosti a potencial uchazece.
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Prijimani pracovniku

O pfijeti nového pracovnika na pozici manazera konkrétniho oddéleni rozhoduje feditel
organizace. O pfijeti ostatnich pracovnikii rozhoduje feditel a manazer konkrétniho
oddé€leni. Pokud uchaze¢ akceptuje nabidku prace je nutné dohodnout den nastupu
prace a platové podminky (nejpozdéji pted podpisem smlouvy). Po dohodnuti podminek
mezi pracovnikem a zaméstnavatelem vyhotovi personalni pracovnice pracovni smlouvu,
ptipadné dohodu o provedeni prace ¢i pracovni ¢innosti. V piipad¢ vstupnich zdravotnich
prohlidek se postupuje podle zdkona o poskytovani pracovnélékatskych sluzeb, ptislusné
provadéci vyhlasky a kategorie pracovniho rizika. Pracovni smlouva a DPP ¢&i DPC je
zpracovana dle zakona ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, v platném znéni. Pfed podpisem
pracovni smlouvy jsou piekontrolovany udaje. (Zakon ¢.262/2006 Sb.; Zakon
¢.373/2011 Sb.)

Na zaklad¢ splnéni vSech vyse uvedenych podminek je pracovnikovi smluvné stanoven
den nastupu do zaméstnani, popiipadé¢ den zahajeni pracovni Cinnosti. V piipadé
zaméstnance vznikd PP dnem néstupu do prace.

Bezprostfedné na to probiha Skoleni, napft. IT, sezndmeni s tikoly a pracoviStém, a Skoleni
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP). V den nastupu nového pracovnika se také
spousti proces jeho adaptace a zkuSebni doba, ktera se pohybuje do 3 mésicti v pripadé
zaméstnance a do 6 mésicil v piipadé vedouciho zaméstnance. U DPP a DPC zkuiebni

doba neni stanovena.

4.3 Pracovni motivace a hodnoceni pracovnikii

Pracovni motivace

Organizace si je védoma faktu, ze pokud chce, aby jeji pracovnici odvadeéli
co nejefektivnéj$i vykon, je potieba je spravné motivovat. Organizace proto vyuziva

motivacni nastroje, kterymi své pracovniky motivuje.
Hmotné a nehmotné prvky motivace, které organizace vyuziva, jsou:

e Financ¢ni odména za odvedenou praci v podobé mzdy, ktera je stanovena pevné
hodinovou sazbou, v¢etné ptiplatkll, pokud na né vznika zdkonny narok nebo jsou
smluvné sjednadny. Mzda je stanovena v souladu se zdkonem a je vyplacena

z plnéni sjednané zakazky.
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e Jednoriazova finan¢ni odména, ktera se vyplaci z prosttedkl organizace. Jedna
se napfi. o piipad, kdy pracovnik piikladnym zplisobem reprezentuje organizaci,
zabrani Skod€ na zdravi, zivoté ¢i majetku smluvni organizace, vyznamng¢ prispéje
k ziskani nové zakazky nebo je jinak aktivni ve prospéch organizace.

e Poskytnuti odmény pii dosazeni vyznamného pracovniho jubilea (vérnostni
prispeévek).

e Jednorazové ocenéni pracovnika, ktery aktivné reaguje na potfebu organizace

k zajiSténi nahle vzniklé persondlni situace.
K motivaci zaméstnancli vyuziva organizace také zaméstnanecké vyhody:

e Zarazeni pracovnika k plnéni ukolu, ktery je pro organizaci z divodu jeji
prezentace prestizni. Zde, i u dlouhodobych projektii, neni vylouceno zvyseni
hodinové sazby mzdy na ukor organizace.

e Vedeni kolektivu pracovnikii na pracovisti, s odpovidajicim finan¢nim
ohodnocenim, je umoznéno v piipadé dlouhodobého ptikladného a samostatného
plnéni pracovnich povinnosti.

e Pouziti technickych prostiedki pii dosaZzeni odpovidajici pracovni urovné
za splnéni stanovenych podminek 1 pro osobni potiebu (telefon, pocitac,
automobil).

e Pochvala a vysloveni uznani za dobte odvedenou praci.

e Nabidka jistoty a stabilniho zaméstnani pro dlouhodobé smluvni pracovniky.

e Moznost ziskani dil¢i odborné kvalifikace na ucet organizace.

Atmosféra na pracovisti je také podstatnym motivaénim faktorem. Organizace
dlouhodobé usiluje o vytvoreni dlouhodobého a stabilniho prostfedi pro pracovniky.
Na pracovisti vladne pievdzné pratelska atmosféra. Konflikty se vyskytuji ojedinéle

a jsou feSeny slovni domluvou ze strany manazera konkrétniho oddéleni.

Ke komunikaci v organizaci slouzi nékolik komunikaénich kanald. Pro zaméstnance
se konaji tydenni porady, kde jsou vzdy sdéleny nejdiilezitejsi informace. Zaméstnanci
tak ziskavaji ptehled o budoucim chodu organizace a nadtizeni ziskavaji prehled o plnéni
ukolii a atmosféfe na pracovisti. Upfednostnovan je predevSim piimy kontakt.
Ke komunikaci s osobami pracujicimi dle uzavienych smluv o DPP a DPC je vyuZivan

pfedevsim hromadny email, jelikoZ tyto osoby nenavstévuji pravidelné sidlo organizace
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a pusobi v misté vykonu pracovni ¢innosti. V neposledni fadé je na hlavni chodb¢ v sidle

spole¢nosti umisténa nasténka, kterd slouzi jako informac¢ni panel.

Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikii v organizaci je pievazn¢ formalniho a nepravidelného
charakteru, jedna se o prilezitostnd hodnoceni v souvislosti s plnénim konkrétnich
pracovnich ukolii. Manazefi organizace jsou hodnoceni dle naplnéni stanovenych cilti

v konkrétni oblasti. Ostatni pracovnici jsou hodnoceni samostatné dle vykonu préce.
Hodnoceni probihé na zéklad¢€ nasledujicich kritérii:

e Vykonnost pracovniki.

e Samostatnost vykonu prace a rozhodovani.

e Odpovédnost za svéfeny Usek, ukol.

e Ochota ucastnit se zakdzek a spolupracovat s nadiizenym a kolektivem.
e Dochazka do zaméstnani.

e Spokojenost a chvala klientti (reference).

e Znalost pracovnich postupil a zachovani se v konkrétnich situacich.

e Mnozstvi reklamaci.

e Udrzovani svého pracovisté v Cistote.

Hodnoceni je nejcastéji provedeno formou kratkého hodnoticiho rozhovoru, béhem
kterého je sd€lovana zpétna vazba. Roli hodnotitele zde zastavd manaZer konkrétniho
oddé€leni, ojedinéle jiny vedouci pracovnik v konkrétnim oddé€leni. Vystupem
hodnoticiho rozhovoru jsou piedstavené postupy, které jsou vhodné pro zlepSeni
pracovniho vykonu konkrétniho pracovnika. Obsah ani vysledek hodnoticiho pohovoru
se nikam nezaznamenava a neni tedy mozné ho vyuzit pro dals$i uziti v budoucnu
(napft. porovnani, mozné zlepsSeni apod.). Vedeni organizace zdlraziuje jako soucast
hodnoceni vyuziti motivaénich prvka. Ugelem tohoto rozhovoru je dosahnout odstranéni

negativnich vlivii a chybnych postupt vlidnou formou — pochopeni.

4.4 Vzdélavani pracovniki

Organizace si je védoma, Ze k vysoké profesionalité¢ nabizenych sluzeb napomdha

neustalé zvySovani a prohlubovani odbornosti a kvalifikovanosti jejich pracovniki.
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Organizace vyuziva dva typy vzdélavani, kterymi jsou interni a externi vzdélavani.
Interni vzdélavani ptredstavuje vstupni Skoleni, véetné Skoleni IT a BOZP, piipadné
rekvalifika¢ni kurz straznych. Toto Skoleni vychazi vzdy z konkrétnich pozadavku
pracovni naplné¢ daného zaméstnance a provadi jej povéfena osoba. V pfipadé¢ zmény
legislativy odpovidaji za proSkoleni pracovniki manazeti (obdoba periodickych

Skolenich).

Externi vzdélavani poskytuje externi firma, kterou si organizace pro konkrétni Skoleni
a ¢innost najala. V soucasné dobé¢ technici pro kamerovy a zabezpecovaci systémy
prochazi sérii externich Skoleni ptipravenych dodavateli komponentt, jejichz obsahem je

fungovani tzv. chytré domacnosti.

Samotny systém vzdélavani v organizaci reaguje predevS§im na zakonné pozadavky
k vykonu pracovni €innosti pracovnikem a na dalSi pozadavky stanovené smluvnimi
podminkami odvozenymi zuzavienych obchodnich smluv. Pokud o préci strazného
projevi zdjem uchaze¢, ktery nespliiuje nutnou pfedepsanou minimalni odbornou
zpusobilost dle zvlastniho pravniho piedpisu, je v pribéhu vybérovych rozhovort
upozornén na moznost podstoupit Skoleni a vykonat zkouSku odborné zpusobilosti
k ziskani ptredepsané kvalifikace k vykonu prace dle NSK v prostorach a na néklady
organizace, kterd tuto Cinnost provadi formou rekvalifikace dle platného povoleni
Ministerstva vnitra CR (MVCR). Uchaze¢ ma mozZnost se ke zkousce, ktera méa celostatni
platnost pfihlasit. Organizace uznava vykonani zkousky i jinou akreditovanou osobou.

Dalsi skoleni potiebna k vykonu €innosti vychézi z planu vzdélavani organizace, dale dle
potfeby konkrétnich pracovist a konkrétniho vykonu prace. NejCastéjSimi piipady

opakovanych Skolenich je ¢innost technikli v oblasti elektrickych zatizeni.

Jednou tydné je na poradé vedoucich pracovnikl organizace vyhodnocovéna piipadna
potieba absolvovani Skoleni, at’ uz vzniklych z diivodu zmény legislativy, z diivodu

pozadavku stavajiciho klienta a vzniklych z pozadavki vzniku nové zakazky.
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5 Dotaznikové Setreni

Pro naplnéni cile prace bylo zvoleno dotazovani. Dotazovani se fadi mezi specifické
zpisoby pro vyzkum v socialnich védach. Podstatu dotazovéani predstavuje kladeni
otazek v mluvené formé (rozhovor) a v pisemné formé (dotaznik). Pisemné dotazovani
v podobé dotazniku bylo vyuzito pii sbéru dat mezi kmenovymi zaméstnanci (Eger &

Egerova, 2017)

Mezi vyhody pisemného dotazovani v podobé dotazniku se fadi napt. moznost ziskani
dat od velkého vzorku, vétsi efektivnost z hlediska ¢asovych a finan¢nich nékladd,
moznost opakovaného pouziti, moznost srovnani vysledki mezi skupinami respondentti
a zachovani objektivity z dlivodu anonymity. Za nevyhody je mozné povazovat omezené
mnozstvi informaci, mensi navratnost, nemoznost kontroly podminek pii vypliovani
dotazniku a mozna povrchnost odpovédi respondentt. (Eger & Egerova, 2017,

Medlikova, 2013)

S feditelem organizace bylo sjednano cilené dotaznikové Setfeni pouze na kmenové
zamé&stnance organizace. Dlvodem omezené¢ho okruhu tdzanych je vétsi povédomi

o prabéhu vykonavanych personalnich procesu.
Cil dotaznikového Setieni a stanoveni vyzkumnych otazek

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni je zhodnotit vybrané personélni procesy z pohledu

zamé&stnancll organizace.
V navaznosti na tento cil byly formulovany nasledujici 3 vyzkumné otazky (VO):

VO1: Jak zaméstnanci vnimaji proces naboru, vybéru a prijeti v organizaci?

V02: Jak zaméstnanci vnimaji proces pracovni motivace a hodnoceni v organizaci?

VO3: Jak zaméstnanci vnimaji proces vzdélavani v organizaci?

Realizace dotaznikového Setireni

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v organizaci v obdobi od 27. do 31. bfezna 2023.
Toto casové obdobi bylo shledano feditelem organizace jako adekvatni k Ucasti

veskerych Setfenych zaméstnancli v organizaci.

Vytvoteny dotaznik byl feditelem organizace zhodnocen a s jeho souhlasem zaslan

v elektronické podobé personalni pracovnici, ktera ho vytiskla a poté rozdala vSem
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Setfenym zaméstnancim. Vyplnéné dotazniky byly po uplynuti obdobi vybrany
do pfipravené obalky a nasledné osobné vyzvednuty v sidle organizace. Odpovédi

respondentl byly piepsany do programu MS Excel, kde byly nasledné i vyhodnoceny.

