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ABSTRAKT

Bakalaiska prace ,,Navrh zmén konceptu tizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku*
analyzuje stavajici stav personalnich ¢innosti ve vybraném podniku, a to pomoci metody
dotaznikového Setfeni doplnéného o rozhovory, kdy tento zkoumé ptiiny vysoké
fluktuace novych zaméstnancu. Na zaklad¢ zjisténi a aplikace teoretickych vychodisek
jsou navrZena opatteni, kterd maji za cil podpofit dalsi rozvoj vybraného podnikatelského

subjektu a ktera by pomohla snizit aktualni miru fluktuace.

ABSTRACT

Bachelor thesis ,,Proposal for changes of human resource management in a company*
analyses the current state of personnel activities in the selected company. Using the
questionnaire supplemented with interviews, which is examining the causes of the high
turnover of new employees. Based on the findings and theories the improvements are
suggested. This aims to promote further development a company and help eliminate

turnover.
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UvVOD

Tématem bakalaiské prace je Ndavrh zmen konceptu vizeni lidskych zdroju ve
vybraném podniku, jejiz pfedmétem je analyza stavajiciho stavu personalnich ¢innosti.
Dtivodem vybéru tohoto tématu je, Ze se jedna o zajimavou, ¢asto rozebiranou, nicméné
ne vzdy spravné aplikovanou problematiku, ackoli spravné fizeni lidskych zdroji
pfedstavuje s ohledem na soucasnou situaci na pracovnim trhu pomérné dilezitou ¢ast
dosahovani podnikovych cili a prosperity. Rizeni lidskych zdrojii je velice rozsahla
a narocnd ¢innost zabyvajici se strategickym fizenim lidského kapitald, jejiz ucelem je
dosahnuti spokojenosti a oddanosti zaméstnanct v souladu se strategickymi cili podniku
a dosahnuti konkuren¢ni vyhody. Zahrnuje v sobé otdzky fizeni znalosti, spolecenské
odpovédnosti podniku, rozvoje podniku, planovani lidskych zdroja, vybéru a ziskavani
zaméstnancl, fizeni pracovniho vykonu, odménovani, motivaci, vzdélavani, rozvoje,
péce a pracovnich vztahd. Podstatou je zajisténi vhodného managementu lidskych zdroju
a ocekavaného chovani a jednani zaméstnancti, aby bylo dosazeno strategického souladu,
vysoké oddanosti, kvality a flexibility podniku. Z divodu enormni rozSifenosti této
problematiky se bakalaiska prace soustiedi pouze na vybrané ¢asti, jez by mohly mit vliv
na fluktuaci novych zaméstnancii ve vybraném podniku, se kterou se jiz del$i dobu
potyka. Konkrétné se jedna o oblasti naboru zaméstnancti, adapta¢niho procesu a systému
motivace zaméstnancil. Vytvoreni vhodného planu téchto dil¢ich ¢innosti zajisStuje vyssi
spokojenost a vykonnost zaméstnanct.

Préce je rozdélena do dvou ¢asti, teoreticka a empiricka, které jsou dale ¢lenény do
kapitol a subkapitol. V uvodu teoretické Casti se zaméfim na obecnou charakteristiku
a seznameni se zdkladnimi principy fizeni lidskych zdrojt, jejich vyvojem a ukoly. BliZze
zde bude popsana i problematika fluktuace zaméstnancii. Nasleduje kapitola, ktera
pfiblizi podstatu vytvofeni naborového planu vcetné analyzy pracovniho mista. Materie
tieti kapitoly bude vénovana procesu onboardingu a adaptaci novych zaméstnancu. Dalsi
podstatna cast bude ve Ctvrté kapitole vénovana nékterym zékladnim systémim
odménovani. V kontinuité na ptedchozi bude nasledovat shrnuti teoretickych poznatkii,
zejména specifika a hlavni tkoly jednotlivych kapitol.

V empirické €asti se budu v prvni poloviné zabyvat analyzou soucasné¢ho stavu

vybrané¢ho podniku a jeho zaméstnancim a v druhé navrhy zmén a mozZnymi



doporucenimi v souvislosti s vysledky ptedeslych kapitol. V prvni ¢asti jsou uvedeny
zakladni informace vybraného podniku, organizacni struktura a zpracovana analyza
soucasného systému naborového a onboarding procesu a systémy hodnoceni. Soucasti
této kapitoly je také dotaznikové Setieni dopInéné o rozhovory ohledné uplatiiovanych
systému. Zjisténé vysledky jsou nasledné shrnuty v pozitivech a negativech, na zakladé
kterych jsou vyvozeny kliCové zavéry.

Hlavnim cilem mé absolventské prace je na zakladé realizované analyzy upravit
problematické ¢asti personalniho planu subjektu, ktery by podpofil dalsi rozvoj
vybraného podnikatelského subjektu a povede k omezeni fluktuace u novych

zameéstnanct. Tato feSeni jsou navrhnuta v posledni ¢asti bakalarské prace.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zakladni vychodisko pro koncept fizeni lidskych zdrojii v podniku je lidsky kapital,
kdy na zéklad¢ jeho kvality, irovné a stupné vzdelani, vrozenych i ziskanych schopnosti,
pracovnich zkusenosti apod. musi podnik rozhodnout o jeho vybéru a zarazeni. Kapital
Vv obecném slova smyslu piedstavuje statek, jehoz pomoci je vytvaren dichod a jenz
poskytuje uspokojeni potieb spolecnosti. Lidsky kapital naproti tomu ptedstavuje urcité
lidské schopnosti, dovednosti a znalosti jedince, tedy celkové vnitini vybaveni ¢lovéka,
které na rozdil oproti jinym vyrobnim ¢initeliim pfedstavuje samo obnovitelny zdroj. VIiv
na tento lidsky potencidl neméd pouze jeho individudlni osobnost, ve které jsou
integrovany jeho schopnosti, znalosti, dovednosti a zkuSenosti, ale zaroven také
rozvojové aktivity, jeZ jsou souéasti §ir§iho prostiedi, ve kterém se osoba pohybuje.!

Rizeni lidského kapitalu je soudasti fizeni lidskych zdroji, které zahrnuji také
¢innosti strategického fizeni lidskych zdroji, fizeni znalosti, spolecenské odpoveédnosti
podniku, rozvoje podniku, planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybér lidskych zdroji,
fizeni pracovniho vykonu, odménovani a motivace zaméstnanct, jejich vzdélavani,
rozvoj a péée, pracovni vztahy aj. Cilem fizeni lidskych zdroju je zajisténi potiebnych
pozadovanych schopnosti, vlastnosti, o¢ekdvaného chovani a jednani zaméstnanct,
aby bylo dosazeno strategického souladu, vysoké oddanosti, kvality a flexibility podniku.
Mezi cile patii vytvafeni strategickych zdroju, aby tyto odpovidaly strategii a kultufe
podniku, vysoké vykonosti, udrzeni a spravné motivaci dovednych, kvalifikovanych
a oddanych osob podniku, zaji$téni pozitivnich mezilidskych vztahi mezi zaméstnanci
a etickému pfistupu k fizeni lidskych zdrojt.

Filozofie tizeni lidskych zdroju vychazi z piedpokladu, ze v piipadé oddanosti
zaméstnancl V souladu se strategickymi cili podniku piedstavuji konkurenc¢ni vyhodu.
Vyznam oddanosti vychazi z ochoty k vykonu, tedy pozitivniho postoje zaméstnance
k danému pozadavku. K zajisténi takového vysledku je potieba spravné motivace
jednotlivych zaméstnancii a dosazeni spravného individualniho i1 skupinového chovani

lidi v podniku tak, aby byla zajisténa schopnost efektivniho fungovani a dosazeni

! MUZIK, Jaroslav a Pavel KRPALEK. Lidské zdroje a persondlni management. Praha:
Academia, 2017, s. 31-35. ISBN 978-80-200-2773-3.
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pozadovanych vysledkii.2 Ochota k vykonu je viak i zavisla struktuie osobnosti, zejména
jeho charakterovych a mordlnich vlastnostech, vzdélani, odbornych védomostech,
psychickém stavu a zkuSenostech. S ohledem na to je také nutna analyza potencialu
zamestnanct, jejiz pomoci muzeme zkoumat schopnosti a osobnost vybranych osob.
Profesionalné provedena analyza by méla zjistit celkovy profil zaméstnance, jeho
individualitu, pracovni motivaci, iniciativu, emoc¢ni inteligenci, odolnost vaci stresu,
ochotu vzdélavat se aj. Nasledné pro zefektivnéni tohoto potencialu je nutno jej spravné

ocenovat.?

1.1 Vyvoj Fizeni lidskych zdroji

O lidském kapitalu v roce 1776 hovotil jiz Adam Smith, pozdéji za¢atkem 20. stoleti
I naptiklad K. Marx nebo A. C. Pigou, ktefi zacali ve svych ekonomickych teorii mezi
vyrobni faktory pocitat znalosti a zru¢nost osob. O konkrétni vymezeni pojmu ,,lidsky
kapital“ se zaslouzil nositel Nobelovy ceny Gary Stanley Becker, ktery lidsky kapital
definoval (1963) ,, Lidsky kapitadl jsou schopnosti, dovednosti a odpovidajici motivace tyto
schopnosti a dovednosti uplatnit.”“ Postupem ¢asu dochéazelo k rozSifovani
a podrobnéjSimu vykladu této definice, kdy doslo rozdélovani na dveé ¢asti:

1) Zakladni lidsky kapital jako soubor schopnosti, dovednostni, osobnostnich ryst
a vlastnosti osoby.

2) Sirsi lidsky kapitdl, ktery nam umoziiuje vyuZivat tyto slozky zakladniho
kapitalu.*

Zaroven k tomuto slozeni lidského kapitalu musime brat v tvahu faktory, které jej i
sami sebe navzajem ovliviiuji. Prvotnim faktorem je geneticky zdédéné a vrozené
vlastnosti, kter¢ mohou byt dale pozitivné 1 negativné ovlivnény nebo rozvijeny
vychovou, pisobenim prostfedi, Zivotnimi udalostmi a vzdélanim.® Predmétné blize

znéazornuje nize uvedeny obrazek.

2 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 45-49. ISBN 978-80-247-5258-7.

$ MUZIK, 2017, op. cit., s. 38-40.

* MAZOUCH, Petr a Jakub FISCHER. Lidsky kapital — mérent, souvislosti, prognozy.
Praha: C. H. Beck, 2011, s. 1. ISBN 978-80-7400-380-6.