K Setfeni bylo rozdano pracovnikiim celkem 35 dotaznik®, z nichz vyplnilo dotaznik
28 respondentd (tj. 80% navratnost). Z téchto 28 vracenych dotazniki bylo pouze
25 dotaznikli kompletné vyplnénych. Z tohoto divodu byly 3 castecné vyplnéné
dotazniky z Setfeni vylouceny. Celkem bylo v Setfeni pracovano s25 kompletné
vyplnénymi dotazniky. Do Setfeni nebyl zahrnut feditel a jednatel organizace. Jelikoz
je celkovych pracovnikli v organizaci pres 200, jednd se pouze o vzorek, ktery neni
reprezentativni a vysledek dotaznikového Setfeni nemusi byt objektivni. Na tuto

skute¢nost je vedeni organizace upozornéno.
Obsah a struktura dotazniku

Dotaznik se skladal celkem z 32 otazek, pfi¢emz 4 otazky byly identifikacni a slouzily
k pfedstaveni respondenta (vék, pracovni zatfazeni, délka plsobeni v organizaci
anejvyssi dosazené vzdélani). Z dlivodu vznesené¢ho poZadavku organizace nebyla
zahrnuta otadzka zjiStujici pohlavi. DalSich 28 otazek bylo rozdéleno do tii oblasti
dle vybranych personalnich procest. Jednotlivé otazky v dotazniku vychazely
z informaci o vybranych personalnich procesech v kapitole 4 a také z teoretickych
poznatkt aplikovanych v teoretické Casti prace. Jednotlivé otazky byly konzultovany
aupraveny dle potfeby s feditelem organizace. Dotaznik obsahoval pouze uzaviené
otazky a z divodu chténého meéfeni postojii a nazori jednotlivych respondenti byly
vyuzity Likertovy Skdly (mira souhlasu: 1 — zcela souhlasim, 2 — souhlasim, 3 —
nesouhlasim, 4 — zcela nesouhlasim; mira dilezitosti: 1 — zcela dulezité, 2 — dulezité, 3 —

nedulezité, 4 — zcela nedulezité). (Eger & Egerova, 2017)

Prvni ¢ést dotazniku obsahovala 9 tvrzeni vztahujicich se k procesu ziskdvani, vybéru
apfijimani zaméstnanci do organizace. Z pohledu respondentd byla meéfena mira
souhlasu u jednotlivych tvrzeni. Druhé ¢ast dotazniku obsahovala 10 tvrzeni vztahujicich
se k procesu motivovani a hodnoceni zaméstnancti v organizaci. Z pohledu respondent
byla méfena mira souhlasu a mira dulezitosti u jednotlivych tvrzeni. Tteti ¢ast dotazniku
obsahovala 9 tvrzeni vztahujicich se k procesu vzdélavani zaméstnancli v organizaci.
Z pohledu respondentti byla méfena mira souhlasu a mira diilezitosti u jednotlivych

tvrzeni. Cely dotaznik je umistén k nahlédnuti v piiloze C.
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Charakteristika respondenti

Do dotaznikového Setfeni byli zahrnuti kmenovi zaméstnanci organizace, s vyjimkou

feditele a jednatele organizace. Celkem bylo pracovano s 25 vyplnénymi dotazniky.

Respondenti v dotaznikovém Setfeni pochdzi z 5 oddéleni v organizaci. Nejvice
respondentli (8) pochéazi zobchodniho oddéleni, nésleduji s identickym poctem
respondentli (6) provozni a technické oddé€leni. Dale 3 respondenti uvadi vedeni
a management a 2 respondenti persondlni odd¢leni. Nejcetnéjsi zastoupeni respondentli
predstavuji vékové kategorie 40-49 let (8 respondentt) a 50-59 let (8 respondentt). Tyto
dvé skupiny, které jsou zastoupeny identickym poctem respondentil predstavuji
nadpolovi¢ni vétSinu respondentti v dotaznikovém Setfeni (16). Nasleduji skupiny
4 respondentti ve vékové kategorii 31-39 let, 3 respondentti ve vékové kategorii do 30 let
a 2 respondentl ve vékové kategorii nad 60 let. Co se tyka doby plisobeni v organizaci
(délka PP), nejvice respondentt (9) uvadi 6-10 let. Nasleduji skupiny 6 respondentti, kteti
v organizaci pusobi 3-5 let, 5 respondentl, ktefi v organizaci pisobi 11-15 let
a 4 respondentil, ktefi v organizaci ptsobi do 3 let. Pouze 1 respondent uvedl, Ze ptsobi
v organizaci vice nez 20 let. Co se tyka nejvyssiho dosaZené¢ho vzdélani, zde nejcetné;si
skupina respondenti (15) uvadi stiedoskolské vzdé€lani s maturitou. Tato skupina
predstavuje nadpoloviéni vétSinu respondentli. Nasleduji skupiny 6 respondentt
s odbornym vzdélanim a vyucnim listem a 4 respondentl s vysokoSkolskym vzdélanim.

Piehledné;ji jsou data predstavena v Tab. 8.

Tab. 8: Charakteristika respondentt

VEK (v letech) Délka PP (v letech) Dosazené vzdélani

R -P)

£ ) o = m‘QE‘) —S‘;g i

.o o) 3] S|l E|lewz2g =8 ©

oddlent | £ 28|38 |E[w|o|z|e|2| 2|3 E2|2E 2

olelzlsalslB|7|¢|z|s| 2|2 |22 58 2

8 QIR 82| 2 E 2

\= = %) >

| @ >

poncen el1lol1|3[1]1]1]l2]2]ofloflo| 2 | 4| o
oddéleni

Technicke | | 15 ol lolil2l1]2]0lo]lo]| 2| 4| o
oddéleni

Obchodni ) o 1, 1 > 13\ | 1 |al2la]lolo|loflo| o | 6| 2
oddéleni

Persondlni ) , | o\ o | ;1 [o]o|1]1]o]oloflo|l 1 | o] 1
oddéleni

Vet ia sloloftl2]ofolol1ltlofltlo] 1 | 1] 1

management
Celkem |25|3|4|8|8| 246|950 ]1]0] 6 | 15| 4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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5.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Pro lepsi srozumitelnost a piehlednost jsou vysledky v nasledujicim textu prezentovany
dle jednotlivych oblasti v dotaznikovém Setfeni. Z divodu nizkého poctu respondentt
je vyuzita pouze deskriptivni statistika, a to konkrétné¢ aritmeticky pramér (prumer),
amedian. V kazdé casti je vzdy zvyraznéno a oznaceno zelenou barvou nejlépe

hodnocené tvrzeni a zlutou barvou nejhiife hodnocené tvrzeni.

5.1.1 Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii a personalni planovani

Prvni zkoumana oblast se tyka procesu ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikll véetné

personalniho planovani.

S prvnim tvrzenim, které se tyka prehlednosti a srozumitelnosti zpracovani pracovniho
inzerdtu vyjadiuji absolutni souhlas 9 respondentil, 13 respondentii s tvrzenim souhlasi
a3 nesouhlasi. Primér 1,76 a medidn 2 dokazuji, Ze respondenti stimto tvrzenim
prevazné souhlasi. Druhé tvrzeni zjiStuje, zda se v pracovnim inzerdtu vyskytovaly
vSechny podstatné informace. Primér 1,68 a median 2 dokazuji, Ze 10 respondentd s timto
tvrzenim zcela souhlasi a 13 respondentil souhlasi. Pouze 2 respondenti s timto tvrzenim
nesouhlasi. Tteti tvrzeni, s primérem 1,48 a medidnem 1,5, se tykd pozitivni prvni
navstevy v organizaci. Zde vyjadiuje 13 respondentti sviij plny souhlas a 12 respondentti
sviij souhlas. Zadny respondent neuvedl, Ze by pii prvni navtévé citil, Ze organizaci mu
ném nezélezi. Ctvrté tvrzeni zjistuje, zda vybérovy pohovor probihal na pratelské tirovni.
V tomto pfipadé je zjistény prumér 1,36 a median 1. Lze konstatovat, Ze vétSina
respondentti (17) absolutné souhlasi, ze vybérovy pohovor probihal na ptatelské trovni,
7 respondentti souhlasi a 1 nesouhlasi. Paté tvrzeni, s primérem 1,4 a medianem 1, se tyka
pocitu potrebnosti a vitanosti diky vstricnému chovani v priitbéhu vyberoveho pohovoru.
S timto tvrzenim zcela souhlasi 15 respondentii a 10 respondentdi souhlasi. Zadny
respondent neuvedl, Ze by necitil z vybérového pohovoru svoji potiebnost a vitanost.
Nasledujici Sesté tvrzeni ovetuje presvédceni k nastupu do organizace az prostiednictvim
osobniho jednani. Primér 1,92 a median 2 utvrzuji, Ze s timto tvrzenim 10 respondentii
zcela souhlasi, 9 respondentil souhlasi, 4 respondenti nesouhlasi a 2 viibec nesouhlasi.
U sedmého tvrzeni zjist'ujici moznost pokladdani otazek béhem vybérového pohovoru je
nalezen primeér 1,52 a median 1. Lze konstatovat, ze vétSina respondentt (14) s timto
tvrzenim absolutné souhlasi, 9 souhlasi a pouze 2 respondenti nesouhlasi. S osmym
tvrzenim, které dosahuje priméru 1,4 a medianu 1, a které ovétuje vnimani organizace
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jako  stabilniho zaméstnavatele s dlouhodobou  perspektivou, pln€¢ souhlasi
16 respondentti, 8 respondentii souhlasi a 1 respondent nesouhlasi. Posledni devaté
tvrzeni ovetuje naplnéni pozitivniho ocekavani z prubéhu vyberového pohovoru. S timto
tvrzenim, které dosahuje priméru 1,6 a medianu 1,5 pIn€ souhlasi 12 respondent,
11 respondentii souhlasi a 2 nesouhlasi. Pro lep$i srozumitelnost prezentovanych

vysledkl dotaznikového Setfeni jsou nize v Tab. 9 shrnuty popsané vystupy.

Tab. 9: Tvrzeni tykajici se miry souhlasu s procesem ndboru zaméstnanct v organizaci

Absolutni ¢etnost

’ 1 —zcela souhlasim... o »
Tvrzeni/ukazatel Prumér | Median
4 — zcela nesouhlasim

Q(

1 2 3 4

Pfi vyhledavani prace mé mezi

1 nal’)ldkzim1 zauj ,al inzerat org.anlzralce 9 13 3 0 1,76 )
svym piehlednym a srozumitelnym
zpracovanim.

) v pracovnim inzeratu organizace jsem 10 13 D) 0 1,68 )
nalezl/a v§echny podstatné informace.
Pfi mé prvni navstéve jsem citil/a, ze

3 o Al 13 | 12 0 0 1,48 1,5
organizaci na mé zaleZi.

4 Vybérovy pohovor probihal na 17 7 1 0 1,36 1

pratelské urovni.

Vstricné chovani vedeni v prubéhu
5 | vybérového pohovoru ve mné vytvotilo | 15 | 10 0 0 1,4 1
pocit potfebnosti a vitanosti.

6 Kvnasfu o dovorgamz,a.c eme 10 9 4 2 1,92 2
presvédcilo az osobni jednani.
V prubéhu vybérového pohovoru jsem

! mohl/a klast otazky, které me zajimaji. 14 9 2 0 1,52 !
Organizaci vnimam jako stabilniho

8 | zaméstnavatele s dlouhodobou 16 8 1 0 1.4 1
perspektivou.

9 Prbéh vybérového pohovoru naplnil 12 11 D) 0 1.6 1.5

mé pozitivni ocekavani.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

5.1.2 Pracovni motivace a hodnoceni pracovniki

Druhé zkoumana oblast se tyka procesu motivovani a hodnoceni v organizaci.
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Celkovy souhlas respondentu s procesem motivovani a hodnoceni v organizaci

S prvnim tvrzenim, které se tykd preference vysloveného uprimného uznani
nad vyplacenim jednorazové odmeény, zcela souhlasi 2 respondenti, 12 souhlasi,
9 nesouhlasi a 2 respondenti zcela nesouhlasi. Primér 2,44 a median 2 dokazuji,
ze respondenti spiSe souhlasi s preferenci upfimného uzndni. Druhé tvrzeni ovétuje
preferenci prace v pratelském kolektivu nad vysi mzdy. S timto tvrzenim zcela souhlasi
4 respondenti, 15 souhlasi, 5 nesouhlasi a 1 zcela nesouhlasi. Primér 2,12 a median 2
utvrzuji, Ze vice nez polovina respondentt (19) preferuje praci v pratelském kolektivu.
Tteti tvrzeni se tyka preference rutinni a zazité prace nad pract lépe placenou, kde je ale
nutné se ucit nové veci. S timto tvrzenim zcela souhlasi 3 respondenti, 7 respondentt
souhlasi, 12 respondentii nesouhlasi a 3 respondenti zcela nesouhlasi. Z vysledkl
vyplyva, ze méné nez polovina respondenti (10) souhlasi, Ze by radéji délala Iépe
placenou praci, kde se budou muset ucit nové véci, coz dokazuje i zjistény prumér 2,6
amedian 3. Ctvrté tvrzeni se tyka vyhovujiciho soucasného pristupu nadfizenych.
Primér 1,4 a medidn 1 dokazuji, Ze vétSina respondentll souhlasi s vyhovujicim
pfistupem nadfizenych a neuvazuje o zméné zaméstnavatele. S tvrzenim vyjadiuje
absolutni souhlas 16 respondentti, 8 respondentli vyjadfuje sviij souhlas a 1 respondent
vyjadfuje sviij nesouhlas. Paté tvrzeni zjiStuje u respondentil pocit diileZitosti
a nepostradatelnosti pro organizaci. Zde plné souhlasi 8 respondentti, 13 respondentti
souhlasi a 4 respondenti nesouhlasi, coz je patrné i1 z vypocteného praméru 1,84
amedianu 2. U Sestého tvrzeni, které se tykd povzbuzeni za dobie odvedenou praci
nadrizenym je stanoven prumér 1,64 a median 2. Svlij absolutni souhlas zde
vyjadiuje 10 respondentt, 14 respondentli vyjadiuje sviij souhlas a 1 respondent
vyjadiuje svlij nesouhlas. Lze konstatovat, ze téméf vSichni respondenti (24) souhlast,
ze jsou za dobte odvedenou praci nadiizenym ocenéni. Sedmé tvrzeni zjistuje preferenci
neformalniho hodnoceni nad formadlnim hodnocenim. Zde uvadi plny souhlas
7 respondentti, 11 respondentll uvadi sviij souhlas, 6 respondentli uvadi nesouhlas
a 1 respondent zcela nesouhlasi. Zjistény primér 2,04 a median 2, vypovidaji o zjisténé
preferenci spiSe neformalniho hodnoceni. Osmé tvrzeni, s primérem 1,72 a medianem 2,
se zamétuje na pravidelnou zpétnou vazbu od nadrizeného. Celkem 9 respondentti uvadi
absolutni souhlas, 14 respondentii sviij souhlas a 2 respondenti sviij nesouhlas.
Z vysledki Ize tvrdit, ze vétSina respondentt (23) souhlasi, ze nadfizeny hodnoti vSechny

zaméstnance spravedlivé. Devaté tvrzeni se tyka spravedlivého hodnoceni vsech
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zameéstnancii jejich nadrizenym. Primér je zde stanoven 1,68 a median 2, coz vypovida
o vyjadieném absolutnim souhlasu od 12 respondentl, souhlasu od 9 respondentli
a nesouhlasu od 4 respondent. Posledni desaté tvrzeni, s primérem 2,2, a medianem 2,
se tyka vyhovujiciho benefitniho systému v organizaci. S timto tvrzenim zcela souhlasi
6 respondenttl, 10 respondentii souhlasi, 7 respondentli nesouhlasi a 2 respondenti zcela
nesouhlasi. Z vysledku vyplyva, Ze vice nez polovina respondentii (16) souhlasi
se soucasnym benefitnim systémem v organizaci a nemenili by. Pro srozumitelnost

vysledkl dotaznikového Setfeni jsou nize v Tab. 10 shrnuty popsané vystupy.

Tab. 10: Tvrzeni tykajici se miry souhlasu u motivace a hodnoceni zaméstnanct

Absolutni ¢etnost

1 —zcela
Tvrzeni/ukazatel souhlasim... 4 — Prumér | Median
zcela nesouhlasim

1 2 3 4

O(

Mam radgji ¢astéji vyslovené upiimné

1 | uznani neZ vyplaceni jednorazové 2 12 9 2 2,44 2
odmény.
) Uptednostiuji praci v pratelském 4 15 5 1 2,12 P

kolektivu nez vysi mzdy.

Spokojim se radéji s rutinni a zazitou
3 | praci nez hledat praci lépe placenou, kde | 3 7 12 | 3 2,6 3
se ale budu ucit nové véci.

Soucasny pfistup nadfizenych mi

4 | vyhovuje natolik, Ze neuvazuji o zméné | 16 | 8 1 0 1,4 1
zameéstnavatele.
Povzbuzuje mé védomi, Ze jsem pro

5 | organizaci dilezity/4 a 8 13 4 0 1,84 2
nepostradatelny/a.

6 Povzbuzuje mé, ze za dobte odvedenou 10 14 1 0 1,64 )

praci meé nadfizeny oceni.

Preferuji neformalni hodnoceni nad 7 11 6 1

7 formalnim hodnocenim. 2,04 2

3 Ocevl}ujl 1,)raV1delnou zpétnou vazbu od 9 14 D) 0 1,72 )
nadtizeného.

9 Nadrlzeqy vhodnotl vSechny zaméstnance 12 9 4 0 1,68 b
spravedlive.

10 Soucasny benefitni systém mi vyhovuje 6 10 7 9 2.2 b

natolik, Ze neuvazuji o jeho zméené.

Zdroj: vlastni zpracovani 2023
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Celkova dileZitost respondentu s procesem motivovani a hodnoceni v organizaci

U prvniho tvrzeni, které se tyka preference vysloveného uprimného uznani
nad vyplacenim jednorazové odmeény, je mozné pozorovat, ze respondenti pokladaji
za dilezitéjsi Castéji vyslovené upfimné uznani. Toto tvrzeni povazuje za zcela dulezité
7 respondentdl, 16 respondentl za dulezité a 2 respondenti za nedtlezité, coz potvrzuje
1zjistény primér 1,8 a median 2. Druhé tvrzeni, které¢ se tyka preference prace
v pratelském kolektivu nad vysi mzdy, povazuje za zcela dulezit¢ 5 respondentl,
18 respondentil za dilezité a 2 respondenti za nedilezité. Zjistény pramér 1,88 a medidn
2 dokazuji, ze pro vice nez polovinu respondentti (17) je dulezitéjsi pracovat v pratelském
kolektivu. Tteti tvrzeni, se zjiSténym prumérem 2,12 a medianem 2, se tyka preference
rutinni a zazité prace nad novou a lépe placenou praci, kde je nutné se ucit nové veci.
Zazcela dllezité toto tvrzeni povazuje 5 respondentli, 12 respondentii za dileZzité
a 8 respondentd za nedilezité. Vice nez polovina respondentd (17) povazuje za dulezité
se spokojit srutinni a zaZitou praci. Ctvrté tvrzeni, které se zabyva tim,
zda zaméstnancim  vyhovuje soucasny pristup nadrizenych, je zcela dileZité
pro 16 respondentil, pro 7 respondentti dulezité a pro 2 respondenty nediilezité. Priimér
zde dosahuje hodnoty 1,44 a median 1. Lze v tomto ptipad¢ tvrdit, Ze pro vétSinu (23)
respondentll je soucasny pristup nadfizenych natolik dilezity, ze by v pfipadé
nespokojenosti uvazovali o zméné zaméstnavatele. Paté tvrzeni, s identickym primérem
a medidnem 2, vychdzi z pocitu diileZitosti a nepostradatelnosti respondentl
pro organizaci. Toto tvrzeni povazuje za zcela dilezité 5 respondentl, 15 respondentii
za dilezité a 5 respondenttli za nedulezité. VéEtsina respondentt (20) vyjadiuje dalezitost
tohoto tvrzeni. Sesté tvrzeni, které vychazi z povzbuzeni za dobie odvedenou prdci
nadrizenym, povazuje za zcela dalezité 11 respondentli, 12 respondenti za dulezité
a2 respondenti za nedilezité. Primér 1,64 a median 2 vypovidaji o dileZitosti
povzbuzovani za dobie odvedenou praci v organizaci. Dalsi, sedmé tvrzeni, se tyka
dulezitosti preference neformdlniho hodnoceni nad formalnim hodnocenim. U tohoto
tvrzeni uvadi absolutni dilezitost 5 respondentl, 11 respondentli uvadi dilezitost,
8 respondentil uvadi nedulezitost a 1 respondent uvadi absolutni nedulezitost. Zjistény
pramér 2,2 a median 2 dokazuji, Ze vice nez polovina respondentli (16) povazuje
amedianem 2, se tyka zisku pravidelné zpétné vazby od nadrizeného. Pravidelnou

zpétnou vazbu povazuje za zcela dilezitou 7 respondenttl, za diilezitou 13 respondentt
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aza nedulezitou 5 respondent. Je mozné konstatovat, ze pravidelnd zpétnd vazba
je pro vétSinu zameéstnanct (20) dalezitd. Dalsi, devaté tvrzeni vychdzi z dilezitosti
hodnoceni vSech zaméstnancu spravedlivé jejich nadrizenym. Toto tvrzeni je zcela
dualezité pro 13 respondentt, pro 10 respondentt dulezité a pro 2 respondenty nedulezité.
Vétsina respondentli (23) povazuje za dulezité, Zze nadfizeny hodnoti vSechny
zaméstnance spravedliveé. Posledni, desaté tvrzeni se tyka soucasného benefitniho
systemu. Celkem 7 respondentii povazuje za zcela dilezity soucasny benefitni systém,
10 respondentit ho povazuje za dilezity, 5 respondentl ho povaZzuje za nedillezity
a 3 respondenti ho povazuji za zcela nediilezity. Je mozné uvést, ze vice nez polovina
respondentt (17) vice ¢i mén¢ vyhovuje stavajici benefitni systém, takze pro né¢ neni
dalezité uvazovat o jeho zméné. Pro lepsi pfedstavu a srozumitelnost prezentovanych

vysledkl dotaznikového Setfeni jsou nize v Tab. 11 shrnuty popsané vystupy.
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Tab. 11: Tvrzeni tykajici se miry dilezitosti u motivace a hodnoceni zaméstnanct

Absolutni ¢etnost

1 — zcela dulezité ...

C. | Tvrzeni/ukazatel 4 — zcela nediilezite | Frumeér | Mediin
1 2 3 4
Mam radg¢ji Castéji vyslovené uptfimné
1 | uznani nez vyplaceni jednorazové 7 16 2 0 1,8 2
odmény.
) Uprtednostnuji praci v pratelském 5 18 ) 0 1,88 D)

kolektivu nez vysi mzdy.

Spokojim se radéji s rutinni a zazitou
3 | préci nez hledat praci Iépe placenou, kde 5 12 8 0 2,12 2
se ale budu ucit nové véci.

Soucasny pristup nadiizenych mi

4 | vyhovuje natolik, Ze neuvazuji o zméné 16 7 2 0 1,44 1
zameéstnavatele.

5 Povzbuzuje mé védomi, Ze jsem pro 5 15 5 0 D) )
organizaci dulezity/a a nepostradatelny/a.

6 Porvz.bu%uje r?,e’ ze’ za do})re odvedenou 11 12 D) 0 1,64 )
praci meé nadfizeny oceni.

7 Prefe}m} neformalni ?odnocem nad 5 1 8 1 2.2 2
formalnim hodnocenim.

8 Ocevr}ujl Prawdelnou zpétnou vazbu od 7 13 5 0 1,92 9
nadfizeného.

9 Nadrlzeqy vhodnotl vsechny zaméstnance 13 10 ) 0 1,56 1
spravedlive.

10 Soucasny benefitni systém mi vyhovuje 7 10 5 3 2,16 )

natolik, ze neuvazuji o jeho zméné.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

5.1.3 Vzdélavani pracovniki

Tteti zkoumana oblast se tyka procesu vzdélavani zaméstnancli v organizaci.

Celkovy souhlas respondentu s procesem vzdélavani zaméstnancu v organizaci

S prvnim tvrzenim, které se tykd wumoznéni zaméstnancum organizace ziskat dalsi
kvalifikaci zcela souhlasi 8 respondenti, 14 respondentli souhlasi a 3 respondenti
nesouhlasi. Primér zde dosahuje 1,8 a medidn 2, coz vypovidéa o vyjadfeném souhlasu
vétSiny respondenti (22) k uvedenému tvrzeni. Druhé tvrzeni, které ma stanoveny primér
1,72 a median 2, zjist'uje, zda organizace motivuje zaméstnance k ziskani vice poznatkii
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nad ramec jejich pracovni cinnosti. Celkem 11 respondentl s timto tvrzenim zcela
souhlasi, 10 respondentt souhlasi a 4 respondenti nesouhlasi. L.ze konstatovat, ze vétSina
respondentt (21) souhlasi, Ze jsou organizaci k ziskani vice poznatki motivovani. Treti
tvrzeni, které vychazi z ocenéni zaméstnancu, Ze nadrizeny zhotovi nabidku skoleni,
dosahuje primér 1,88 a median 2. S timto tvrzenim zcela souhlasi 5 respondentt,
18 respondentii souhlasi a 2 respondenti nesouhlasi. Lze tvrdit, ze vétSina respondent
(23) ocetiuje, Ze je zhotovena nabidka Skoleni, kterého se mohou zc¢astnit. Dalsi, ¢tvrté
tvrzeni vychazi z ocenéni, ze samotny zaméstnanec si miize zvolit Skoleni, kterého se chce
zucastnit. S timto tvrzenim, které dosahuje priméru 1,72 a medidnu 2, plné souhlasi
10 respondenti, 12 respondentd souhlasi a 3 respondenti nesouhlasi. Z vysledkt
je patrné, Ze vétSina zaméstnancu (22) souhlasi, ze si sami mohou volit Skoleni. Paté
tvrzeni se tyka zjisténi dostatecné motivovanosti ze strany organizace k ziskani dalsi
kvalifikace pro vykonavané budouci zakazky. S timto tvrzenim zcela souhlasi
6 respondentli, 16 respondentli souhlasi a 3 respondenti nesouhlasi. Zjistény pramér
je 1,88 a medidn 2. Lze konstatovat, Ze vétSina respondentli (22) souhlasi, Ze jsou
organizaci dostate¢né motivovani k ziskani dalsi kvalifikace. Sesté tvrzeni vychazi
Z ocenéni, ze pri zajistovani novych zakazek organizace sleduje, jak mohou zaméstnanci
vyuzit ziskanou kvalifikaci. S timto tvrzenim plné souhlasi 7 respondentt, 14 respondentti
souhlasi a 4 respondenti nesouhlasi. Zjistény pramér 1,88 a median 2 vypovidaji,
Ze vétSina respondentd (21) souhlasi, Ze organizace sleduje dosavadni ziskanou
kvalifikaci zaméstnanct. Dalsi, sedmé tvrzeni, se ziskanym identickym primérem
a medianem 2, zjiStuje, zda organizace iniciuje velké mnozstvi perspektivniho Skoleni,
které mohou zaméstnance rozvijet. S timto tvrzenim vyjadifuje absolutni souhlas
6 respondenttl, 13 respondentd vyjadiuje souhlas a 6 respondentll vyjadiuje nesouhlas.
Zjistény identicky primér a medidn 2 informuji, Ze vice nez polovina respondenti (19)
vyjadiuje s timto tvrzenim sviij souhlas. Osmé tvrzeni se tyka dostatecného predstihu
predavanych informaci o nabidce Skoleni. S timto tvrzenim, které dosahuje identického
priméru a medidnu 2, plné souhlasi 9 respondentd, 7 respondentl souhlasi
a 9 respondentd nesouhlasi. 1 kdyz je zvysledku ziejmé, Ze vice nez polovina
respondentt (16) s timto tvrzenim souhlasi, 9 respondentli zde nesouhlasi, Ze by byli
informovani o Skolenich v dostatecném ptedstihu. Posledni, devaté tvrzeni se tyka zdjmu
organizace o sdeleni zpétné vazby k absolvovanému Skoleni. Primér 1,68 a median 2

vypovidaji, ze 11 respondentd s timto tvrzenim pln€ souhlasi, 11 respondenti souhlasi
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a 3 respondenti nesouhlasi. VE&tSina zaméstnanct (22) souhlasi, Ze se organizace zajima

o zpétnou vazbu k absolvovanému Skoleni. Pro lepsi predstavu a srozumitelnost

prezentovanych vysledkt dotaznikového Setfeni jsou nize v Tab. 12 shrnuty popsané

vystupy.