> MAZOUCH, 2011, op. cit., s. 2-3.
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Geneticky zdédéné

vrozené schopnosti

Rodinné, socialni a dalsi faktory
prostiedi

Formalni, neformdlni a informativni

vzdélani
Sirsi kapital = potenciél rozvijet a

uplatiiovat své schopnosti

Obriazek 1 SloZeni a faktory ptisobici na lidsky kapital®

Zékladni myslenka pfistupu K fizeni lidi vychazejici zteorie lidskych vztahd
americko-australského psychologa a sociologa Eltona Maya (1933), ktera byla zalozena
na tom, ze produktivita lidi je pfimo spojena se spokojenosti s praci a jejich vysledky se
odrazi od toho, zda o n¢ respektovand osoba projevuje zajem. Tato zdsada byla spolecné
s ideou, kterou vyznavali naptiklad R. Likert nebo D. McGregor, kdy zasadni vliv na
faktory v lidském chovani ma, kdyz se o osoby pracuje jako s odpovédnymi a
progresivnimi bytostmi, nahrazena fizenim lidskych zdroji. Mnozi védci a akademici
zprvu tuto filozofii kritizovali.” Naptiklad Michael Armstrong konstatoval: ,, Rizeni
lidskych zdrojii je nékterymi persondlnimi manazery povazovano jen za soubor inicial
nebo za staré vino v novych lahvich. Skutecné by mohlo jit o nic vice o nic méné nez o

jiny ndzev pro personalni Fizeni, ovSem v obvyklém pojeti, ma prinejmensim prinos v

® MAZOUCH, 2011, op. cit., s. 2.
" ARMSTRONG, 2015, op. cit., s 46-47.

13



zachdzeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem, jehoz Fizeni je bezprostrednim zdjmem
vrcholoveho managementu, a to jako soucdast strategického planovani organizace. I kdyz
nejde o novou myslenku, v mnoha organizacich ji nevénuji dostatecnou pozornost.

O managementu lidskych zdrojii se zacina hovofit pocatkem 80. let 20. stoleti. Tento
posun Vv personalni praci souvisejici s celkovou zménou manazerského mysleni a chovani
vedl ke zvyseni efektivnosti Fizeni organizace a jeho piistupu.® Zuzana Dvorakova ve své
publikaci uvadi hlavni rozdil mezi managementem lidskych zdrojti a personalnim fizeni
,»Management lidskych zdrojii se lisi od persondlniho Fizeni diirazy a pristupy
Kk personadlni prdaci a zejména rétorikou o souladu zajmii managementu a zaméstnancii o
zabezpeceni potieb vSech zainteresovanych stran zaméstnaneckého vztahu. “1°

Rizeni lidskych zdroji muZzeme definovat jako uceleny piistup vychazejici
z urcitych podminek, na zéklad¢ kterych podnik zaméstnava, rozviji a uspokojuje
konkrétni osoby a jenz smétuje k podpofe pracovniho vykonu za ucelem naplnéni
podnikovych cili.!! Podobnou definici uvadi napiiklad T. J. Watson (2010), kterou ve
své publikaci Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy uvadi Michael Armstrong:
. Rizeni lidskych zdrojii je manazZersky pristup k vyuzivani isili, schopnosti a oddanosti
lidi k vykonavani pozadované prace zpiisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni

budoucnost. “1?

1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

neustdlé zlepSovani vykonnosti za vyuZiti vSech svych materidlnich, finan¢nich
a lidskych zdrojt. K tomu je nutné také uvést, ze lidské zdroje zprostfedkované rozhoduji
o vyuziti zbyvajicich dvou zdroji podniku. Je tedy dobré si charakterizovat hlavni Ctyii

ukoly lidskych zdroji:

8 ARMSTRONG, 2015, op. cit., s 46.

® DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 6.
Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

Y DVORAKOVA, 2007, op. cit., s. 6.

11 FREITAS, Wesley. Business Strategy Series: Continuing the evolution: towards
sustainable HRM and sustainable organizations [online]. 2011 [cit. 2020-03-10].
Dostupné z: https://doi.org/10.1108/17515631111166861.

12 ARMSTRONG, 2015, op. cit., s. 48.
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1) Zatazeni vhodného ¢lovéka na spravné pracovni misto, aby se vytvoril vhodny
pomér mezi mnozstvim pozadovanych pracovnich mist a po¢tem pracovnik,
ktefi dokazou vhodné reagovat na zmény pracovnich pozadavk.

2) Optimalni vyuziti pracovnich zdroju jako ¢asovy fond pracovni doby a lidské
energie.

3) Neustaly rozvoj zaméstnancti, aby na zaklad¢ jejich schopnosti, zkuSenosti
a dovednosti mohli efektivné plnit z4jmy podniku.

4) Péée o zajmy zaméstnance.™

Z vyse uvedeného si mizeme ukoly fizeni lidskych zdroji charakterizovat jako
planovani lidskych zdroji, ndbor zaméstnancli a proces nastupu, hodnoceni, systém

motivace zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj zaméstnancim. BliZze se konkrétnim

problematikdm budeme vénovat v dalSich kapitolach.

1.3 Fluktuace

Fluktuace je mira pohybu zaméstnanct, ktefi pfichazi a odchazi z podniku.
Nadmérna fluktuace ma za nasledek negativni dopady na rozpocet, lidské zdroje,
motivaci, mezilidské vztahy na pracovisti a pocit jistoty. Jako hlavni pfi¢iny jsou
oznacovany nedostatek uzndni, respektu, Spatné vztahy na pracovisti, nedostatecné
odmeénovani, nerealisticka oCekavani nadfizeného, nadmérné zatézovani, nedostatek
prostoru pro vzdélani a rozvoj, nevyhovujici firemni kulturu nebo postradani pocitu
bezpedi a jistoty. 14

Prvotni pficiny délime na vnéjsi, kde fadime ekonomickou a trzni situaci nebo miru
nezameéstnanosti, a vnitini, které tvoii nejcastéjsi divod odchodu zaméstnance.

Velkou ¢ast fluktuace 1ze snizit jiz spravnym piijimani zaméstnanct. V piipadé, kdy

je zameéstnanec o pozici nespravné nebo nedostatecné informovovan, pripadné¢ béhem

naborového procesu se mu nepodafi zapadnout do kolektivu, jsou na né€j kladeny pfilis

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zdklady modern; personalistiky. Praha:
Management Press, 1995, s. 14-15. ISBN 80-85943-01-8.

Y LINHARTOVA, Lucie. ANALIZA PRICIN FLUKTUACE ZAMESTNANCU. Scientific
Papers of the University of Pardubice. Series D, Faculty of Economics [online]. 2011,
16(20) [cit. 2020-04-171]. ISSN 1211555X. Dostupné z:
https://eds.b.ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?vid=7&sid=a44d5ff1-dc3e-4fa6-
80a3-b66fc5d0c57d%40pdc-v-sessmgrO4
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vysoka o¢ekavani nebo se mu nedostava dostatecného zaskoleni a zauceni, Ize ocekavat
odchod jiz béhem zkusebni doby. Témito praktikami se podnik snazi dosahnout, co
nejrychlejs$iho obsazeni volného pracovniho mista a uSetfeni ¢asu, avSak naopak tim
investuji Cas navic a dochazi k naslednému zvySovani nakladli na nové vybérové fizeni a
zaskolovani.'®

Ackoli je fluktuace pfevazné negativni jev persondlni praxe, mlize mit i pozitivni
pfinos ve form¢ oziveni podnikového Zivota, novou pracovni motivaci, nové napady,

zlep$eni kolektivu aj.*®

15 VNOUCKOVA, Lucie. Fluktuace a retence zaméstnancii. 3. vyd. Praha: Adart, s.r.o.,
nakladgt,elstvi S Végleckou radou, 2013, s. 19-20. ISBN 978-80-87829-06-6.
1 MUZIK a KRPALEK, 2017, op. cit., s. 57.
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2 NABOR ZAMESTNANCU

Zakladni ptedpoklad pro uspésnost podniku je spravny nabor zaméstnanci. Odhaleni
zaméstnaneckych schopnosti, dovednosti, zkuSenosti, zajmu a potteb, které jsou pro dané
misto kli¢ové. Dale se zaméfit na vlohy, které jsou potieba a nelze je zaucit nebo vyskolit
napf. osobni limity.!” Nabor zaméstnanctl je ¢innost, ktera ma zajistit v zadoucim terminu
odpovidajici dostatek kvalitnich uchazecti na volnd pracovni mista za vydani
primétenych nakladl. Proces zahrnuje analyzu volného pracovniho mista, vyhledavani
vhodnych pracovnich zdrojii, informovéni o volném pracovnim mistu a jeho nabidka,
jednéni s kandidaty, zjiStovani o kandidatech dtlezit¢ informace a administrativni
ginnosti spojené s naborem.*®
Cely tento proces by mél byt nasledné spravné zdokumentovan ve forme¢ smérnic a

pokynii.*®

2.1 Analyza pracovniho mista

Samotnému ziskdvani zaméstnancli pfedchazi proces planovani zaméstnanct
a analyza volného pracovniho mista. Pro zajiSténi ucelné¢ vynaloZenych penéZnich
prostfedkil pro dosazeni minimalnich naklada je predevS§im pro mensi podniky vhodné
vyjma vybéru nového zaméstnance zvazit moZnosti zruseni pracovniho mista, pokryti
prace formou &asteéného uvazku nebo pierozdéleni prace mezi dosavadni zaméstnance.?°
Uspé&snost analyzy pracovniho mista zavisi na kvalité informaci o dané pracovnim misté.
Proto je velice dulezité vénovat v prvé fadé pozornost moznostem, ze kterych zdrojti
Cerpat. Nejcastéj$im zdrojem byva pivodni drzitel pracovniho mista, ktery by mél mit
nejpodrobnéjsi a nejptfesnéjsi znalosti o vykonévané praci, nicméné tyto informace

nemusi byt objektivni. Dale mohou byt od pfimého nadfizeného, spolupracovnikil i

" URBAN, Jan. Motivace a odméiovani pracovnikii — Co musite védeét, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada Publishing, a.s., 2017, s. 47. ISBN 978-
80-271-0227-3.

18 KOUBEK, 1995, op. cit, s. 130.

19 HRONIK, Frantidek. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni.
Brno: Motiv Press, 2007, s. 101. MBA study. ISBN 978-80-254-0698-4.

20 CAHA, Zdénék a kol. Management lidskych zdrojii [online]. Némecko: Ram-Verlag,
2017, s. 81. ISBN 978-3-942303-52-1. Dostupné z: http://ram-verlag.net/wp-
content/uploads/2019/03/management-52-1.pdf.
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podtizenych. I takto ziskané informace mohou byt vSak netplné, nebot’ tito maji zpravidla
pouze omezené, zkreslené ¢i povrchni znalosti. Pfi nedostatecné kvalité informaci
Z téchto zdroju lze vyuzit specialistu na analyzu pracovnich mist nebo jiz existujici
pisemné materidly a poznamky, dotazniky, piipadné zhodnoceni metodou pozorovani,
kdy povétrena osoba analyzujici pracovni misto pozoruje zaméstnance pii praci a zapisuje
poznamky o vykonu a zplsobu, Casu, pracovnich podminkéich a prostfedi. DalSich
zpusobli a metod zjiStovani informaci ma podnik hned né¢kolik, kdy tyto Ize rizné
kombinovat.?