Tab. 12: Tvrzeni tykajici se miry souhlasu u vzdélavani zameéstnancti v organizaci

Absolutni ¢etnost
1 — zcela souhlasim
C. | Tvrzeni/ukazatel ... 4 —zcela Primér | Median
nesouhlasim
1 2 3
1 Orga}mzac? mi umoziuje ziskat dalsi 8 14 3 1.8 )
kvalifikaci.
Jsem organizaci dostate¢né motivovan/a
2 | k ziskavani vice poznatkii nad ramec 11 10 4 1,72 2
pracovni ¢innosti.
Oceniuji, ze nadfizeny zhotovi nabidku
. Skoleni, kterého se mohu zacastnit. 5 18 2 1,88 2
4 9cenuj’1 moz’nost, A4S ’53 sam’/a mohu zvolit 10 12 3 172 )
Skoleni, kterého se zacastnim.
Jsem organizaci dostateéné motivovan/a
5 | k ziskani dal3i kvalifikace pro 6 16 3 1,88 2
vykonavani budoucich zakazek.
Ocenuji, ze pfi zajistovani novych
6 | zakazek organizace sleduje, jak mohu 7 14 | 4 1,88 2
vyuzit ziskanou kvalifikaci.
Organizace iniciuje velké mnozstvi
7 | perspektivniho $koleni, které mi umozni 6 13 6 2 2
se rozvijet.
8 Qrgangce e dosvtatecne’:m predstihu 9 7 9 ) 2
informuje o nabidce skoleni.
9 Organizace se Zajlm’a o stielem ,zpetne 1 11 3 1,68 )
vazby k absolvovanému $koleni.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Celkova dulezZitost respondentu s procesem vzdélavani zaméstnancu v organizaci

U prvniho tvrzeni, které se tykd umozZnéni zaméstnancum organizace ziskat dalsi

kvalifikaci, vyjadiuje absolutni dulezitost 7 respondentli, 12 respondenti vyjadiuje

dalezitost, 5 respondenti vyjadiuje nedulezitost a 1 respondent vyjadiuje absolutni

nedulezitost. Identicky primér a median 2 dokazuji, Ze pro vice nez polovinu respondentti

(19) je dulezité, ze organizace jim umoziuje ziskat dal§i kvalifikaci. Druhé tvrzeni,

které se tyka dostateCné motivovanosti organizaci k ziskani dalsich poznatkii nad ramec
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pracovni cinnosti, je zcela dulezité pro 11 respondentti, dulezité pro 11 respondentt,
nedulezité pro 1 respondenta a zcela nedllezité pro 2 respondenty. Lze tvrdit, Ze dle
zjisténého primeéru 1,76 a medianu 2, je pro vétSinu respondentl (22) toto motivovani
organizace k ziskani vice poznatkt dulezité. Treti tvrzeni, které vychazi z ocenéni
zaméstnancii, ze nadrizeny zhotovi nabidku Skoleni, dosahuje praimér 2,04 a median 2.
Toto tvrzeni je pro 5 respondentl zcela dilezité, 15 respondentti diilezité, 4 respondenty
neduilezit¢ a 1 respondenta zcela nedulezité. Z vysledku vyplyva, ze pro vétSinu
respondentii (20) je dileZité zhotoveni nabidky nadfizenym. Ctvrté tvrzeni, s primérem
1,84 a medianem 2, zjistuje dulezitost ocenéni moznosti, ze si kazdy zaméstnanec miize
zvolit skoleni, kterého se zucastni. Moznost vybéru skoleni poklada za zcela dilezité
9 respondentli, za dtlezit¢é 13 respondentl, za nedilezité 1 respondent a za zcela
nedulezité 2 respondenti. U patého tvrzeni, které se tyka zjisténi dostatecné motivovanosti
ze strany organizace k ziskani dalsi kvalifikace pro vykondavané budouci zakazky,
je stanoven prumér 1,8 a medidn 2. Motivovani k ziskani dalsi kvalifikace povazuje za
zcela dulezité 7 respondentll, za dilezité 16 respondentl a za nedutlezité 2 respondenti.
Lze vtomto piipadé¢ tvrdit, Ze vétSina respondentii (23) pokladd za dulezité, aby
je organizace motivovala pro ziskani dalsi kvalifikace. Sesté tvrzeni vychazi z ocenéni,
7e pri zajistovani novych zakazek organizace sleduje, jak mohou zaméstnanci vyuzit
ziskanou  kvalifikaci. Stanoveny identicky primér a medidn 2 vypovida,
ze pro 8 respondenti je zcela diileZité, zda organizace sleduje jejich ziskanou kvalifikaci,
pro 10 respondentt je to dllezité, pro 6 respondentli nediilezité a pro 1 respondenta zcela
nedulezité. Z dat vyplyva, Ze pro vice nez polovinu respondenti (18) je toto sledovani
organizace dulezité, naopak 7 respondentil toto pokldda za nedilezité. Dalsi, sedmé
tvrzeni, se ziskanym prumérem 2,08 a medidnem 2, zjist'uje, zda organizace iniciuje velké
mnozstvi perspektivniho Skoleni, které mohou zaméstnance rozvijet. Nabidka Skoleni
v organizaci je zcela dilezitd pro 6 respondentl, pro 13 respondenti je dilezitd,
pro 4 respondenty je nedulezita a pro 2 respondenty je zcela nedilezitd. Osmé tvrzeni
se tyka dostatecného predstihu predavanych informaci o nabidce skoleni. Zde je nalezeny
identicky primér a median 2. Dostate¢ny ptedstih pro nabidku Skoleni, je zcela dulezity
pro 7 respondentti, dalezity pro 13 respondenttli, nedtilezity pro 3 respondenty a zcela
nedulezity pro 2 respondenty. Lze konstatovat, ze pro vétSinu respondentti (20) je
dostate¢ny predstih dilezity, pro 5 respondentd predstih diilezity neni. Posledni, devaté

tvrzeni, s primérem 1,8 a medidanem 2, se tykd zdjmu organizace o sdéleni zpétné vazby
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k absolvovanému Skoleni. Pro 10 respondentii je zcela dulezité, aby se organizace

zajimala o zpétnou vazbu k absolvovanému skoleni, pro 11 respondentii to je dulezité,

pro 3 respondenty to je nedulezité a pro 1 respondenta to je zcela neduilezité. Z dat

vyplyva, ze vétSina respondenti (21) povazuje za dilezité, aby se organizace zajimala o

zpétnou vazbu k absolvovanému Skoleni. Pro lepSi predstavu a srozumitelnost

prezentovanych vysledki dotaznikového Setieni jsou nize v Tab. 13 shrnuty popsané

vystupy.

Tab. 13: Tvrzeni tykajici se miry dilezitosti u vzdélavani zaméstnancl v organizaci

Absolutni ¢etnost
¥ : 1 — zcela dulezité ... . . .,
C. | Tvrzeni/ukazatel o ... | Prumér | Median
4 — zcela nedulezité
1 2 3 4
1 OrggmzacP mi umoziuje ziskat dalsi 7 12 5 1 ) )
kvalifikaci.
Jsem organizaci dostatecné motivovan/a
2 | k ziskavéni vice poznatkii nad rAmec 1 | 11 1 2 1,76 2
pracovni ¢innosti.
Ocenuji, ze nadfizeny zhotovi nabidku
. Skoleni, kterého se mohu zucastnit. 5 15 4 ! 2,04 2
4 Ocertlujv'i moiflost, 2’6 si sém,/evl molllu 9 13 1 b 1,84 9
zvolit Skoleni, kterého se zucastnim.
Jsem organizaci dostate¢né motivovan/a
5 | k ziskani dalsi kvalifikace pro 7 16 | 2 0 1,8 2
vykonavani budoucich zakazek.
Oceiiuji, Ze pii zajistovani novych
6 | zakazek organizace sleduje, jak mohu 8 10 | 6 1 2 2
vyuzit ziskanou kvalifikaci.
Organizace iniciuje velké mnozstvi
7 | perspektivniho $koleni, které mi umozni 6 13 4 2 2,08 2
se rozvijet.
3 Qrgangce mée v dosvtatecne’:m predstihu 7 13 3 b P )
informuje o nabidce skoleni.
Organizace se zajima o sdéleni zpétné
9 o . 10 | 11 3 1 1,8 2
vazby k absolvovanému skoleni.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

5.2 Shrnuti zavéra z dotaznikového Setreni

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni, které bylo popsano v tivodu této kapitoly, bylo

zhodnotit vybrané persondlni procesy zpohledu zaméstnanci organizace. Pisemny

dotaznik byl rozdan 35 kmenovym zaméstnanciim organizace, autorce se z téchto
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35 dotaznikt vratilo 28 (tj. 80% névratnost). Pracovano bylo s 25 dotazniky, jelikoz

3 dotazniky byly vypInéné jen z ¢asti.

Pomoci zvolenych statickych metod, kterymi jsou aritmeticky pramér (primér), median,
modus a smérodatna odchylka (odchylka), jsou niZe v této kapitole predstaveny vysledky

dotaznikového $etieni.

V kazd¢ tabulce je opét zelenou barvou oznaceno nejlépe hodnocené tvrzeni, zlutou
barvou nejhiife hodnocené tvrzeni a modrou barvou nejvétsi nalezend odchylka

v odpovédich.
Vyzkumna otazka ¢. 1

VO1: Jak zaméstnanci vnimaji proces ndboru, vybéru a pfijeti v organizaci?

Nize v Tab. 14 jsou zobrazena jednotliva tvrzeni, u kterych je uveden aritmeticky pramér,
modus, median a smérodatna odchylka. U téchto otazek byla vzdy pro respondenty
moznost vybéru ze Skaly (1 — zcela souhlasim, 2 — souhlasim, 3 — nesouhlasim, 4 — zcela
nesouhlasim). Vybrané statistické ukazatele potvrzuji spravny systém tvorby pracovnich
inzeratd a prib&hu vybérovych pohovorl, protoZe respondenti vykazuji vysokou miru

souhlasu se sou¢asnou realizaci vybérového fizeni.

Z dat ziskanych realizaci dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze respondenti tuto oblast
hodnoti velmi pozitivn€. Nejvyssi mira souhlasu byla nalezena u tvrzeni souvisejicim
s prubéhem pohovoru v ptatelské trovni (prumér 1,36). Déle je mozné spattit vysoké
miry souhlasu u tvrzeni tykajicich se vnimani vstticného chovéani v pribéhu pohovoru,
ktery vytvofil v uchazecovi pocit potfebnosti a vitanosti (pramér 1,4) a ve vnimani
stability organizace jako zaméstnavatele (primér 1,4). Naopak nejnizs$i mira souhlasu,
1kdyZ v stale pozitivnim primérném vysledku, byla nalezena v tvrzeni, které se tyka
presvédceni nastupu do organizace az zasluhou osobniho jednani (primér 1,92), nicméné
je nutné vyzdvihnout pomérné velké odchylky v odpovédich (0,95). Déle byla nalezena
nizka mira souhlasu, opét v pozitivnim primérném vysledku, s tvrzenim, které se tyka
piehlednosti a srozumitelnosti prezentovanych informaci v pracovnim inzeratu (prameér

1,76).
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Tab. 14: Hodnoceni procesu ziskavani, vybéru a piijiméni zaméstnancli v organizaci

Mira souhlasu
i 1 — zcela souhlasim ... 4 — zcela nesouhlasim
C. | Tvrzeni/ukazatel ( )
Priamér Median Modus | Odchylka

Pti vyhledavani prace mé¢ mezi

1 na‘tgidkeimi zauj ’al inzerat org'aniz,ace 1,76 b P 0,66
svym piehlednym a srozumitelnym
zpracovanim.
V pracovnim inzeratu organizace

2 | jsem nalezl/a v§echny podstatné 1,68 2 2 0,63
informace.

3 Pri mé prvni na\Csterve VJ’sem citil/a, ze 1,48 15 1 0,51
organizaci na me zalezi.

4 V}'fbérovryrpoho.vor probihal na 1,36 1 1 0,57
pratelské urovni.
Vstiicné chovani vedeni v prubéhu

“berového poh -

5 Vyber?.ve o pohovoru ve mné 1.4 1 1 0,5
vytvoftilo pocit potfebnosti a
vitanosti.
K nastupu do organizace mé

6 | . C 1,92 2 1 0,95
presvédcilo az osobni jednani.
V pribéhu vybérového pohovoru

7 | jsem mohl/a klast otazky, které mé 1,52 1 1 0,65
zajimaji.
Organizaci vnimam jako stabilniho

8 | zaméstnavatele s dlouhodobou 1,4 1 1 0,58
perspektivou.

9 Prubgh vy’beroxlle.horpovhoYOITJ ’ 1.6 15 1 0,65
naplnil mé pozitivni ocekavani.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V kapitole 6.1je pfedstaveny konkrétni navrh, ktery reaguje na nizky pocet uchazect

o pracovni mista, se kterym se organizace v souc¢asné dob¢ stretava.

Z divodu nalezeni vysoké miry souhlasu u vSech jednotlivych tvrzeni, neni nutné

organizaci doporucovat dal$i konkrétni navrhy na zlepSeni tohoto procesu.
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Vyzkumna otazka ¢. 2

V02: Jak zamé&stnanci vnimaji proces pracovni motivace a hodnoceni v organizaci?

Nize v Tab. 15 jsou zobrazena jednotliva tvrzeni, u kterych je uveden aritmeticky pramér,
modus, median a smérodatna odchylka. U téchto otdzek byla vzdy pro respondenty
moznost vybéru ze Skaly (mira souhlasu: 1 — zcela souhlasim, 2 — souhlasim,
3 —nesouhlasim, 4 — zcela nesouhlasim, mira dalezitosti: 1 — zcela dalezité, 2 — dulezité,
3 —nedutlezité, 4 — zcela nedtlezité).

Nejvyssi mira souhlasu je nalezena u tvrzeni tykajici se soucasného pfistupu nadfizenych
(pramér 1,4) a zarovenn zde byla nalezena i1 nejvyssi mira dulezitosti (pramér 1,44).
Je nutné dale vyzdvihnout spravny pfistup nadfizenych, ktery se promita v pfipominéani
dulezitosti a nepostradatelnosti kazdého zaméstnance (prameér 1,84), ocenénim za dobie
odvedenou préaci (primér 1,64), ocenénim pravidelné zpétné vazby (pramér 1,72)
a ve spravedlivém hodnoceni od nadfizenych (primér 1,68). Naopak nejniz$i mira
souhlasu byla nalezena u tvrzeni, které se tyka preference nové a 1épe placené prace, kde
je nutné se ucit nové véci nad rutinni a zaZitou praci (pramér 2,6). Toto tvrzeni vypovida
0 motivaci zaméstnancl se uc¢it nové véci a pifijimat nové vyzvy, které ptinesou chténou

finanéni odménu.

r~r

Dale je nutné vyzdvihnout tvrzeni, které se tyka preference uptimného uznani nad vysi
mzdy. Toto tvrzeni je v priméru hodnoceno respondenty stale pozitivné, ale pramér
zde dosahuje jiz hodnoty 2,44. Také lze z vysledku sledovat, Ze zaméstnanci pftili$
nesouhlasi se se soucasnym benefitnim systémem v organizaci, ale zaroven nelze
konstatovat vyrazny nesouhlas. Je nutné poukédzat na velké odchylky odpovédi
respondenttl, jak ve vnimani souhlasu (0,91), tak ve vnimani dualezitosti (0,99). Z divodu
vzneseného piani zadavatele neprovadét konkrétni Setfeni v oblasti benefit, které
by mohlo zamé&stnance vést k uvahdm o domdhani se dalSich moznych benefitii, byla
vytvoiena pouze jedna orientacni otazka zjist'ujici soucasny nahled. OvSem na zakladé

odpovédi na tuto jedinou otdzku nelze stanovit objektivni doporuceni pro zlepSeni.

Navrh pro doporuceni pro nalezenou nizkou miru souhlasu u tvrzeni, které se tyka
preference rutinni a zazité prace nad praci lépe placenou, kde je ale nutné se ucit nové

veci, je predstaveno v kapitole 6.2.
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Tab. 15: Hodnoceni procesu motivovani a hodnoceni zaméstnancii v organizaci

Mira souhlasu

Mira dulezZitosti

1 — zcela souhlasim ...

4 — zcela nesouhlasim

1 — zcela dulezité ...

4 — zcela nedulezité

Tvrzeni/ukazatel
< <
5 5§ |z | 2|5 5|35 |2
£ = = 5 £ =5 = =
oE o (=] [>) °E [-P] = 2]
& = | =2 | 8|& | = | & |Z
Mam radgji ¢astéji vyslovené
upfimné uznéni nez vyplaceni | 2,44 2 2 0,77 1,8 2 2 0,58
jednorazové odmeény.
Upftednostiuji praci
v pratelském kolektivu nez 2,12 2 2 0,73 | 1,88 2 2 0,53
vysi mzdy.
Spokojim se radéji s rutinni a
zazitou praci nez hledat praci
2,6 3 3 0,87 1 2,12 2 2 0,73
Iépe placenou, kde se ale budu
ucit noveé veci.
Soucasny pristup nadfizenych
mi vyhovuje natolik, ze
- o 1.4 1 1 0,58 | 1,44 1 1 0,65
neuvazuji o zméné
zameéstnavatele.
Povzbuzuje mé védomi, Ze
jsem pro organizaci dilezity/a | 1,84 2 2 0,69 2 2 2 0,65
a nepostradatelny/a.
Povzbuzuje mé, ze za dobre
odvedenou praci mé nadfizeny | 1,64 2 2 0,57 | 1,64 2 2 0,64
oceni.
Preferuji neformalni
hodnoceni nad formalnim 2,04 2 2 0,84 2,2 2 2 0,82
hodnocenim.
Ocenuji pravidelnou zpétnou
1,72 2 2 0,61 1,92 2 2 0,7
vazbu od nadfizeného.
Nadfizeny hodnoti v§echny
) 1,68 2 1 0,75 1,56 1 1 0,65
zameéstnance spravedlive.
Soucasny benefitni systém mi
vyhovuje natolik, ze neuvazuji | 2,2 2 2 0,91 | 2,16 2 2 0,99
0 jeho zméné.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Vyzkumna otazka ¢. 3

YO3: Jak zamé&stnanci vnimaji proces vzdélavani v organizaci?

Nize v Tab. 16Tab. 15 jsou zobrazena jednotliva tvrzeni, u kterych je uveden aritmeticky
pramér, modus, median a smeérodatna odchylka. U téchto otazek byla vzdy
pro respondenty moznost vybéru ze Skaly (mira souhlasu: 1 — zcela souhlasim, 2 —
souhlasim, 3 — nesouhlasim, 4 — zcela nesouhlasim, mira dulezitosti: 1 — zcela dilezité,
2 — dulezité, 3 — nedulezité, 4 — zcela nedulezité).

Nejvyssi mira souhlasu je nalezena u tvrzeni, které se tyka zadjmu organizace o zpétnou
vazbu k absolvovanému skoleni (pramér 1,68) a nejvyssi mira dilezitosti je respondenty
shledéna s dostate¢nou motivaci ze strany nadtizenych k ziskéavani poznatkli nad radmec
pracovni ¢innosti (primér 1,76). Zde se vSak vyskytuji pomérné velké odchylky
jednotlivych odpovédi (0,88). Tato tvrzeni opét vypovidaji o spravném piistupu
nadfizenych, ktery si respondenti uvédomuji napfi¢ vSemi tfemi hodnocenymi oblastmi.
Naopak nejniZsi mira souhlasu je nalezena u tvrzeni, které se tyka nabidky perspektivniho
Skoleni, které organizace nabizi (primér 2), ale zaroven je toto tvrzeni pro respondenty
nejméng dilezité (pramér 2,08). Identickd vySe miry souhlasu a miry dulezitosti (primér
2) je nalezena u tvrzeni, které se tyka dostatecného piestihnu informaci o nabidce Skoleni,

zde je nutné ale vyzdvihnout pomérné vysokou miru odchylek odpovédi respondentl

(0,87).

Je dilezité, aby organizace upozornila zaméstnance na dilezitost procesu vzdélavani
v organizaci. Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze organizace dle respondentl nenabizi
perspektivni Skoleni, a pokud néjaké Skoleni nabizeno je, respondenti se o ném nedozvi
s dostateCnym Casovym predstihem. Z tohoto diivodu je predstaven konkrétni navrh

v kapitole 6.3.
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Tab. 16: Hodnoceni procesu vzdélani zaméstnancli v organizaci

Mira souhlasu Mira dulezitosti
1 — zcela souhlasim... 1 — zcela dulezité ...
4 — zcela nesouhlasim 4 —zcela nedulezité
Tvrzeni/ukazatel
-] ]
5 |5 |2 | 2|5 |58 |z |2
g = ° = g = 2 =
OE 5 (=} [>) °E (<P) =] (2]
& = = S e = = S
Organizace mi umoziuje
1,8 2 2 0,65 2 2 2 0,82

ziskat dalsi kvalifikaci.

Jsem organizaci dostate¢né
motivovan/a k ziskévani vice
1,72 2 2 0,74 | 1,76 2 2 0,88

poznatkl nad ramec pracovni

¢innosti.

Ocenuji, ze nadfizeny zhotovi
nabidku 8kolent, kterého se 1,88 2 2 0,53 | 2,04 2 2 0,73

mohu z(c¢astnit.

Oceiiuji moznost, Ze si sam/a
mohu zvolit §koleni, kterého 1,72 2 2 0,68 | 1,84 2 2 0,85

se zucastnim.

Jsem organizaci dostate¢né
motivovan/a k ziskani dalsi
1,88 2 2 0,6 1,8 2 2 0,58

kvalifikace pro vykonavani

budoucich zakazek.

Ocenuji, ze pfi zajistovani
novych zakazek organizace
1,88 2 2 0,67 2 2 1 0,87

sleduje, jak mohu vyuzit

ziskanou kvalifikaci.

Organizace iniciuje velké
mnozstvi perspektivniho
2 2 2 0,71 | 2,08 2 2 0,86

Skoleni, které mi umozni se

rozvijet.

Organizace mé v dostatecném
piedstihu informuje o nabidce 2 2 1 0,87 2 2 2 0,87

Skoleni.

Organizace se zajima o
sdéleni zp&tné vazby 1,68 2 1 0,69 1,8 2 2 0,82

k absolvovanému Skoleni.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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6 Navrhy na doporuceni pro vybrané personalni

procesy

V diplomové praci bylo provedeno hodnoceni jednotlivych vybranych personalnich
procest v organizaci. To bylo uskute¢néno pomoci realizovanych rozhovort s feditelem
a s personalni pracovnici organizace, rozborem a studovanim internich dokumenti
arealizaci dotaznikového Setfeni. Cilem bylo zhodnotit vybrané personalni procesy
z pohledu zaméstnancti organizace a piipadné formulovat doporuceni pro dané personalni

procesy.

Jednotlivé navrhy na doporuceni, které autorka organizaci doporucuje, jsou popsany nize
v této kapitole. Doporuceni, kterd jsou v této kapitole ptfedstavena, jsou — tvorba
pracovniho inzeratu a osloveni soucasné vice uchazecli o zaméstnani, kariérni rozvoj

konkrétnich zaméstnanct a Skoleni a kurzy pro ostatni zaméstnance.

Jednotlivé moznosti a sméry, kterymi budou individualni navrhy zpracovavany, byly

v pribéhu vypracovavani konzultovany s feditelem organizace.

6.1 Tvorba pracovniho inzeratu a osloveni uchazecu

Prvni navrh vychazi z oblasti ziskavani, vybéru a ptijimani zaméstnanci a persondlniho
planovéni. V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze v persondlnim procesu ziskavani,
vybéru a pfijimani zaméstnancil a personalniho planovani si vede organizace dle vysledkt
dotaznikového Setfeni vyborng€. Z tohoto divodu neni nutné organizaci doporucovat

konkrétni ndvrhy na zlepSeni tohoto procesu.