Vytvéfeni a analyza pracovniho mista je jedna z klicovych personalnich ¢innosti,
kdy je tedy dulezité vybrat vzdy spravné metody, aby bylo zajisténo efektivni fungovani
celého podniku. Analyza vyjma ziskdvani informaci a delimitace prace zahrnuje také
mnoho dalSich dulezitych Cinnosti napf. rozhodnuti o pfenesenych pravomocech a
odpovédnosti nebo redesign pracovniho mista, tedy hledani moznosti zefektivnéni,

zautomatizovani procesu prace, zlep$eni organizace prace apod.??

2.2 Informovani o pracovnim mistu a jeho nabidka

Urceni zpiisobu, jakymi bude podnik uchazece ziskavat a jakymi prostiedky je bude
0 Volné pozici informovat je soucasti naborového procesu zaméstnancti. V prvé fadé, aby
mohl podnik tyto otazky definovat, si musi stanovit jakou metodou bude nové
zaméstnance ziskavat, zda z fad stavajicich zaméstnanct, premisténim nebi povysenim,
nebo z vngjsich zdrojt. Vyhody a nevyhody obou pfistupti jsou popsany v nasledujicich
tabulkach.

21 KOUBEK, 1995, op. cit, s. 78-81.
22 MUZIK a KRPALEK, 2017, op. cit. , s. 133.

18



Tabulka 1 Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vlastnich zdroja?®

Vyhody

Nevyhody

rastu

Ekonomicka naro¢nost

Moznost odpoveédnéjsi prace a kariérniho

Ne vzdy dostatecny vybér kandidath

Rozvoj tymové prace

Riziko zakonzervovani dosavadnich

pracovnich postupti

Ptevaha soutézivosti a rivality vici

spolupraci

Znalost prostfedi uchazece

Piehnana kritiénost vuc¢i novackovi ve

firmé

Znalost zptsobilosti a postoji kandidata

Riziko neobjektivniho vybéru (aspéch na

jedné pozici, neznamend uspéch na nové)

Rizeni dle kompetenci

Psychologické bariéry (obtize s vedenim

kolegti apod.)

Uplatnéni Talent Managementu

Cilevédoma personalni politika
(preference zasluhového vici socialnimu
hledisku)

Posilovani osobniho angazovani talentt

Operativnost pti obsahovani pozic

Tabulka 2 Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdrojt*

Vyhody

Nevyhody

Moznost vybéru z §ir§iho okruhu

uchazecu

Riziko naruseni pracovnich postup,

zvyklosti, podnikové kultury apod.

Moznost vyuziti personalni agentury

Riziko demotivace zaméstnancu

Nezaujaty ptistup nového pracovnika
k firemnim normam, harmonogramim,

pracovnim postuptim, zvyklostem apod.

Narocnost a délka pii zaucovani a

zaSkolovani nového zaméstnance

23 Vlastni zpracovani dle: BARTAK, Jan. Persondini fizeni, soucasnost a trendy. Praha:

Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2011, s. 59. ISBN 978-80-7452-020-4.
24 Vlastni zpracovani dle: BARTAK, 2011, op. cit., s. 60.
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Vyhody Nevyhody

Snaha nového zaméstnance o vybudovani Kriti¢nost stavajicich zaméstnanct k
pozitivniho image novému
Snazsi adaptace pfi snaze pro zmeénu Mzdova disproporce vici odménovani
nebo vylepseni pracovnich postupt stavajici zaméstnancii na stejni pozici

Riziko netspésnosti novacka

Délka trvani vybérového fizeni

Vybér konkrétni metody zavisi zpravidla na velikosti podniku, naro¢nosti néplné
prace obsazované pozice a Velikosti finan¢nich zdroja, piipadné se mohou i tyto metody
kombinovat napt. pierozdéleni prace mezi stavajici zaméstnance a vytvoreni nového
pracovniho mista.?® Zatimco pii vybéru z vlastnich zaméstnancli postaéi konkrétni
informace o nabizené pozici sdélit uchazeci osobn¢ v ramci naborovém rozhovoru. Pii
hledani z vnéjSich zdroji je nutno vyuzit nékteré z néstroji pro hledani novych
zaméstnanct, napiiklad doporuceni uchazece, spoluprace s univerzitami, afad prace nebo
inzerce.

Pro malé¢ a sttedni podniky, na které se tato prace zamétuje, je jednim z nejcastéjSich
nastroji doporuceni uchazece soucasnym zaméstnancem, kdy pracovnik doporuc¢i na
hledanou pozici ur€itou osobu, kterou sam o volném pracovnim misté informoval. Lze
predpokladat, Ze zaméstnanec doporuc¢i nevhodného ¢loveka, nebot’ tim mize poskodit i
sam sebe. Dalsi vyhodou je ziskdni podrobnéjSich informaci o uchazeci. Oslovit jej
nasledné¢ miiZze pfimo zaméstnanec, sim podnik, piipadné externi agentura. Obdobné
funguji i osobni doporuceni od ¢lent rodiny, znamych nebo profesnich kolegi1.?®

Vyhodou mohou byt spoluprace s univerzitami, kdy se podnik zapojuje v ramci
nabizené staze pro studenty, povinné praxe, studentskych projekti a obdobnych
programt. V' ramci této soucinnosti vzdélavaci instituty také nabizi dny otevienych dveri,
veletrhy aj., pfipadné umisténi nabidek prace v prostorach skoly nebo na jejich webovych

strankach a socialnich siti.?’

2 BARTAK, 2011, op. cit., s. 58-60.

%6 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2010, s. 88. ISBN 978-80-247-2497-3.

2T KOCIANOVA, 2010, op. cit., s. 87.
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Dal8im pfiznivym néstrojem pro malé a stiedni podniky ale i vetsi spolecnosti je
vyhledavani zaméstnancli pomoci spoluprace s mistnimi Gfady prace, jejichz sluzby jsou
nabizeny zdarma. Podniky se aktivné podili na vyhledavani novych uchazeé¢u pomoci
databézi a ptislu$ny Gfad jejich inzerci nabizi registrovanym uchaze¢am. Dale Utady
prace CR poskytuji zamé&stnavateliim seznam personélnich agentur a moznost zapojit se
do projektii ESF, které poméhaji s financovanim a vzdélanim novych zaméstnanci.?®
Nevyhodou je omezeny pocet vhodnych uchazecl, nebot’ se zpravidla jedna o osoby
s niz§i klasifikaci nebo obtizné umistitelné.?

Nejcastéji vyuzivanym nastrojem je inzerce. Podniky maji moznost inzerovat své
nabidky prace v tisku, v televizi, rozhlase nebo pomoci internetovych portali, socialnich
siti a mobilnich aplikaci, kdy tyto jsou v soucasné dobé¢ nejrozsitené;jsi.

Vyhodou inzerce pomoci internetu jsou pomérné nizké nebo nulové naklady
a vysokd dostupnost. Nevyhodou této dostupnosti je vysokd mira konkurence. Pro
odliseni se od ostatnich nabidek prace je nutna vyborna propagace, budovani dobrého
jména a sledovéni nejnové¢jSich HR trendii. Mezi trendy soucasné doby muizeme fadit
umélou inteligenci, ktera vysoce ovliviiuje Girovei naborovych procesi. ** Mark Tortorici,
Training, Recruiting and Sourcing Manager uvedl v rozhovoru pro server tyinternety.cz
0 automatizovaném procesu naboru ,Nékteri lidé se obdvaji, Ze to nahradi HR
zaméstnance, ale neni tomu tak. Misto toho to bude vyzZadovat novou uroven naborarii,
ktery dokazou ovladat software programy a menit vyhledavaci parametry s cilem ziskat
pozadované vysledky.«3' Jim Stroud, globalni feditel pro sourcing a recruiting ve
spolecnosti Randstad Sourceright v ramci stejné problematiky vyjadiil obavu z této
modernizace, kdy v ramci preference komunikace pomoci internetu a mobilniho telefonu,
ztraci spolecnost kontakt s lidskosti a interpersonalni schopnosti. S ohledem na toto je

nutno také zménit naborové procesy, strategie na prilakani novych zameéstnanct a udrzeni

28 URAD PRACE CR. Pro zaméstnavatele. Ufad prace CR [online]. [cit. 2020-03-13].
Dostupné z: https://www.uradprace.cz/web/cz/pro-zamestnavatele.

29 KOUBEK, 1995, op. cit., s. 112.

% BREJCAK, Petr. Jaké jsou nejvétsi trendy HR a jak se zméni recruitment v
nasledujicich letech? Zeptali jsme se 8 odbornikd. In: Tyinternety.cz [online]. 2018 [cit.
2013-03-25]. Dostupné z: https://tyinternety.cz/prace-v-digitalu/jake-jsou-nejvetsi-
trendy-hr-a-jak-se-zmeni-recruitment-v-nasledujicich-letech-zeptali-jsme-se-8-
odborniku/.

$1 BREJCAK, 2018, op. cit.
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stavajicich se soft skills. Je nutno spravné kombinovat inteligentni technologie a osobni
pristup.3? S ohledem na to jsou stile vice vyuzivangj$im nastrojem socidlni sité, které
moderni souCasné spolecnosti vyuzivaji prakticky neustdle, kdy jsou nabidky prace
inzerovany na Instagramu, Facebooku, Twitteru, ale pfedevSim prostfednictvim sité
LinkedIn, ktera je nabizena piedevs$im k obsazeni specifickych profesi jako jsou pravnici
a vrcholni manazefi.®

DalSich zptsobt pro vyhledavani uchazecu a kandidatt je celd fada, kdy zalezi na
firemni kultufe, prioritdch, potfeb v oblasti lidskych zdroji a finanénich moZnostech
podniku. K tomu je dilezité zvazit pozadavky na uchazece a vyuzit jiné formy poskytnuti
informacich o pracovnim misté¢ a jeho nabidce v pfipade, kdy se jednd administrativni

pozice nebo pozice specializované, kde je vyzadovana vyssi kvalifikace.

2.3 Vybér novych zaméstnancu

K vybéru spravného kandidita mize podnik vyuzit fadu postupii a metod. Jeho
ukolem je zajistit vybér nejvhodnéjSich uchazecl, ktefi nejlépe spliuji pozadované
naroky a jejichz profil odpovida firemni kultufe, zabezpecit zkvalitiovani metodiky
vybéroveho fizeni a zajiSténi administrativnich postupl k usnadnéni piehlednosti dle
platnych zakoni. 3

Pro vybér skupiny nejvhodnéjSich uchazeci se vyuziva taktéz nékolik rtznych
metod. Nejoblibenéj$i a nej€astéji vyuzivanou metodou je posuzovani pracovni
zpusobilosti na zaklad¢ zivotopisu a motivacniho dopisu, pfipadné dotazniku, kdy podnik
zkoumd informace vypovidajici o dosavadnich pracovnich zkuSenostech, dosavadnim
vzdélani schopnostech, vlastnostech a zdjmech.®® K tomu by mélo byt na paméti, Ze
veskeré ziskané informace mohou byt vyuZzity pouze pro ucely vybérového fizeni, a to
v souladu s Natizenim Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna
2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich tidajli a o volném

pohybu téchto idajli a o zruseni smérnice 95/46/ES (obecné natizeni o ochran¢ osobnich

82 BREJCAK, 2018, op. cit.

3 PMF Studovna. Geneze hledani profesionala #WorldWideWeb. In: People
Management Forum [online]. 2014 [cit. 2013-03-25]. Dostupné z: http://www.pmf-
studovna.cz/geneze-hledani-profesionalu-worldwideweb/.

% BARTAK, 2011, op. cit., s. 58.

% KOUBEK, 1995, op. cit., s. 137.
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daj)® a implementaénim zakonem &. 110/2019 Sb., 0 zpracovani osobnich udaji, ve
znéni pozdé&jsich predpisi.®’

Zakladni a zaroven nejpouzivanéj$i metodou je pohovor. Tento muze byt provadén
osobné nebo online pomoci internetovych komunika¢nich platforem jako je napi. Skype
nebo Discord. Pohovor slouzi pfedevsim ke dvéma Gcéeltim, sbér informaci o uchazeci
a osobni seznameni. V praxi se muzeme setkat s celou fadou variant pohovord napf.
stresovy interview, kdy je uchaze¢ zkouSen, jak dokaze zvladnout nékteré stresové
situace, neformalni pohovor nebo Assessment Centre, pii kterém se kombinuje nékolik
metod jako jsou psychologické testy, pracovni a praktické zkousky. Zpravidla se také pti
aplikace této metody na jednom pohovoru se sejde vice uchazecl, kdy v nékterych
cvicenich se pozaduje interakce s dal$imi uchaze¢i ve skupiné napt. simulovana tymova
prace. 38

Vybérové fizeni by vSak nemélo byt postavené pouze na jedné metodé vybéru.
Efektivni forma vybéru je postavena na zdkladé dvou hlavnich pilifti, hodnoceni
uchazecl na zékladé ziskanych informaci ze zivotopisu, motiva¢niho dopisu, doporuceni,
persondlnich dokumentt a sdéleni z rozhovoru. Druhym pilifem je testovani znalosti, pfi
kterych si podnik mtze ovéfit praktické znalosti a zkuSenosti nebo psychologické rysy
uchazeée. Naro¢nost téchto testll by méla odrazet pozadované naroky na uchazede.

Pfi vybéru a hodnoceni téchto informaci je pak nutno dbat na zdravé zasady politiky
vybéru:

1) Vybér uchazede prevazné na zakladé jeho schopnosti a dovednosti.

2) Dusledné dodrzovani platnych zakont a piedpist.

% Natizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o
ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich idajti a o volném pohybu
téchto tidaji a o zruSeni smérnice 95/46/ES (obecné natizeni o ochrané osobnich udaji)
(Text s vyznamem pro EHP). In: EUR-Lex [pravni informac¢ni online systém]. fad pro
publikace Evropské unie [cit. 2013-03-25]. Dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/CS/TXT/?qid=1586889063957&uri=CELEX:32016R0679.

87 7akon ¢&. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich udaji. In: Beck-online [online pravni
informacni systém]. Nakladatelstvi C. H. Beck [cit. 2013-03-25]. Dostupné z:
https://www.beck-online.cz/bo/chapterview-
document.seam?documentld=onrfémrqge4vémjrgawta.

38 KOLMAN, Ludgk a kol. Vybér zaméstnancii: Metody a postupy. Praha: Lidne, 2010,
240 s. ISBN 978-80-7201-810-9.

% MUZIK a KRPALEK, 2017, op. cit. s. 136.
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3) Zasadu rovného ptistupu. Uchaze€ je rovnocennym partnerem, ktery si stejné jako
podnik vybira na zakladé ziskanych informaci a osobniho dojmu.*°
Proces ziskavani a vybéru uchazecli byva Casto v praxi nedostatecné ocefiovan.
Pfitom vyznam téchto procesii je velmi zasadni, kdy zaméstnani nevhodného ¢loveéka
znamend pro podnik velkou finan¢ni ztratu. S ohledem na to je vhodné kombinovat
uvedenych tradicnich pfistupli spoleéné¢ s modernimi postupy, kdy vedle dovednosti

a zkusenosti by mél podnik zkoumat také schopnosti jedince zaclenit se do kolektivu

a podnikové kultury.*

40 KOUBEK, 1995, op. cit., s. 146-147.
1 MUZIK a KRPALEK, 2017, op. cit. s. 137-138.
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3 ADAPTACNI PROCES

Pfijimani nového uchazece je persondlni Cinnost souvisejici s nastupem a jeho
uvedenim na pracovisté. Zahrnuje fadu akcei, které nasleduji poté, co je vybrany uchaze¢
informovan o jeho piijeti.*> Pracovni pomér, neni-li zdkonem stanoveno jinak, je zaloZzen
pracovni smlouvu. I zde plati, Ze zaméstnavatel smi vyzadovat po zaméestnanci pouze ty
informace, které bezprostfedné souvisi s uzavienim pracovni smlouvy.*

Soucasti pfijimaciho procesu je i adaptatni proces neboli tzv. onboarding.
Onboarding je proces, ktery mize byt zahajen i pfed nastupem do pracovniho poméru,
trvat mize i dlouho po ném a na jehoz zaklad¢ se novy zaméstnanec snadné&ji adaptuje
a zapojuje. Je navrzen, aby zaméstnanci usnadnil zauceni se na danou pozici, zaclenili se
do kolektivu a v nejkrats$i mozny ¢as se stali produktivnim ¢lenem tymu. Onboarding
mizeme délit na dvé vzajemné souvisejici a propojujici se skupiny:

1) Obecny onboarding, ktery zahrnuje piedstaveni zaméstnance firemni kultufe,
seznameni se zaméstnanci a jejich ¢innosti, specializovana skoleni potfebna pro
vSechny zamé&stnance aj.

2) Specificky onboarding, ktery pfedstavuje proces piizpusobeni nového
zaméstnance na pracovisti. Vysvétleni potfebnych znalosti, dovednosti a zptisobu
chovani, které potiebuje, aby zvladl dosahovat efektivnich vysledkli v nejkrat§im
mozZném case.

Orientace nového zaméstnance a onboarding tvoii spole¢né personalni Cinnost,
jejimz smyslem je usnadnit nastup a poskytnout podporu nové piijatému zaméstnanci.
Zatimco orientace je pouze soucasti nastupu, tedy casové vazana, kdy se pracuje
s predpokladem, ze kazdému postacuje stejna doba, a souvisi s obecnym seznamenim a
formalnimi kroky, onboarding piedstavuje proces adaptace, ktery ma novému
zaméstnanci pomoci tyto kroky pochopit, zaclenit se do kolektivu, zapojit se do firemni
kultury a pochopit napli prace. Kazdému zameéstnanci a na kazdé pozici je vyzadovana

jina doba této adaptace.

42 KOCIANOVA, 2010, op. cit., s. 128.

43 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace. In: Beck-online [online pravni informacni
systém]. Nakladatelstvi C. H. Beck [cit. 2013-03-29]. Dostupné z: https://www.beck-
online.cz/bo/chapterview-document.seam?documentld=onrfémrgga3fémrwgiwtimg.
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Béhem orientace jsou sice novému zameéstnanci poskytnuté ucelné a nutné
informace, avSak velmi obecnou formou, tedy pouze minimalnim zptisobem dosahuji cile
usnadnit piechod do nového zaméstnani. Mnoho firem tyto informace navic poskytuje
pouze formou samostudia uréitého dokumentu nebo pouzitim internetu ¢i firemni
aplikace. Tyto metody uSetii Cas, avSak nenahrazuji dokonale pfimy osobni kontakt.
Studie Wessona a Goguse ukazali, ze zaméstnanci se hiife pfizptisobuji a pochopi méné
prace, poskytuje-li jim zaméstnavatel informace pfedev§im pomoci poéitade.**

V soucasné dobé existuje mnoho zptisobli adaptacnich plant a kazda pozice a osoba
vyzaduje odlisny piistup, avsak pti kterémkoli postupu je nutno se zaméfit na ¢tyii hlavni
aspekty (princip 4C — compliance, clarification, culture, connection):#

1) Zakladni Grovni je dodrZzovani informovani nového zaméstnance o zakladnich
pravidlech, zasadach a pravnich pfedpisech. Seznamit jej S pracovnimi
dokumenty, pracovnim mistem a pomuckami.

2) Objasnéni s podrobnostmi vykonavané prace, véetné pochopeni vSech kladenych
pozadavkl ze strany zamé&stnavatele.

3) Seznameni s firemni kulturou, jejimi zvyky a styly chovani.

4) Pomoc s interpersonalnimi vztahy, s navazanim vztahi S kliCovymi kolegy
a zapojenim se do kolektivu.

Nébor zaméstnance a jeho adaptace je velmi narocny proces, ktery v ptipad¢ spravné
persondlni politiky jej mizZe velmi usnadnit. Pouze vSak mala ¢ast spoleCnosti si je
védoma dulezitosti této discipliny, kterd miize zajisti rychlejsi efektivitu a brz¢i financni

navratnost nového zaméstnance.*®

“ DAVILA, Norma a Wanda PINA-RAMIREZ. Effective Onboarding [online]. USA:
Association For Talent Development, 2018 [cit. 2013-03-29]. ISBN 978-1-947308-61-9.
Dostupné zZ: https://eds-b-ebscohost-
com.ezproxy.muni.cz/eds/ebookviewer/ebook/ZTAWMHhI3d19fMTg5N;YzMF9fQU41
?sid=ca8df83a-b1cb-4ce2-9a73-
4eb6158496d1@sessionmgr4008&vid=2&format=EK&Ipid=c01&rid=0.

4 PRATIWI, Yudia Putu, Ridi FERDIANA a Rudy HARTANTO. An Analysis of the
New Employee Onboarding Process in Startup [online]. 10th International Conference
on Information Technology and Electrical Engineering (ICITEE), Kuta, 2018 [cit. 2013-
03-29]. ISBN:  978-1-5386-4739-4. Dostupné  z:  https://ieeexplore-ieee-
org.ezproxy.muni.cz/document/8534884.

46 PRATIWI, FERDIANA a HARTANTO, op. cit.
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Dulezitym faktorem pii adaptaci novych zaméstnanci jsou také socialni
charakteristiky, na zéklad¢ kterych zaméstnavatel mize uréit schopnosti aklimatizace, jak
rychle a efektivné se novy zaméstnanec dokaze zapojit do kolektivu a firemniho prostiedi,
jeho jednani v mezilidskych vztazich a v riznych socialnich situacich. Zaklad téchto
charakteristik vyplyva z osobnostnich ryst, které jsou nasledn€ ovlivnény rtznymi
impulzy napft. vychova, rodinné poméry a zazemi, vzdélani, zivotni zkusSenosti aj. V&tsi
¢ast téchto dovednosti a vlastnosti jsou vysledkem nauc¢ené¢ho chovani, a tedy lze je dale

rozvijet nebo preucit.’