Z duvodu pretrvavajiciho problému s nizkym poctem uchazecli o pracovni ptilezitosti,
je organizaci v této kapitole doporuceno zaméfit pozornost na spravnou tvorbu
pracovnich inzeratli organizace, a to jak formé¢ obsahové, tak dalSim moznostem osloveni
uchazecli. Tento navrh je cileny predevS§im pro persondlni pracovnici a vedouci
zameéstnance Kkonkrétnich oddéleni, ktefi se také ucastni naboru zameéstnancl

a s personalni pracovnici spolupracuji pii tvorbé pracovniho inzeratu.
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6.1.1 Tvorba pracovniho inzeratu

V dotaznikovém Setfeni byla nalezena nizkd mira souhlasu u tvrzeni, které se tyka
piehlednosti a srozumitelnosti zpracovani pracovniho inzeratu. Tento navrh se bude proto

zamétovat na tvorbu efektivnich pracovnich inzerati.

Cil: Uspotadat Skoleni s cilem ziskat nové znalosti a dovednosti

pro tvorbu kvalitnich pracovnich inzerati.

Ucel: ZlepSeni stavajictho zpusobu tvorby pracovnich inzerath

pro piilakani novych uchazecl o zameéstnani.

Pfinos: Piinosem bude $irSi okruh zajemcti o volné pracovni misto,

tim 1 v&t§i moZnost vybéru osob z vétsiho poctu uchazeci.
Rizika: Vysledky nemusi byt pfimo imérné vynaloZzenému usili.
Piekroceni planovaného rozpoctu.

Zodpovédna osoba: Personalni pracovnice

Ucastnici: Personalni pracovnice a vedouci zaméstnanci konkrétnich
oddéleni.
Rozpocet: max 1 000 K¢/osoba

V dobé modernich technologii a digitalizace, kdy je fada Skoleni a kurzi pofadana
on-line, neni nutné vyhledéavat kurzy, které jsou potddany prezencné€, pokud by ovsem
organizace z osobni pfitomnosti na takovém setkani neocekdvala napf. zisk novych
kontaktti. Pokud by se tedy organizace rozhodla pro takova Skoleni ¢i kurzy, je mozné

doporucit tyto nasledujici v on-line formé:

Prvni navrhovanv kurz

Prvni kurz nese néazev ,Jak spravn€ napsat pracovni inzerat”. Tento kurz potada
spolecnost Seduo a nema stanoveny termin konani. Tento kurz je umistén on-line
na oficialnich strankéch spolecnosti Seduo. Po zakoupeni kurzu se zobrazi jednotliva

videa, ke kterym ma ucastnik neomezeny ptistup. (Seduo, n.d.)

Tento kurz je ur€en pro osoby, které se zabyvaji naborem zaméstnanc, pisi inzeraty a pro
kazdého, kdo umistuje inzeraty na portaly Jobs.cz a prace.cz. Absolvovanim kurzu se
ucastnik nauc¢i o pracovnich inzeratech systematicky pfemyslet, zaCne uvaZovat,
jak inzerat ptizpisobit cilové skupiné, na kterou je zaméten. Dale se ucastnik dozvi,
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co ovliviuje atraktivitu inzerce, jak spravné zatfidit inzerat na portaly Jobs.cz a prace.cz.,
co motivuje konkrétni cilové skupiny a jak vytvoftit inzerat, ktery bude po vSech strankach

pro uchazece atraktivni a fungujici. (Seduo, n.d.)

Cena tohoto kurzu 590 K¢ v¢. DPH/osoba. Kurz obsahuje celkem 13 videi v celkové
délce 32 minut. Za absolvovani kurzu bude kazdému ucastnikovi vytvofen certifikét

0 absolvovani. (Seduo, n.d.)

Druhv navrhovanyv kurz

Druhy kurz nese ndzev ,,Tvorba fungujicich pracovnich inzeratl: pracovni inzerat jako
reklamni text®. Tento kurz potfadéa spolecnost Recruitment Academy a nema stanoveny
termin konani, ale pouze délku konéni, ktera je uvedena 120 min. Tento kurz probiha
dle poctu ptihlasenych Ucastnikli za urcité casové obdobi v on-line formé¢. Pokud
stanoveny datum a ¢as konani tohoto kurzu nebude ucastnikiim vyhovovat, tak se mohou
podivat na pofizeny videozaznam kdykoliv. V piipad¢ otazek je mozné se s lektorem

kurzu 1 nadale spojit. (Recruitment Academy, n.d.)

Tento kurz je ur€en jak pro personalisty, tak 1 pro dalsi pracovniky, ktefi se ti¢astni ndboru
zaméstnancl. Absolvovani kurzu by osobam, které se ucastni ndboru pracovnikili, mélo
pomoci vytvoftit inzerat, ktery oslovi cilovou skupinu a vyzdvihne organizaci nabizenou
pracovni pozici. Dale pfipomene, na co je nutné se pii psani inzeratu soustiedit. Zaroven
se absolventi kurzu naudi, jak zvysit diky spravné napsanému inzeratu pocet piihlaSenych
uchazecli o pracovni misto. Po absolvovani kurzu budou osoby ucastnici se ndboru umét
vytvofit inzerat na miru, zvolit vhodné prostfedky pro kontakt s uchazeCem, zvysSit
efektivitu svych pracovnich inzerati a vyhodnotit spravné parametry inzeratu a samotné

uvodni osloveni uchazecti o zaméstnani. (Recruitment Academy, n.d.)
Cena tohoto kurzu je ve vysi 932 K¢ v¢. DPH/osoba. (Recruitment Academy, n.d.)

Vyhodou obou vyse zminénych kurzili je potddani kurzu v on-line formé&. Tato forma byla
zvolena jako nejvice snadna a komfortni moznost, kterou mohou tcastnici kurzu vyuzit.
Kurz tak mohou absolvovat v mist¢ zaméstnani, v pracovni dobé¢, bez vedlejSich
cestovnich nékladl, bez nakladl souvisejicich se stravnym a pfipadnym ubytovanim.
Neni proto nutné tyto polozky dale do navrhu zapocitavat a pfipravit podrobnou kalkulaci

obou kurzi. Nize v Tab. 17 je ptedstavena kalkulace obou vyse zminénych kurz.
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Tab. 17: Kalkulace ptedstavenych kurzl pro organizaci

Cena v¢.
Nazev kurzu Forma Délka Spole¢nost
DPH

Jak spravné napsat _ )

' on-line 32 min Seduo 590 K¢
pracovni inzerat
Tvorba fungujicich Recruitment

_ on-line 120 min 932 K¢

pracovnich inzerat Academy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Oba vySe zminéné kurzy predstavuji fadu vyhod a pfinost pro organizaci. Diky Sir§Simu

spektru zaméteni a moznosti se s lektorem spojit 1 po absolvovani kurzu, je organizaci

doporuceno se zucastnit druhého predstaven¢ho kurzu s nazvem ,,Tvorba fungujicich

pracovnich inzerati: pracovni inzerat jako reklamni text od spolecnosti Recruitment

Academy.

6.1.2 Osloveni uchazeci o pracovni mista

Cil:

Ugel:

Prinos:

Zhodnotit moZnosti, jaké formy lze dale vyuzit pro zvySeni
povédomi o nabizenych pracovnich mistech pro potencidlni

uchazece.

Zvyseni povédomi o nabizeném pracovnim misté formou
osloveni vétsiho poctu potencidlnich uchaze¢i o volna

pracovni mista v organizaci.

Piinosem bude S§ir§i okruh zajemct o volné pracovni misto,

a tim 1 vét§i moznost vybéru osob z vétSiho poctu uchazeci.

S Sirsim dosahem zvetejnéni lze predpokladat
i pravdépodobné ziskani Sir§tho povédomi o existenci
organizace u potencidlnich zdkaznik (soucasné reklama

organizace).

Vyssi zviditelnéni se na trhu prace oproti konkurenci,
ktera poskytuje identické sluzby na trhu (soucasné reklama

organizace).
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Rizika: Vysledky nemusi byt pfimo imérné vynaloZzenému usili.
Dlouhodoba zalezitost.
PtekrocCeni rozpoctu.

Zodpovédna osoba: Personalni pracovnice

Ucdastnici: Personalni pracovnice a vedouci zakazky se spolupracujici
spole¢nosti.
Rozpocet: max 20 000 K¢

Oslovit uchaze¢e o zaméstnani je mozné nckolika zpiisoby. Po provedeni interniho
prazkumu, ktery se zamétoval na formy, které organizace vyuziva ke zvySeni povédomi

v soucasné dobg¢, je dile mozné organizaci doporucit nasledujici moznosti:

Reklamni plakat

Prvni variantu pfedstavuje reklamni plakat. V soucasné dobé organizace vyuziva
pro nabidky pracovnich ptileZitosti pouze vyvésky, které jsou umisténé na hlavnim sidle
organizace, vlastni webové stranky a pftilezitostné dal$i internetové platformy (jobs.cz,
prace.cz apod.). Jako dal§i variantu miiZe organizace vytvofit reklamni plakat,

ktery umisti na vyvésky a webové stranky.

Organizace, ktera na trhu poskytuje své sluzby jiz vice nez 20 let, mize vyuzit
aprezentovat na reklamnim plakatu predev§im svoji spolehlivost a spolupraci
se spolecnostmi také v podobé referenci. Tyto, se souhlasem zékaznika uvetejnéné
reference, oslovuji nejenom potencidlni zakazniky sluzeb, které informuji o spokojenosti
stavajicich zdkaznikl, ale zaroven informuji samotné uchazece o zaméstnani o pozici

organizace na trhu.

Reklamni plakat by navrhla a vytvoftila spole¢nost, kterd organizaci vytvofila také novou
grafickou podobu webovych stranek v roce 2022. Tato zde nejmenovana spole¢nost
spolupracuje s personalni pracovnici, se kterou fesi veskeré nalezitosti. Po konzultaci
feditele se spolecnosti, ktera by plakat dle informaci vytvoftila, by se navrh takovéhoto
plakatu pohyboval, dle feditele, v rozmezi 1 300 az 1 500 K¢. Graficky navrh autorkou

vytvofeného plakatu je zobrazen v pfiloze D.

Vytvoteny reklamni plakat by byl se souhlasem vedeni spolecnosti, které s organizaci

dlouhodob¢ spolupracuji, umistén na informacni panely nebo nasténku v sidlech
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spolupracujicich spolecnosti. Tento zptsob reklamy spolecnosti nebudou vnimat jako
konkurenci, jelikoz se jednd o spolecnosti podnikajici v jiném oboru podnikéni
(napft. vyrobni podnik, obchod). Zaméstnanci ¢i zékaznici téchto spole¢nosti vsak mohou
ve svém okoli znat ¢lovéka, ktery je nezaméstnany, nenasel pracovni uplatnéni v dané

spole¢nosti, ale mél by z4jem o praci v organizaci.

Organizace si muze vytisknout reklamni plakéaty sama anebo vyuzit sluzeb nabizejicich
spole€nosti v Plzni. Pokud by se organizace rozhodla vytisknout napt. 100 kush
reklamnich plakat ve dvou riznych formatech na barevném papiru, musela by vynalozit

celkové finan¢ni naklady, které jsou zobrazeny v Tab. 18.

Tab. 18: Naklady na tisk reklamniho letaku

Format letaku

Cena za kus [K¢]

Cena za 100 ks [K¢]

Velikost A4

4,50

450

Velikost A3

)

900

Zdroj: Dragon Print (n.d.), zpracovano autorkou

Reklamni plakaty je zaroven mozné vylepit na vhodné reklamni plochy ve méste,
kde k nim ma pfistup velké mnoZstvi osob. Internetovy portal Rengl: reklamni plochy
(2023) uvadi ceny vylepil plakatl na 162 riznych ploch napt. v Plzni. Cena vylepu
plakatu ve formatu A4 je vycislena na 1,80 K¢ v€. DPH/ks/den a cena vylepu plakétu ve
formatu A3 je stanovena na4,24 K¢ v¢. DPH/ks/den. Tyto ceny jsou platné
do 31. 1. 2024. Pokud by se organizace rozhodla financovat vylep napi. 30 plakata
po dobu 100 dni za uvedené ceny, bude muset vynalozit celkové finan¢ni ndklady,

které jsou zobrazeny v Tab. 19.

Tab. 19: Naklady na vylep plakatii v Plzni

Cena vylep 50 ks

Cena za vylep plakati na 100 dni

Format letaku plakdtu/ks [K¢]

[K¢]
Velikost A4 1,80 5400
Velikost A3 4,24 12 720

Zdroj: vlastni zpracovani dle Rengl, n.d.

Déle je mozné reklamni plakaty v menSim provedeni rozdavat zdarma na veletrzich

pracovnich pfilezitosti, kterého se kazdoro¢né organizace ucastni.
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Pracovni inzeraty

Druhou variantou je umisténi pracovnich inzeratli i na dalSi bezplatné internetové
platformy. V soucasné¢ dob¢ organizace vyuzivd pro umisténi pracovnich inzeratu,
predevsim webové stranky organizace a dal$i internetové platformy (jobs.cz apod.).
Webové stranky prosly v roce 2022 zménou, kdy se zménila kompletni grafickd podoba
webovych stranek a piibyla sekce s nazvem kariéra, na kterou je mozné se presmerovat

jednim kliknutim pfimo na hlavni strance.

V sekci s ndzvem kariéra jsou uvadény zakladni informace o nabizené pracovni pozici.
Témito informacemi jsou: ndzev pozice, zakladni informace o pozici, forma pracovniho
poméru, misto vykonu prace, minimalni pozadavky na vzd¢lani, piipadné pozadavky
na vzdélani, pozadavky na praxi, den nastupu a mzdové ohodnoceni. Je vhodné dale uvést
1 napf. informace o provozu (tj. pocet smén, délka pracovni doby) nebo nabizené

zaméstnanecké vyhody. (,,Dobra prace®, n.d.)