3.1 Pre-boarding

Pre-boardingem se rozumi veSkeré Ccinnosti probihajici pfed ndstupem do
zamé&stnani. Zahrnuje oznameni o pfijeti vybraného uchazece a poskytnuti mu informaci
co muze po nastupu oc¢ekavat, idaje o firme¢, formalnich podminek nastupu (potvrzeni od
I¢kare, osvédCeni o dosazeném vzdelani nebo odborné zkousce) a dalSich nalezitosti
pottebnych k nastupu. Soucasti jsou také ozndmeni nastupu nového pracovnika
stdvajicim zamé&stnancim, zafizeni pracovniho mista, zajiSténi mentora, predani
uvitaciho bali¢ku, organizace neformalniho setkdni se spolupracovniky formou
teambuildingu, piipadné videa o firemnim piistupu a kultute.*® Spravné vymysleny
a nastaveny pre-boarding miZe pomoci zmirnit nejistotu se zahdjenim pracovniho
poméru a zajistit jeho nastup.*®

Efektivné vytvoreny program vyzaduje velky Cas a usili. Je dulezité, aby se novy
zaméstnance citil vitany a ze se na n¢j zaméstnanci tesi napf. poslat namisto klasického
strohého e-mailu videopozvanku nebo webovou stranku se vSemi informacemi. Podle
vyzkumu Aberdeen Group zaméstnanci, kteti prosli spravnym programem, maji o 54 %

produktivitu a angazovanost.*

4" EVANGELU, Jaroslava Ester. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2009, s. 74. ISBN 978-80-247-2607-6.

8 DAVILA a PINA-RAMIREZ, 2018, op. cit.

4 WOLF, Sabine. Welcome on Board! O-bib. Das offene Bibliotheksjournal [online].
2019 [cit. 2020-03-30]. DOI: 10.5282/0-bib/2019H4S50-58. ISSN 23639814. Dostupné
z: https://lwww.0-bib.de/article/view/5511/7949.

50 Lawson, Karen. 2016. New Employee Orientation Training. ATD Workshop Series
[online]. Alexandra, Virginia: Association For Talent Development. 2016 [cit. 2020-03-
30]. ISBN 9781562869700. Dostupné z: https://eds-b-ebscohost-
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3.2 Vytvoreni vhodného adaptacniho planu

Vytvoteni vhodného adapta¢niho planu zahrnuje pét fazi, zhodnoceni souc¢asného

stavu, definovani pozadovaného stavu, analyza mezer, odstranéni mezer a vytvoreni

onboarding planu. Kazda faze zahrnuje nékolik dalsich krokt.

5) Sestaveni adapta¢niho planu.®

1) Prvni fazi je zhodnoceni soucasného stavu, jaké kroky jiz podnik v ramci

onboardingu v minulosti provedl a prizkumu o spokojenosti s témito kroky.

2) Definovani soucasné¢ho stavu na zaklad¢é ziskanych informaci Vv prvni fazi.

Vymezit, co podnik od onboardingu o¢ekava, jaké jsou jeho potieby, co chce
ovlivnit, na jaké pozice bude novy program aplikovan, kdo bude adaptaé¢ni plan

provadét a jeho ucastnici.

3) Usporadani a analyza zjisténého soucasného stavu, jeho mezer a nedostatkd.

4) Odstranéni nedostatk, uréeni cile nového programu a jeho formy.

1

Jako nejlepsi praktiky v ramci adapta¢niho planu, které v soucasné dobé¢ aplikuji

pfevazné znamé zahrani¢ni organizace jako je napt. Twitter, Pinterest aj., muZzeme

oznacit:

1)

2)

3)

4)

Finanéni a &asovy vklad do rozvoje strategickych programi. Usp&inym
onboardingem by tato investice méla mit brzkou navratnost. Zaméstnanec bude
produktivngjsi, diive pochopi naplii prace, firemni kulturu. Zaroven by méla
zajistit sniZeni fluktuace.

Podpora uspé$ného nastupu v podobé zajisténi vSech pracovnich pomicek,
pracovniho mista, trp€livého a ptivétivého piistupu.

Ptichystani piijemného prvniho dne napft. spolecny obéd s kolegy, pfichystani
bali¢ku pro novacky aj.

Vytvoteni rozvrhu pro prvni dny napf. pomoci internetové stranky,
kde se zaméstnanec dozvi, co bude délat a co ho ¢eka. Zaméstnanci v dobfe
strukturovaném programu maji o 69% vyssi pravdépodobnost, ze ve spolecnosti

zlstanou déle jak tfi roky.

com.ezproxy.muni.cz/eds/ebookviewer/ebook/ZTAWMHh3d19fMTEWNzYyMFOfQU4
1?sid=378662d6-fdd8-411c-8846-750e89cd90al@pdc-v-
sessmgrol&vid=2&format=EK &rid=2.

I DAVILA a PINA-RAMIREZ, 2018, op. cit.
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5) Prifazeni novému zaméstnanci mentora a partnera, ktefi jej seznami
s kazdodennimi nadvyky a postupy ve spolecnosti. VétSina zaméstnancti udava,
7e piifazeni takového kolegy velmi usnadfiuje vstup do nového zaméstnani.

6) Poskytnuti nastroju, jejichz pomoci se dokaze novy zaméstnanec seznamit
s firemni kulturou.

Vytvoteni vhodného strategického adaptaéniho planu snizuje v novych
zamestnancich pocity tizkosti a pomaha se zaclenénim do kolektivu. Zaméstnanci se citi
vice sebevédomé a jsou lépe piipraveni splnit své prvni ikoly a milniky.>?

V né¢kterych odbornych literaturach se miizeme setkavat také s pojmem spontanni
adaptace, kdy zaskoleni nového zaméstnance je predev$im na zakladé samostudia. Se
zadanymi tkoly si pouze na zakladé svych zkuSenosti nebo nahodnych rozhovort
s kolegy. Pro néckteré charakterové osobnosti piedstavuje tento proces ndboru jako
vhodnou variantu, kdy pomoci vytvofeni vlastniho adaptaéniho mechanismu si vytvori
siln€j8i vztah k jeho ptisobeni podniku. Tato uroven ndborového planu se hodi predevsim
pro velmi ambicidézni jedince, avSak hrozi zde pomémné vysoké riziko ukonceni
pracovniho poméru ve zkuSebni dob& nebo pocitu vyhoteni, nebot’ neciti Zadnou podporu
onboarding. Vzdy je vSak ale nutno rozliSovat jakou osobu pfijimame a na jakou pozici

ji chceme obsadit.>

3.3 Stres a jeho vliv na adaptaci nového zaméstnance

Stres je obtizné definovat, nebot’ miize byt dobry (eustres) i Skodlivy (distres), ackoli
spolecnosti je vniman piedevsim jako jednozna¢né negativni. Pfi¢iny stresu mohou byt
interni 1 externi a jeho nasledky negativni 1 pozitivni. V pfipad¢ vystaveni jakékoli
stresové situace, mozek zacne citit zvySené naroky na svou ¢innost, coz zptisobi uvolnéni

rtiznych hormont.>*

2. MAKSYMIUK, Hanna. ONBOARDING NEW EMPLOYEES: REVIEW OF
CURRENT PRACTICIES. Periodyk Naukowy Akademii Polonijnej [online]. 2017 [cit.
2020-03-30]. DOI: 10.23856/2014. ISSN 18959911. Dostupné  z:
https://nuife.org/index.php/pnap/article/view/128/127.

8 MUZIK a KRPALEK, 2017, op. cit., s. 138.

% CLEGG, Brian. Stress management. Brno: CP Books a.s., 2005, s. 1-2. ISBN 80-251-
0617-9.
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Jednim z hlavnich zdroji negativniho stresu muize byt pracovni prostiedi,
ato z divodi nadmérné odpovédnosti, vysokych néarokli, mnozstvi zadanych ukolu,
Spatného zauceni nebo vyclenéni z kolektivu. Vlivem takového dlouhodobého
psychického =zatizeni v prubéhu pracovniho procesu snizuje pracovni vykonnost,
zpuisobuje poruchy vniméni, ztrdtu pozornosti a oslabuje pamét. Nasledné¢ vede
k chybnému rozhodovani a ke konfliktim na pracovisti. Vyvolanim takového stresu
muze vést u novych zaméstnancii k vysoké fluktuaci béhem zkusebni doby, ale také
k odchodu stalych zaméstnancti, ktefi byli v jinych ohledech a po finan¢ni strance se
zaméstnanim spokojeni.>

Nastup do nového zaméstnani predstavuje pro jedince jednu z nejvice stresujici
udélosti Vv Zivoté a spravna adaptace muze toto obdobi velmi uleh¢it. VEasné piijeti do
firemni kultury a pracovniho kolektivu posiluje jeho stabilizaci a snizuje pocity uzkosti.*®

Nicméné v neékterych povolani, kdy novy zaméstnanec musi pfi ndboru zvladnout
nastudovat a zpracovat velké mnozstvi informaci a zaroven celit vysoké odpovédnosti
napft. Iékatské a pravnické profese, vrcholovi manaZzefi aj., nelze negativni stresory Uplné
odbourat, avSak vytvofenim spravného rozvrhu a pfifazenim zkuSeného mentora je lze
podstatné snizit. Pro tyto pozice je také velmi dualezité rozeznavat miru piislusnosti
dojmim v zatézovych situacich a schopnost zpracovavat stresové situace racionalnim

zptisobem.®’

5 MAYEROVA, Marie. Stres, motivace a vykonnost. Praha: Grada, 1997, s. 57. ISBN
80-7169-425-8.

% KOCIANOVA, 2010, op. cit., s. 131.

ST EVANGELU, 2009, op. cit., s. 74.
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4 SYSTEM MOTIVACE ZAMESTNANCU

Faktord, které maji vliv na motivovani zaméstnancti, existuje velké mnozstvi.
Néekteré mohou ovliviiovat nékteré pozitivn€, neékteré negativné. Ovliviiovat mtizou
vnitiné 1 navenek apodobu mohou mit hmotnou nebo nehmotnou. Jeden
Z nejpouzivangjsich modeld motiva¢nich faktorii je Maslowovo tiidéni skupin potfeb:>®

1) Fyziologické potieby, které jsou potiebné pro pieziti. Uspokojeny jsou piedev§im
na zaklad¢ mzdy, platu za praci.

2) Potieby jistoty, Ze je zaméstnanec v bezpeci. Tyto byvaji uspokojeny vhodnymi
pracovnimi podminkami a bezpe¢nym prostfedim pracovisté.

3) Socialni potieby, jejichz uspokojeni je podminkou socialni vazby, piijeti do
kolektivu, klidné pracovni prostfedi, harmonie na pracovisti a;.

4) Potieby uznani, na zakladé¢ kterych se zaméstnanec citi sebetctu, pocit uspéchu,
ucty, stability aj.

5) Potieby seberealizace, uplatnéni vlastnich schopnosti, rozvoje, ucit se a ziskavat
nové zkuSenosti.

Z této teorie plyne, Ze motivovat je pfedevSim potfeby neuspokojené, kdy vyjma
potieby seberealizace, kde plati Ze jejim uspokojenim se nestdva naplnénou, pouze
nabyva na sile a nuti tak k vétsi potfebé, uspokojend potieba prestava motivovat.>®

Hlavnim ukolem takového systému je nalézt rovnovahu potieb svych zaméstnanct
a pozadavky podniku, a to za vyuZiti zékladnich zdroji motivace, kterymi jsou
pozadované vysledky, spolecné motivatory, které podnik poskytuje vSem svym
zamé&stnancim, odména za vykon, kvantitu a kvalitu splnéné prace, a individualni
motivatory, spokojenost konkrétniho zaméstnance. V praxi je dosazeni idealni rovnovahy
velice obtizné, nebot’ nékteré ze zékladnich zdrojti motivace jsou nedostacujici nebo
Z povahy oboru nelze klast stejny dliraz na vSechny stejné. V ptipadé¢ méné fungujiciho

jednoho motivatoru, aby motivacni systém mohl plnit svou ulohu, musi podnik vyrovnat

% URBAN, 2017, op. cit., s. 12
% URBAN, 2017, op. cit., s. 12-13.
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tento nedostatek u motivatoru druhého.®® Nize uvedeny obrazek znazoriiuje idealni

vyuziti zakladnich zdroja.

INDIVIDUALN{ SPOLECNE
MOTIVATORY MOTIVATORY
POZADOVANY VYSLEDEK

Obrizek 2 Idealni vyuZiti zakladnich zdroji motivace®!

S motivacnim systémem Uzce souvisi 1 hodnotici systém. V praxi se setkdvame
s neformalnim hodnocenim a formalnim hodnocenim. Neformalni hodnoceni zahrnuje
zpétnou vazbu za plnéni Ukold ve form¢ verbalniho i neverbalniho ohodnoceni.
Vykonévaji ji predevSim piimi nadfizeni a manaZeti. Formdlni pfedstavuje béznou
persondlni ¢innost. Spociva predevsim vV odménovani a povyseni.

Pro hodnoceni jsou jako kritéria nejCastéji vyuzivany kvalita a kvantita odvedené
prace a pracovni jednéni a chovani jedince. Métitko hodnoceni téchto kritérii jiz neni tak
jednoznacné, nebot’ se musi brat v tivahu naro¢nost a pracovni naroky pracovni pozice,
vzdélani, zkuSenosti a délka praxe. Hodnoceni pracovniho vykonu slouZi zaméstnanctim,
pro které muze byt zdrojem motivace a sledovanim vlastnich tuspéchi, tak i
zaméstnavateltim, ktefi maji moZnost analyzovat vykonnost a potencial zaméstnanci.?
Castou chybou Vv motivaéni praxi byva k nedocenéni diference potieb, kdy

zameéstnavatel oCekava, Ze na zaméstnance budou mit stejny vliv rizné faktory stejné.

Nicméné, podnéty motivujici jednu osobu, nemusi motivovat osobu druhou.®

%0 EVANGELU, Jaroslava Ester a kol. Rozvoj a motivace zaméstnancii v malé a stiedni
firmé. Ostrava: KEY Publishing s.r.0., 2013, s. 116. ISBN 978-80-7418-198-6.

®1 EVANGELU a kol., 2013, op. cit., 106.

62 MUZIK a KRPALEK, 2017, op. cit., 138-140.

63 PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zaiidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 3.
dopl. vyd. Praha: Grada, 2015, s. 23. ISBN 978-80-247-5515-1.
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4.1 Finan¢ni odménovani

Finan¢ni odménovani ma nékolik provedeni a je zdkladni formou hodnoceni
a motivace. Vychdzi predevSim z naroc¢nosti napln¢ prace, odpovédnosti, schopnosti
a zkuSenosti zaméstnance, odvedenych vysledku a loajality k podniku. Nejcastéjsi formy
jsou:

1) Zékladni mzda, ktera ptedstavuje zarucenou cast individualni mzdy. Zda je tento
zaklad dostate¢né motivacni zavisi na pohledu zaméstnance, zda tuto vnima jako
adekvatni ve wvztahu k ndro€nosti své prace, jeho usili a Vv porovnani
s odménovanim zaméstnanct obdobné prace v jinych firmach.

2) Osobni ohodnoceni a odména, ktera je vazana na osobni schopnosti zaméstnance.
Jejim cilem je motivovat ke zvySeni aktivity, schopnosti a kvalifikace.

3) Vykonova slozka mzdy vyplacena v zavislosti na poctu splnénych ukold ¢&i
provedenych operaci. Jejim cilem je motivovat ke zvySeni kvantity. Je efektivni
pouze za predem danych stanovenych podminek.

4) Mzdové priplatky, které reflektuji mimofadné podminky, za kterych jsou na
zaméstnance kladeny podstatné zvysené naroky.

5) Zaméstnanecké vyhody ve formé stravenek, tfinactého platu, letni a vano¢ni
prémie, piispévek na dovolenou a volnocasové aktivity, prispévek na odév a
ochranné pomiicky aj.®*

Nastavena vyse téchto odmén zavisi na vné&jSich faktorech jako je konkurence,
minimalni mzda a vySe nezaméstnanosti a podnikovych faktorech, tj. pfedevsim hodnota
prace, kterd je dana oborem, naroc¢nosti, kladenymi poZadavky, vysledky aj. Pro jeji
stanoveni je nutno v prvé fade¢ prevést zjisténou hodnotu prace do mzdového tarifu, ktery
by mél odrazet soucasnou situaci na trhu. Zpisobd a metod, na jejichz zaklad¢ Ize prevod
ucinit je celd fada a jsou velmi ovlivnény finan¢ni situaci podniku. Pfi stanoveni
mzdovych tarifi je dilezité predem stanovit nejniz§i mzdovy tarif, ktery by m¢él
odpovidat primérnému vydélku v daném oboru, a nejvys$si mzdovy tarif, na ktery mize
zaméstnanec dosahnout ¢asem za plnéni uréitych podminek.%

Pfi stanoveni mzdy je soucasné nutno dodrzovani soucasné pravni Upravy, a to

princip ochrany mzdy, kterou dale mizeme délit na ochranu minimalni mzdy a ochranu

*URBAN, 2017, op. cit., s. 116-118.
% KOUBEK, 1995, op. cit., s. 255-256.
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zarucené mzdy. Ochrana minimalni mzdy ptedstavuje minimalni mzdy, zaruc¢ené mzdy,
minimalni vysi piiplatkii a minimalni vy3i odmény za pracovni pohotovost.?® Dale
dodrzovani principu spravedlivé odmény za praci a zdkazem diskriminace, ktery je
jednou ze zakladnich zasad pracovniho prava. Institut spravedlivého odménovani za praci
je obecné zakotven ve ¢l. 28 Listiny zdkladnich prav a svobod ,, Zaméstnanci maji pravo
na spravedlivou odménu za prdci a na uspokojivé pracovni podminky. Podrobnosti
stanovi zdkon. “®" Zakonem provadéjicim je zakon &. 262/2006 Sb., v platném znéni (dale
jen ,,zakonik préace®), ktery jej vSak pfimo nedefinuje, pouze stanovuje podminky pro
odménovani, které zaméstnavatel nemtlize porusit. Zaroven zakazuje diskriminaci
a nafrizuje rovné zachazeni, z ¢ehoz vyplyva, ze zaméstnavatel je povinen stejn¢ odmenit
kazdého pracovnika za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty. Zde neni vyloucena

mzdova diference, tedy mzdové odliseni v navaznosti na region, pracovni vykon aj.%

4.2 Zaméstnanecké benefity

vvvvvv

zaméstnaneckych odmeén, stale vice je kladen diiraz i na pracovni benefity. V soucasné
dobé¢ je tato forma odmeén ze strany zaméstnancli vyzadovana a ve vétSing firem je jiz
standartni zaleZitosti. % Udélovany jsou riiznymi zptisoby a podle mnoha kritérii jako jsou
délka zaméstnani, hierarchické postaveni nebo vSem bez rozliSeni z divodu ziskani
a udrzeni zaméstnancu. Jejich ptednosti je u nékterych jejich danovy rezim, nevyhodou
muze byt administrativni ndro¢nost a vyssi mzdové naklady. Tyto vyhody mtzeme délit

do tfi kategorii:

66 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace.

67 Ustavni zakon &. 2/1993 Sb., o vyhlageni listiny zdkladnich prav a svobod jako souéasti
tistavniho poiadku Ceské republiky. In: Beck-online [online pravni informagni systém].
Nakladatelstvi C. H. Beck [cit. 2013-04-03]. Dostupné z: https://www.beck-
online.cz/bo/chapterview-document.seam?documentld=onrfémjzhezvémrnge

8 BELINA, Miroslav a kol. Zakonik prdce. Komentar, 2. Vydani. In: Beck-online [online
pravni informacéni systém]. Nakladatelstvi C. H. Beck [cit. 2013-04-03]. Dostupné z:
https://www.beck-online.cz/bo/document-
view.seam?documentld=nnptembrhfpwk5tlgi2a&rowIndex=0

8 BERGLOVA, Lucie. Zaméstnanecké benefity a dané od piky a v kostce. In: HRNEWS
[online]. 2018 [cit. 2013-04-03]. Dostupné z: https://www.hrnews.cz/lidske-
zdroje/rizeni-id-2698710/zamestnanecke-benefity-a-dane-od-piky-a-v-kostce-id-
3474771
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1) Zaméstnanecké benefity souvisejici s praci, které tvoii soucast pracovnich
podminek. Miizeme zde ftadit pfispévek na stravovéani, obcCerstveni na
pracovisti, dovolena navic, zdravotni volno (Sick days), studijni volno, kratsi
pracovni doba, pruzna pracovni doba, moznost prace z domu (home office),
vzdélavaci a rozvojové kurzy, doprava do zaméstnani, ptispévek na hromadnou
dopravu aj.

2) Pracovni pomucky, které lze vyuzit i pro osobni potfebu. Zahrnuje osobni
automobil, notebook, mobilni telefon nebo jinou vypocetni techniku, piispévek
na odivani, ptispévek na bydleni aj.

3) Benefity socialni povahy, které maji uspokojit potieby piedev§im osobni
povahy. Zahrnuji pfispévky na volno€asové aktivity, ptispévky na dovolenou,
firemni veéirky a spole¢né mimopracovni aktivity, nadstandartni zdravotni
péci, péci o déti, prispévky na stavebni spofeni, ptispévky penzijni pfipojisténi,
ptispévky na zivotni pojisténi, darky a darkové poukazky, firemni fitcentrum,
spolecenské mistnost aj.