Celé¢ doporuceni pro tvorbu kvalitnich pracovnich inzerath je zobrazeno vysSe

v kapitole 6.1.1.

Socialni sité a dalSi internetové platformy

Dalsi variantou jsou socidlni sité. V soucasné dob¢ organizace publikuje své pracovni
inzeraty na internetovych platformach k tomu uréenym. V ptipad¢ vyuzivani socialnich
siti si zdroven organizace musi promyslet, na jaky okruh lidi bude svymi ptispévky cilit.
V soucasné dob¢ je mozné pomoci Uctl na Facebooku ¢i na LinkedInu spolehlivé cilit
pfedevSim na potencidlni uchaze¢e mladsi generace, ktefi na socialnich siti travi stale
vetsi mnozstvi ¢asu. Pomoci socidlnich siti je mozné zvysit povédomi o celé organizaci
rychle a levné. Nejdulezitéjsi je pfedevsim pravidelné publikovat piispévky a udrzovat

komunikaci se sledujicimi. (,,Generali Ceska Profi®, 2021)

Organizace ma zaloZeny profil na LinkedInu, ktery ale v souc¢asné dobé& nevyuziva. Bylo
by vhodné na tomto profilu zacit publikovat pravidelné piispévky. Na spraveé socialnich
siti by se podilelo vice osob, a to z divodu riznych druhli publikovanych ptispévki.
V ptipadé, kdy by se jednalo napt. o ptispévky souvisejici s naborem pracovnikli nebo
zaméstnaneckych akcei, by ptispévky publikovala persondlni pracovnice. Pfispévky, které
by souvisely s pracovnimi uspéchy, prestiznimi zakazkami apod. by publikoval povéieny

zaméstnanec z obchodniho oddé€leni. Pfinos tohoto navrhu je piedev§im v ptilakéani
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uchazecli o zaméstnani mladsi generace, kterd v soucasné dobé aktivné vyuziva socidlni

sit¢ a hleda na nich i pracovni uplatnéni.

Navazani spoluprace s personalnimi agenturami

Pro uplnost je mozné také uvést, jako mozné zvyseni o povédomi organizace, navazani
spolupraci také s persondlnimi agenturami. Zde by si organizace musela promyslet,
zda v pfipadé¢ navazani spoluprace, by chtéla investovat dal§i ndklady. Jednd se
o ptipadny strategicky krok, kdy z divodu neznalosti konkrétnich finanénich prostredkt

neni tento navrh dale rozveden.

6.2 Kariérni rozvoj konkrétnich zaméstnancii

Druhy navrh vychazi z oblasti motivovani a hodnoceni zaméstnancii v organizaci.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci misto zazité a rutinni prace, kterou
pro organizaci vykondvaji, by preferovali préci 1épe placenou, a ve které se budou ucit
nové véci. Predmétem tohoto navrhovaného doporuceni ov§em neni navrh pro plo$né
zvySeni mezd, jelikoZ zvySovani mezd nebude pro organizaci dlouhodobé ekonomicky
udrzitelné. Nabizi se tedy doporuceni v podobé kariérniho rozvoje pro konkrétni
zaméstnance organizace. Tento ndvrh je cileny pfedevSim pro personalni pracovnici
avedouci zaméstnance konkrétnich oddéleni, ktefi se aktivné zapojuji do vybéru

a realizace jednotlivych Skoleni a kurzi.
Cil: Zaméteni se na kariérni rozvoj zaméstnancii uspofadanim
rekvalifika¢nich a motivac¢nich kurzi, které rozsifi dosavadni

kvalifikaci a pisobeni zaméstnancli v organizaci.

Ucel: Zpestfeni prace zaméstnanci moznosti UCastnit se kurzd,
které zvysi a rozs$ifi jejich dosavadni kvalifikaci pro moznost

budouciho kariérniho postupu.

Piinos: Pfinosem bude rozsifeni kvalifikace konkrétnich zaméstnancu,
kterd mize vést ke kariérnimu postupu a naslednému zvyseni

mzdy.

Ucast organizace na novych a prestizn¢jSich zakéazkach,

pro které dosud neméla dostatecny pocet kvalifikovanych lidi.

Rozsiteni poskytujici sluzeb pro podnikani organizace.

78



Rizika: Neochota zaméstnancti zic¢astnit se rekvalifikaénich kurzu.
Odchod zaméstnance z organizace s nove ziskanou kvalifikaci.
Vysledky nemusi byt pfimo itmérné vynalozenému usili.
Dlouhodoba zalezitost.

Zodpovédna osoba: Personalni pracovnice, vedouci zameéstnanci konkrétnich

oddélenich.

Ucastnici: Personélni pracovnice, vedouci zaméstnanci konkrétnich

oddé¢leni a vybrani zaméstnanci
Rozpocet: Neznamy

Pokud by se organizace rozhodla o realizaci tohoto navrhu, je mozné postupovat

nasledujicim zplsobem:

Organizace, konkrétné persondlni pracovnice a vedouci konkrétnich oddéleni, provedou
interni prizkum. Cilem tohoto prizkumu bude zjisténi, zda by konkrétni zamé&stnanci
projevili zajem se téchto Skoleni a kurzli za€astnit. Zpocatku by bylo zaméteno pouze
na 2-4 vybrané zaméstnance, ktefi projevili zdjem. Jednalo by se o ochotné, zodpovédné

a zkuSené zaméstnance, pro které by byl vytvoren konkrétni plan vzdélavani.

Plan vzdélavani by byl vytvofen persondlni pracovnici v integraci s vedoucimi
konkrétnich odd¢€leni, ve kterych jsou zatazeni vybrani zaméstnanci. Jednotlivé navrhy
pro Skoleni a kurzy by byly poté projednany s feditelem organizace, ktery rozhoduje
orozdéleni a pfid€leni finan¢nich prostiedkd. Konkrétni plan vzdélavani by poté
byl vytvofen na nasledujicich 6 mésicti az 1 rok. Tento plan by byl systematicky

aktualizovany.

Po absolvovani Skoleni a kurzl, které organizace svym zaméstnanciim na své naklady
zajisti, se bude moci zacit uchdzet o nové a prestiznéjsi zakdzky, pro které doposud
nem¢la potiebny pocet kvalifikovanych zaméstnanci (detektivni sluzby), anebo si rozsiti

kvalifikaci pro podnikani v novém oboru sluzeb.

I kdyz se kvalifika¢nich kurzl zic¢astni pouze ¢ast zaméstnancli, mize takto zvefejnény
krok v del§im ¢asovém horizontu motivovat k ucasti na Skoleni, ale i pouhém setrvani

v zamg&stnani, i ostatni zaméstnance.
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Smyslem tohoto navrhu neni potfadat Skoleni pro vétSinu zaméstnanct,
pro které by nasledné¢ nebyla nalezena v kratkém casovém horizontu vhodnd préce,
ale vytvofit skupiny zaméstnanct, ktefi vytvoii organizaci i zaméstnancim okamzitou
vyhodu. Pro organizaci vtom, ze muze téméei okamzit€¢ pievzit novou zakazku,
pro zameéstnance v tom, ze tim ziska atraktivnéjs$i napln prace i odménu. Pro ostatni
zaméstnance to bude signalem, Zze kazdy zaméstnanec ma stejnou Sanci usilovat

o zlepSeni a dosahnout takového zlepsSeni.

Rozsiteni kvalifikace zaméstnancli souvisi také se zvySenim povédomi existence

organizace u zakaznikd, ktefi si mohou najmout dalsi sluzby poskytované organizaci.

6.3 Skoleni a kurzy

Treti ndvrh vychazi z oblasti vzdélavani zaméstnanci v organizaci. V dotaznikovém
Setfeni v oblasti vzdélavani zaméstnanci v organizaci vyplynulo, Ze organizace nenabizi
perspektivni Skoleni, kterého by se mohli zaméstnanci G€astnit a pokud je néjaké Skoleni
nabizeno, zaméstnanci se o tomto Skoleni nedozvi s dostate¢nym ¢asovym piedstihem.
Na tato zjisténi je cilen predstaveny névrh v podobé vyuziti stavajicich realizovanych
Skoleni. Tento navrh je cileny pfedevSim pro persondlni pracovnici a vedouci
zaméstnance konkrétnich oddéleni, ktefi se aktivné zapojuji do vybéru a realizace

jednotlivych skoleni a kurzi.

Cil: Realizovat skupinové Skoleni a kurzy scilem piedani
a prohlubovani védomosti k jiz ziskané kvalifikaci, soucasné
s posilovanim a formovanim vztahi kolegiality a soudrznosti

mezi samotnymi zaméstnanci.

Ugel: Formou atraktivni nabidky Skoleni soucasné ptispét k posileni

interakce vztahil mezi jednotlivymi zaméstnanci.

Piinos: Piinosem budou absolvovand potfebnd nutnd Skoleni
s ,,benefitem* navazani osobnich vztahi mezi zaméstnanci,

ktefi se za béznych podminek nesetkéavaji.

Rizika: Neochota zameéstnancu se ucastnit neatraktivnich Skoleni

a kurzu.
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Zodpovédna osoba:  Persondlni pracovnice a vedouci zaméstnanci konkrétnich

oddéleni.

Ucastnici: Personalni pracovnice, vedouci zaméstnanci konkrétnich

oddéleni a zaméstnanci.
Rozpocet: max 10 000 K¢

Tento navrh predstavuje zefektivnéni stavajicich Skoleni a kurzt. Tyto Skoleni a kurzy
probihaji scetnosti 1 az 2x do roka nebo na zdkladé pozadavkl zékaznika
(napft. k zajisténi nové zakdzky). Z divodu uSetfeni Casovych a finan¢nich naklada
se vyuzivaji pro tyto Skoleni a kurzy dny, kdy jsou poradana ze zdkona povinna skoleni
BOZP. Tyto pozadavky mohou dale vznikat i na zdklad¢ plant spolupracujicich
spolecnosti. Veskeré Skoleni a kurzy jsou zaneseny v zakladnim dokumentu vzdélavani

v organizaci.

Skoleni a kurzy probihaji pievazné v prostorach hlavniho sidla organizace v zasedaci
mistnosti. Jednotlivych Skoleni a kurz se obvykle ti€astni 15-20 zaméstnanci véetné
vedoucich zaméstnanci pfisluSnych oddé¢lenich. Pfi  planovani je vhodné,
aby se personalni pracovnice a vedouci oddéleni zaméfili také na rliznorodost skupiny

zaméstnancl, které se Skoleni a kurzl ucastni. Timto zpiisobem dochdzi k seznameni

zaméstnancy, ktefi by se za normalnich okolnosti nesetkali.

Skoleni a kurzy jsou pfevazné zaméfeny na teoreticky nacvik modelovych situaci, jako je
napf. spravnost sluzebnich postupli a zékrokli,, kontrola objektii, vstup do objekti,
omezeni osobni svobody pachatele trestnych ¢ind a precintl, telefonni kontakt, vedeni

dokumentace, pouziti technickych prosttedki (rizné ctecky, scanery) apod.

Na Skoleni a kurzech je vhodné dale vyuzit napt. vlastni ziskané a natocené materialy
nebo materidly dostupné na internetu, napf. na strankach Unie soukromych
bezpeénostnich sluzeb Ceské republiky, Ceské komory sluzeb ochrany majetku a osob,
Ceské komory detektivnich sluzeb apod., kde je organizace ¢lenem. (security GUIDE,
n.d.) Dale by bylo vhodné vyuzivat osobnich zkuSenosti a zazitych jedine¢nych situaci
zaméstnancl, ktefi by pfi vedoucimi zaméstnanci moderované diskuzi, mohli dale
predavat ziskané zkuSenosti a rady svym spolupracovnikim. Ptipadné by byl vyuzit
1 externi Skolitel. Organizace by tedy mohla uvazovat o zapojeni odbornika z praxe

v oblasti doSkoleni dle vlastniho uvazeni a zaméteni Skoleni. Zde by se cena Skoleni nebo
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kurzu odvijela od né€kolika skute¢nosti, jako je rozsah skoleni nebo kurzu (délka), pocet
ucastnikli, misto realizace Skoleni (v sidle organizace nebo mimo sidlo organizace),
dopravy na urCené misto Skoleni nebo kurzu (odbornika nebo skupiny zameéstnancii)
a stravného (odbornika nebo skupiny zaméstnanct). Z ditvodu neznalosti konkrétnich
udajii a velkého poctu proménnych neni mozné provést konkrétni kalkulaci jednoho

Skoleni nebo kurzu.

To by zéaroven vedlo k rozsifeni komunikaénich a socidlnich dovednosti jednotlivych
zaméstnancd, ktefi se do diskuze mohou také zapojit, a zaroveni by byl narusen stereotyp
prace a monotdnnosti Skoleni. Moderované zapojeni posluchaci, vytvoreni neformalni
atmosféry a ucast zndmé osobnosti z oboru zvysi atraktivitu Skoleni a motivaci

zaméstnanci se Skoleni ucastnit. Tento zptsob spoluvytvaii pozitivni klima na pracovisti.