Dalsi nevyhodou je, Ze benefity v mohou pozbyt motivacniho néastroje, nebot” jsou
JiZ povazovany za samoziejmost nebo je dany zaméstnanec nevnima jako potiebu nebo
vyhodu. Z tohoto diivodu mtize byt pro zaméstnavatele vyhodné poskytovani pruznych
vychod, kdy zaméstnanec Cerpd pouze ty benefity, kter¢é mu vyhovuji nebo jeho
kombinaci s plosnymi vyhody, o které byva zpravidla zdjem.”® Jednou z moznosti
poskytovani pruznych vyhod, které nejsou tolik administrativné naroné je bonusovy
program Kafeterie, kde jsou zaméstnancim pfipisovany body za vykonanou praci
zaméstnavatelem, které si nasledné zaméstnanec muze Cerpat na rizné druhy benefitd,

které sam preferuje.”

4.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

vvvvvv

pro uspésnost podniku. Cast zaméstnancii bere moznosti dalSiho vzdélani a ziskéani

O URBAN, 2017, op. cit., s. 145-146.

' Trendy v poskytovini zaméstnaneckych vyhod. In: HOSPODARSKE NOVINY
[online]. 2008 [cit. 2013-04-03]. Dostupné z: https://archiv.ihned.cz/c1-23059600-
trendy-v-poskytovani-zamestnaneckych-vyhod.
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novych zku$enosti jako urcitou formu benefitu, jiné je potfeba k tomuto motivovat.
Dtvodem nedostatecné motivovanosti Kk ticasti na vzdélavacich programech je nizka
efektivita obsahu, pfipadné kvalita Skolitele nebo vysoka nespokojenost v zaméstnani.
Rada prizkum@ ukézala, Ze spokojeni zaméstnanci se lépe a ochotngji u¢i a dale
vzdélavaji. Aby zaméstnanec mél zajem o poskytované vzdelavaci programy, je potieba
zavéas vysvétlit jeho vyznam pro podnik ukéazat jakych cili mohou diky témto
dosahnout."

Dalsi nejcastéjsi chyby, kterych se dopousti pfedev§im malé a sttedni firmy, je
stavéni vzdélavaciho planu podle svého pocitu, nikoli dle potfeb zaméstnancti, sestaveni
takového planu, az kdyz je opravdu zapotiebi, nedostate¢na aktualizace informaci nebo
opomijeni novych zaméstnanct. Pti spravné ptipravé vzdélavaciho programu se vychézi
Z pozadavkil zaméstnanct, firemni kultury a jejich hodnot, analyzy soucasné situace,
firemnich planti a kontroly potfebnosti a obsahu.”

Mezi nejefektivnéjsi nastroje pro rozvoj vzdélani a talentu jedince patii:

1) Pfijimani zaméstnancl, ktefi dokazou svou praci, znalostmi, odbornosti
a jednanim motivovat své kolegy k lepsim vysledkim.

2) Zajistovani potiebnych internich Skoleni, seminaii, workshopt, trainee
programti, porad, diskuzi aj.

3) Zajistovani externich vzdélavacich programu.

4) Povyseni vhodnych zaméstnanct, na zakladé jejich pracovnich i manazerskych
schopnosti.

5) Pietazeni nebo propusténi nevykonnych zaméstnancui.

6) Udrzeni schopnych a loajalnich zaméstnanct formou nadstandartnich bonust a
odmeén, ptipadné neformalniho hodnoceni.

7) Sledovani a monitoring schopnosti, vykonnosti, progrese aj.”

2 URBAN, 2017, op. cit., s. 105-106.

B EVANGELU a kol., 2013, op. cit., s. 81-89.

"4 URLICH, Dave a kol. Novd éra #izeni lidskych zdrojii — ze servisu partnerem: Sest
kompetenci pro HR budoucnousti. Praha: Grada Publishing, 2014, s. 177-179. ISBN 978-
80-247-5090-3.
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5 SOUHRN TEORETICKE CASTI

vvvvv

ktery je tvofen souborem schopnosti, dovednosti, osobnich ryst a vlastnosti osoby,
které se neustale vyviji v ndvaznosti na pusobici faktory jako jsou geneticky zdédéné
a vrozené vlastnosti, vychova, pusobeni prostedi, Zivotni udalosti a vzdélani. Hlavnim
ukolem fizeni lidskych zdroji podniku je pravidelné zajisténi zlepSovani vykonosti,
zatazeni vhodného zaméstnance na spravné pracovni misto, optimalni vyuziti jeho
pracovnich schopnosti, neustdly rozvoj a péce o jeho z4jmy. Dal§im hlavni ukolem
lidskych zdroji je omezeni fluktuace, a to jiz pfi pfijimani novych zaméstnanci
a V naborovém procesu.

Vychozim ptedpokladem pro zvoleni sprdvného néaborového planu je analyza
pracovniho mista, kterd se odviji od informovanosti podnikové soucasné situace
a pozadované pozici. Spravny rozbor a dostatek informaci dokaze zaméstnavateli pomoc,
zda je vhodné ziskat nového zaméstnance z vlastnich zdroja, vnéjSich nebo vyuziti
kombinace, podle ¢ehoZz se dokaze i rozhodnou jakym zpisobem bude dané misto
inzerovat a ktery nastroj k tomu vyuZije. Zde se jako nejvyhodnéjsi a nejméné nakladné
ukazaly spoluprace s univerzitami, spolupriace s mistnimi ufady préce, internetové
portaly a socidlni sité. Pfi samotném ndborovém pohovoru je nutné sdélovat dostatecné
a pravdivé informace, posuzovat pracovni zpusobilost na zaklad¢ praktickych postupt,
které zahrnuji ziskané informace o dosavadnich pracovnich zkuSenostech, dosavadnim
vzdélanim, schopnostech, vlastnostech a zajmech, a moderniho pfistupu, zda se jedinec
dokaze zaclenit do kolektivu a podnikové kultury.

Dalsim krokem naborového planu je onboarding proces, ktery miize byt zahajen pied
nastupem do pracovniho poméru a trvat mize i dlouho po ném Vv zavislosti na specifikaci
obsazovaného mista a ktery ma zajistit adaptaci nového zaméstnance. Vytvoieni
efektivniho planu zahrnuje finanéni a casovy vklad do rozvoje, podporu uspésného
nastupu, piichystani pfijemného prvniho pracovniho dne, vytvofeni rozvrhu, pfifazeni
mentora a poskytnuti vSech potiebnych nastrojii a pomucek.

Mezi zakladni personalni Cinnosti patfi také odménovani, spolu s rozvojem
a vzdélanim zaméstnanct, kdy hlavnim tikolem je nalézt rovnovahu mezi potieby svych

zaméstnancu a pozadavki firmy. Zde je hlavnim motivacnim faktorem mzda a finan¢ni
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ohodnoceni, avSak také stdle vice roste potfeba zaméstnanci ohledné pracovnich

benefitu.
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V nasledujicich subkapitolach bude popséno fizeni lidskych zdroji vybraného
subjektu, kterym je exekutorsky turad. Exekutorsky ufad XY, do néhoz ministr
spravedlnosti jmenoval soudniho exekutora, mé aktualn¢ 26 zaméstnanc z toho 16
zaméstnancl na hlavni pracovni pomér a 10 zaméstnancti na dohodu o pracich konanych
mimo pracovni pomer.

Soudni exekutor je dle zakona ¢. 120/2001 Sb., ve znéni pozdé&jsich predpist (dale
jen ,exekucni tad“) fyzickd osoba spliujici predpoklady dle exekucniho tadu
(svépravnost, magisterské vysokoskolské vzdélani ve studijnim programu pravo a pravni
véda na vysoké $kole v Ceské republice, nebo v zahrani¢i, pokud je takové vzdélani
uznano jako rovnocenné, bezthonnost, vykonani alesponl tiileté praxe a slozeni
exekutorské zkousky), kterou stat poveftil exekutorskym tfadem. V rdmci tohoto provadi
nezavisle nuceny vykon exekucnich titulli. Soudni exekutor je svobodné pravnické
povolani, které ma také postaveni soukromého podnikatele, ¢imz je mysleno,
ze vykondva svou c¢innost na vlastni naklady. Postaveni soudniho exekutora jakozto
podnikatele ale nema vliv na postup soudniho exekutora v exekuci, soudni exekutor tedy
musi postupovat nezavisle, nestranné a spravedlivé bez ohledu na sviij zisk nebo ztratu.
VSsichni soudni exekutofi jsou povinné sdruzeni v samospravné Exekutorské komoie
Ceské republiky.

Na zacatku prizkumu jsem si stanovila hlavni cil prace, a to upravit problematické
Casti personalniho planu subjektu, ktery by podpofil dalsi rozvoj vybraného
podnikatelského subjektu a povede k omezeni fluktuace u novych zaméstnanci,
a pruzkumné otazky:

e Jak jsou zaméstnanci vcetné vedeni spokojeni se sou¢asnym konceptem
tizeni lidskych zdrojt?
e Jaké jsou divody fluktuace novych zaméstnancii?

Data byla shromazdéna na zakladé zucastnéného pozorovani vyvoje fluktuace
zaméstnanct 0d roku 2017 do soucasnosti z pozice, ktera obstarava veskerou personalni
agendu, a to pomoci formuléfe s pozorovanymi charakteristikami, ktery je ptilohou ¢. 1
bakalarské prace, analyzou internich dokumentl podniku, anonymniho dotazniku

adresovanym vSem zameéstnancim podniku zaméstnanym na hlavni pracovni pomér,
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ktery je prilohou ¢. 2 bakalarské prace, a dotazovani byvalych zaméstnanct, z jakého
davodu byl ukoncen pracovni pomér.

Struktura otazek v dotazniku byla vytvofena za pomoci znalosti ziskanych
Vv teoretické Casti, predevsim na piistupu vnimani lidskych zdroji podle M. Amstronga,
kdy zaméstnanec neni chépan pouze jako pracovni sila, nicméné je potieba tuto také
pobizet, kontrolovat, motivovat a hodnotit. Dotaznik obsahuje 39 otazek, které jsou
zameiené na spokojenost s pfijimacim fizenim, hodnoceni procesu adaptace, spokojenost
na pracovisti, stres na pracovisti, hodnoceni motivacniho systému a benefitd. VSichni
dotazovani respondenti vykonavaji na ufadu stejnou nebo obdobnou ¢innost. Na otazky
zaméstnanci odpovidali pisemné. Kompletni znéni otdzek je vyobrazeno v piiloze €. 2
bakalarské prace.