Zakladni dokument vzdélavani v organizaci

Z divodu nalezeni mirného nedostatku, v podobé nedostate¢ného predstihnu informaci
o realizovanych Skoleni, by bylo vhodné, aby personalni pracovnice rozesilala tento
dokument zaméstnanciim organizace prostfednictvim e-mailu alesponl 3x tfikrat do roka
nebo dle planu vzdélavani v organizaci. Zakladni dokument vzdélavani v organizaci
vytvaii personalni pracovnice a piipadné vedouci konkrétnich oddéleni. Obsah katalogu
tvofi informace o Skolenich a kurzech, pro jaky okruh zaméstnancti je Skoleni ur¢eno,
podminky ucasti (doba ptsobnosti, pracovni zatazeni atd.), datum a cas Skoleni

nebo kurzu, min G¢ast pro potfadani a jeho forma.
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Z.aveér

Tato diplomova prace se zabyvala tématem ,,Hodnoceni vybranych personalnich procest
v organizaci“. Vybrané persondlni procesy piedstavovaly ziskavani, vybér a ptijiméani
pracovnikil a persondlni pldnovani, vytvareni a analyzu pracovnich mist, motivovani

a hodnoceni pracovnikt, a vzdélavani pracovnikii.

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit vybrané personalni procesy z pohledu
zaméstnancl organizace a piipadné formulovat doporuceni pro dané personalni procesy.
K naplnéni stanového cile byly vyuzity rozhovory s feditelem a s personalni pracovnici
a také dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci organizace. Po domluvé bylo dotaznikové
Setfeni cileno pouze na kmenové zameéstnance organizace, a to z divodu vétsiho
povédomi o vykonavanych personalnich procesech. Dale byly k naplnéni cile stanoveny
3 vyzkumné otdzky, které se zaméetovaly na jednotlivé vykondvané persondlni procesy.
Prvni vyzkumnd otdzka zjiStovala, jak zaméstnanci vnimaji proces ndboru, vybéru
apfijeti vorganizaci. Druhd oblast zjiStovala, jak zaméstnanci vnimaji proces
motivovani a hodnoceni v organizaci. Treti oblast zjiSt'ovala, jak zaméstnanci vnimaji
proces vzdélavani v organizaci. U téchto pfedstavenych oblasti dale bylo na zdkladé¢
zvolenych statistickych metod zjiStovéano, jak zaméstnanci organizace vnimaji jednotliva

tvrzeni tykajici se zminénych personalnich procest, a které jsou pro né€ nejvice dillezité.

V névaznosti na realizované dotaznikové Setfeni je mozné na zavér konstatovat, Ze proces
naboru, vybéru a pfijimani zaméstnancli a persondlniho planovéani je v organizaci
nastaven spravné, protoze nebyly nalezeny zavazné nedostatky a vysoce problémové
oblasti. Z hodnoceni vyplynula konkrétni doporu€eni pro zlepSeni v oblasti tvorby
pracovnich inzeratd a osloveni uchazec¢ti o volna pracovni mista. V persondlnim procesu
motivovani a hodnoceni zaméstnancli a vzdélavani zamé&stnanct se také nevyskytovaly
vysoce problémové oblasti a zdvazné nedostatky. Z hodnoceni vyplynula konkrétni
doporu€eni pro vyuziti potencialu vybranych zaméstnanct k jejich piipadnému
kariérnimu postupu, coz je mozné zaroven povazovat za motivaci pro ostatni
zaméstnance. A dalsi vyplynulé doporuceni reaguje na potfebné vyuziti potencidlu
realizovanych Skoleni k vytvéafeni socialnich vazeb mezi zaméstnanci 1 vedoucimi

zameéstnanci.
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Vsechny tyto tfi v zdvéru zminéné oblasti jsou soucdasti jednoho celku, ktery pfispiva

k celkové motivaci zaméstnancti, aby byli v organizaci Gspésni a spokojeni.

Vsechny zjisténé vystupy v této praci, véetn¢ vysledkii dotaznikového Setfeni, byly

s organizaci konzultovany, odprezentovany a piedlozeny k detailnimu prostudovani.

P

navrhy na doporuceni pro vybrané personalni procesy.
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Priloha A: Scénar rozhovoru s Feditelem organizace

1. Pfejete si, abych se zaméfila na konkrétni procesy, které mam zhodnotit?

2. Kde konkrétn¢ mohu cerpat informace pro zpracovani hodnoceni vybranych
personalnich procesti?

3. Jak lze charakterizovat proces analyzy a tvorby novych pracovnich mist
v organizaci? — Je co zlepsit?

4. Jak Ize charakterizovat proces ziskavani, vybéru a pfijimani zameéstnancti? — Je co
zlepsit?

5. Jak lze charakterizovat proces pracovni motivace a hodnoceni zaméstnanct? — Je
co zlepsit?

6. Jak lze charakterizovat proces vzdélavani zaméstnancii? — Je co zlepSit?



Priloha B: Scénaf rozhovoru s personalni pracovnici organizace

1. V Cem piesn¢ spociva Vase prace v organizaci?

2. Jak lze charakterizovat proces analyzy a tvorby novych pracovnich mist
v organizaci? — Je co zlepsit?

3. Jak lze charakterizovat proces ziskavani, vybéru a pfijimani zaméstnanci? — Je co
zlepsit?

4. Jak Ize charakterizovat proces pracovni motivace a hodnoceni zaméstnanci? — Je
co zlepsit?

5. Jak lze charakterizovat proces vzdélavani zaméstnancii? — Je co zlepsit?



Priloha C: Dotaznik

Dobry den,

Vek

Pracovni zafazeni

0 Personalni oddéleni [0 Vedeni a management
Jak dlouho piisobite v organizaci?
0 Do3let 03-5 let 00 6-10 let 011-15 let

Nejvyssi dosazené vzdélani
Zékladni vzdélani
Odborné s vyuénim listem

Stredoskolské s maturitou

g i el e

Vysokoskolské

0 do30let [131-39 let [140-49 let 0 50-59 let [160 let a vice

00 Provozni oddéleni [ Technické oddéleni [J Obchodni oddéleni

jmenuji se Andrea Simerova a jsem studentkou fakulty ekonomické Zapadoceské Univerzity v Plzni. Rada bych Vis
pozadala o vyplnéni krétkého dotazniku, kiery se zamétuje na zji§téni vnimani procesu naboru, motivovani a hodnocent,

a vzdélavani v organizaci. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky vyuZiji pii zpracovéni své diplomové préce.

020 let a vice



1.V nésledujici tabulce jsou uvedena tvrzeni, kterd pomohou sledovat motivaci budoucich uchazeéii o zaméstnani a

nastupujicich zaméstnanci do organizace. V kazdém fadku oznacte pravé jedno policko.

Legenda: | — zcela souhlasim, 2 — souhlasim, 3 — nesouhlasim, 4 — zcela nesouhlasim

| T : Mira souhlasu
C. vrzeni 1 2 3 1

Pfi vyhleddvani price mé mezi nabidkami zaujal inzerat organizace svym
prehlednym a srozumitelnym zpracovéanim.

2 | V pracovnim inzeratu organizace jsem nalezl/a viechny podstatné informace.

3 | Pfimé prvni ndv3téve jsem citil/a, Ze organizaci na meé zéleZi.

4 | Vybérovy pohovor probihal na prételské trovni.

Vstficné chovani vedeni v priib&hu vybérového pohovoru ve mné vytvofilo pocit
potiebnosti a vitanosti.

6 | Knastupu do organizace mé presvédcilo aZ osobni jednéni.

7 | V priib&hu vybérového pohovoru jsem mohl/a klast otdzky, které mé zajimaji.

8 | Organizaci vnimam jako stabilnfho zamé&stnavatele s dlouhodobou perspektivou.

9 | Priib&h vyb&rového pohovoru naplnil mé pozitivn{ ofekavani.

2.V nasledujici tabulce jsou uvedena tvrzeni, kterd pomohou sledovat vztah motivovani a hodnoceni zaméstnancii.
V kazdém fadku obou ¢asti (A i B) oznadte pravé jedno policko.
Legenda k ¢asti A: 1 — zcela souhlasim, 2 — souhlasim, 3 — nesouhlasim, 4 — zcela nesouhlasim

Legenda k ¢dsti B: 1 —zcela diilezité, 2 — diilefité, 3 — nedilezité, 4 — zcela nediilezité

CAST A CAST B
C. | Tvrzeni Mira souhlasu Mira dilleZitosti
1 2 3 4 1 2 3 4

Midm radgji Cast&ji vyslovené upfimné uznani, nez
vyplaceni jednorazové odmény.

Uprednostiiuji praci v pratelském kolektivu, ne vysi

2
mzdy.

3 Spokojim se radgji s rutinni a zaZitou praci, nez hledat
prici lépe placenou, kde se ale budu ugit nové véci.

4 Soucasny pfistup nadfizenych mi vyhovuje natolik, Ze
neuvaZuji o zméné zamé&stnavatele.

5 Povzbuzuje mé¢ v&domi, Ze jsem pro organizaci diileZity/4
a nepostradatelny/a.

6 Povzbuzuje mé, Ze za dobfe odvedenou préaci mé
nadfizeny oceni.

7 Preferuji neformalni hodnoceni nad formélnim

hodnocenim.

8 Ocetiuji pravidelnou zp&tnou vazbu od nadfizeného.

9 | Nadfizeny hodnoti viechny zamé&stnance spravedlive.

Sougasny benefitni systém mi vyhovuje natolik, ze
neuvazuji o jeho zméng.




3. V nasledujici tabulce jsou uvedena tvrzeni, kterd pomohou sledovat vztah zaméstnancii ke vzd&livani
v organizaci. V kazdém Fadku obou &asti (A i B) oznadte pravé jedno policko.

Legenda k cdsti A: 1 — zcela souhlasim, 2 — souhlasim, 3 — hlasim, 4 — zcela nesouhlasi

Legenda k édsti B: 1 — zcela diilezité, 2 — diilezité, 3 — nedilezité, 4 — zcela nediilesité

Cist A Cast B
C. | Tvrzeni Mira souhlasu Mira diileZitosti
1123|471 |2]|3]4
1 Organizace mi umoZiiuje ziskat dal3i kvalifikaci.
2 Jsem organizaci dostatetn& motivovan/a k ziskavéni vice
poznatkii nad rAmec pracovni &innosti.
3 Ocetiuji, Ze nadiizeny zhotovi nabidku 8koleni, kterého se
mohu zidastnit.
4 Oceiiuji moZnost, Ze si sam/a mohu zvolit Skoleni, kterého
se ziiéastnim.
5 Jsem organizaci dostateén& motivovan/a k ziskani dalsi
kvalifikace pro vykonavéni budoucich zakazek.
6 Ocetiuji, Ze pfi zajiStovani novych zakazek organizace
sleduje, jak mohu vyuzit ziskanou kvalifikaci.
7 Organizace iniciuje velké mnoZstvi perspektivniho Skolen,
které mi umozni se rozvijet.
g | Organizace mé v dostate¢ném ptedstihu informuje o
nabidce Skoleni.
Lg Organizace se zajima o sd&leni zpétmé vazby
k absolvovanému 8koleni.

Dékuji Vam za pomoc a &as vénovany vyplnéni dotazniku a pfeji hodné tispéchi nejen v praci.



Priloha D: Graficky navrh vytvoreného plakatu




Abstrakt

Simerova, A. (2023). Hodnoceni vybranych persondlnich procesii v organizaci.

[Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdrojii, management, zaméstnanci, personalni procesy,

organizace

Diplomova prace se zabyva hodnocenim vybranych personélnich procesti v organizaci.
Cilem prace je zhodnotit vybrané personalni procesy z pohledu zaméstnanct organizace
a ptripadn¢ formulovat doporuceni pro dané personalni procesy. V prvni ¢asti prace jsou
na zaklad¢ studia odborné literatury uvedena teoreticka vychodiska fizeni lidskych zdroji
a jednotlivych persondlnich procesii. V druhé ¢asti prace je charakterizovana zvolena
organizace s bliz§im zamétfenim na pracovniky organizace. Nasleduje popis vybranych
personalnich procest a dotaznikové Setfeni. V ndvaznosti na zjisténé vystupy
z dotaznikového Setfeni jsou formulovana doporuceni pro vybrané personalni procesy
v podobé tvorby pracovnich inzeratli a osloveni uchazecii o volnd pracovni mista,

kariérniho rozvoje konkrétnich zaméstnanct a Skoleni a kurzl pro zaméstnance.



Abstract

Simerova, A. (2023). Evaluation of selected personnel processes in the organization.

[Master's Thesis, University of West Bohemia].

Key words: Human resource management, management, employees, HR processes,

organisation

The present diploma thesis evaluates selected HR processes in an organisation. The thesis
aims to assess selected HR processes from the perspective of the employees of the
particular organisation and, if necessary, to formulate recommendations for the respective
HR processes. The first part of the thesis outlines the theoretical background of HR
management and individual personnel processes based on the study of relevant
specialised literature. The second part of the thesis contains a characterisation of the
selected organisation, focusing more closely on its employees. Then the established HR
processes are described, and the applied questionnaire survey is discussed. Based on the
observations obtained in the questionnaire survey, recommendations are formulated
regarding selected HR processes in the form of job advertisements, approaching
applicants for vacancies, career development of individual employees, and training and

courses for employees.