Dale byl poskytnut rozhovor s 26 byvalymi zaméstnanci, ktefi ukonéili pracovni
pomér Ve sledovaném obdobi, a to v pribéhu prvniho roku od jejich nastupu. Pii
rozhovoru odpovidali dotazovani respondenti pouze na jednu otazku: ,, Uvedte ditvody,
ktere Vas primeéli k ukonceni pracovniho poméru na uradu? “

Ziskané informace budou nasledné¢ vyhodnoceny a porovnany se zkuSenostmi,
které jsem ziskala béhem své praxe a pii tvorbé teoretické casti. Cilem Setieni je zhodnotit
soucasny stav a identifikovat ptipadné problémy. V navaznosti na to budou navrhnuty
doporuceni Kk problematickym ¢astem personalniho planu, aby by podpotil dalsi rozvoj
vybraného podnikatelského subjektu a povedl k omezeni fluktuace u novych

zaméstnancu.

6.1 Struktura zaméstnancu

V Cele exekutorského ufadu XY (dale také jen ,,afad*) stoji soudni exekutor,
kterému je podiizen jeden koncipient a asistent, ktefi zaroven vykonavaji vedouci pozice
ufadu. Pod tyto spada celkem dalSich 24 zaméstnanci vykonavajici odbornou nebo
jednoduchou pomocnou administrativni ¢innost. Veskerou personalni agendu ma na
starost asistent soudniho exekutora — vedouci. Nabor novych zaméstnancii, onboarding,
Skoleni a vzdélavani vykonava spolecné s koncipientem. Blizsi schéma struktury je

uvedeno niZe na obrazku.
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Soudni exekutor

Koncipient

Asistent - vedouci

Administrativa
Vykonavatelé

Obrazek 3 Vnitini struktura zaméstnanci’®

Nasledné grafy popisuji sloZzeni zaméstnancti podle veku, vzdélani, pohlavi, poctu
let, a zda zamé&stnanec pii zaméstnani soucasné studuje na vysoké Skole.

Soucasna struktura zaméstnancu se u vice jak 50 % sklada z lidi ve véku 22-26 let.
Do roku 2018 1ufad upfednostiioval zaméstnance S nckolikaletymi ptredchozimi
pracovnimi zkuSenostmi, tedy podil této v€kové kategorie byl podstatné niz§i. Nicméné
tito zamé&stnanci sice méli odborné zkusenosti v administrativné, nicméné témér nikoli
vV odborné s pravnim zaméfenim na exekucni Cinnost. Z diivodu nevyhovujici naplné
prace, nizkého uplatnéni svych dosavadnich zkuSenosti, velkého mnoZstvi novych
informaci a nizkému pocate¢nimu mzdovému ohodnoceni v porovnani s jejich praxi
dochazelo k Castému zruSeni pracovniho poméru jiz ve zkuSebni dob&. V ndvaznosti na
to se ufad rozhodl déavat ptilezitosti také absolventiim, ktefi sice nedisponuji zddnymi
nebo pouze nizkymi piedchozimi pracovnich zkuSenosti, avsak jiz vice uvitaji moznost
ziskani pracovnich zkuSenosti na zajimavé pozici, kde se mohou kvalifikovat a ucit
novym vécem. Druhou pllku zaméstnanci tvoii spole¢né osoby mladsi 22 let a star$i do

veéku 32 let.

> Zdroj: Vlastni zpracovani
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Hdo 21 let

m22-26 let

m27-31 let
32let

Graf 1Vék sou¢asnych zaméstnanct’®

Jelikoz prace na exekutorském turadé vyzaduje nékteré odborné znalosti a jsou
podminény v souladu s exekuénim fadem mimo jiné dosazenym vzdélanim, zaméstnava
soudni exekutor na pozici administrativnich pracovnikdi pouze osoby, kterd maji
minimalné dokoncené stfedoskolské vzdélani s maturitni zkouskou a na pozici
koncipienta pouze osoby s ukonfenym vysokoskolskym vzdélanim v magisterském
oboru pravo a pravni véda na vysoké kole v Ceské republice. Soucasna struktura
je tvofena ze 76 % zaméstnancu se stiedoSkolskym vzdélanim ukonéenym maturitni
zkouskou. K tomu nutno doplnit, ze velkd cast téchto zaméstnancli soucasné stile
vykonava studium na vysoké Skole viz graf nize. 24 % tvoii zaméstnanci

s vysokoskolskym vzdélanim.

76 Zdroj: Vlastni zpracovani
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B Maturitni vzdélani
M Bakalarské vzdélani
W Magisterské vzdélani

Graf 2 Vzdélani sou¢asnych zaméstnanca’’

Prace na exekutorském uradé je predevsim prace na pocitaci, neni potieba manualni
zruénosti a sily. Vyzadovana je spiSe piesnost, peClivost a touha po vzdélavani se.

S ohledem na to o tuto praci maji vétsi zajem Zeny, kterych je prevazna cast.

W Zena

m Muz

Graf 3 Pohlavi sou¢asnych zaméstnanct’®

" Zdroj: Vlastni zpracovani
78 Zdroj: Vlastni zpracovéani
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Jak jiz bylo zminéno vyse tfad se dlouhodobé potyka s pomérné vysokou fluktuaci
zaméstnanct, tedy 44 % tvoii osoby zaméstnané méné nez rok a 32 % méné nez dva roky.
Pouze 8 % 0sob jsou v zaméstnaneckém poméru 4 az 5 let, ktefi jsou soucasné nejdéle

zaméstnanymi pracovniky.

Edo 1roku

™ 1-2 roky

™ 2-3 roky
45 let

Graf 4 Délka pracovniho poméru’®

Jelikoz pomémé velkou ¢ast zaméstnanct tvoii osoby zaméstnané na dohodu
konanou mimo pracovni pomeér, ktefi tuto ¢innost vykonavaji soucasné pii studiu na

vysoké Skole, 0s0b s ukonéenym vzdélani tvoii pouze 48 %.

9 Zdroj: Vlastni zpracovani
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M Student vysoké Skoly

M Jiz nestuduje

Graf 5 Podet zaméstnancii, ktefi sou¢asné se zaméstnanim studuji na vysoké §kole®

6.2 Popis pracovnich pozic

Podminky a hlavni napli prace zaméstnanct soudniho exekutora jsou upraveny
exekuénim fadem, piipadné zdkonem €. 99/1963 Sb., ve znéni pozdé¢jSich predpisi (déle
jen ,,ob¢ansky soudni fad*).

Koncipient je zaméstnanec soudniho exekutora zapsany do seznamu koncipientd,
ktery vede Exekutorska komora Ceské republiky. Vykonava na zikladé pisemného
povereni ukony, které jsou pfedmétem exekucni Cinnosti, vydava exekucni piikazy,
rozhodnuti v exekuci prodejem nemovitych véci a vykonava drazbu nemovitych véci.
Dale provadi spolecné s asistentem soudniho exekutora vedouci ¢innost, ktera se odviji
od zadavani a kontroly prace, zaSkolovani a mentoringu zaméstnancl, organizace
a zabezpeCovani pracovnich postupl, a persondlni Cinnost spocivajici v pomoci pfi
zajisStovani naboru, piijimédni a propousténi zameéstnanci, zajiStovani Skoleni
a vzdélavacich aktivit, podili se motivacnich systémech a hodnoceni zaméstnancti.

Asistent soudniho exekutora — vedouci (déale také jen ,,asistent™) vykondva na
zéakladé pisemného povéereni soudniho exekutora ukony, které jsou predmétem exekucni
¢innosti a provadeéni tzv. mobilidrnich exekuci na zéklad¢ slozené kvalifika¢ni zkouSky
vykonavatele soudniho exekutora. Dale vykonava spolecné s koncipientem vedouci

¢innost, kterd se odviji od zaddvani a kontroly prace, zaskolovani a mentoringu

80 Zdroj: Vlastni zpracovéani
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zamé&stnancl, organizace a zabezpeCovani pracovnich postupl, a persondlni ¢innost
spocCivajici v planovani a organizaci veskeré cinnosti souvisejici s lidskymi zdroji,
sledovani situace na trhu prace, zajiStovani, organizace, piijimani a propousténi
zaméstnancli, organizace piijimacich pohovorti, evidence vSech pracovnépravnich
pisemnosti a dokumentl, zajiStovani Skoleni a vzdélavacich aktivit, podileni se na
motivacnich systémech a hodnoceni zaméstnanci.

Odborny administrativni pracovnici, vykonavatelé vykonavaji na zakladé
pisemného povéfeni soudniho exekutora jednoduché tkony, které jsou predmétem
exekuéni Cinnosti. Ne&ktefi zaméstnanci maji dale doplnénou kvalifikaci
0 vykonavatelskou zkousku, na zaklad¢ které mohou provadét tzv. mobiliarni exekuce.
Tyto vSak tvofi pouze nepatrnou ¢ast v jejich néplni prace a spise slouzi jako formalni
prostfedek ,kariérniho rstu” a zvySeni mzdy. Vykonatel je zapsany do seznamu
vykonavateli, ktery vede Exekutorska komora Ceské republiky.

Ostatni administrativni pracovnici tvoii zaméstnanci vykonévajici praci konanou
mimo pracovni pomér, predevS§im vysokosSkolsti studenti pravnickych a ekonomickych
fakult. Napln prace spociva v jednoduchych administrativnich ukolech nebo podpote

jednotlivych zaméstnancti.

6.3 Fluktuace

Utad se dlouhodobé potyka s pomérné vysokou fluktuaci na pozici odborné
administrativy, predev$im ve zkuSebni dobé nebo béhem prvniho roku. Obdobi,
které jsem zvolila pro podklad mé bakalaiské prace jsou roky 2017-2020. V prubéhu
téchto let urad ucinil nekteré kroky a opatfeni pro snizeni fluktuace, kdy byl zaznamenan
jiz pokles o vice jak 50 %, nicmén¢ je stale znacné vysoka. Toto obdobi jsem zvolila
z davodu, nebot’ po tuto dobu vykondvam praci na pozici asistenta soudniho exekutora —
vedouci, kde je mou naplni prace také veskera ¢innost personalisty. Od roku 2015 do roku
2017 jsem pracovala na pozici odborného administrativniho pracovnika. Diky mému
pracovnimu zafazeni jsem se sama mohla z velké ¢asti podilet na snizeni fluktuace,
zavedeni zmén v komunikaci a zaskolovani stalych zaméstnanct, sestaveni ndborovych
planti a méla moznost tak porovnat a zhodnotit vysledky zavedenych opatfeni. Ziskané
zkuSenosti a potieba ufadu ucinit jest¢ mnoho krokli pro dosazeni uspokojivého vysledku,

byly jednim z diivoda pro zpracovani této bakalarské prace.
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Pracovnich mist je na ufadé vytvotreno 28, kdy soucasné jsou 2 mista neobsazena.
Na tyto pracovni mista byla vypsana nabidka volnych pracovnich mist a byly predbézné
vybrani kandidati, nicméné v souvislosti se soucasnym nepfiznivym vyvojem
epidemiologické situace ve vyskytu onemocnéni COVID-19 zpiisobené novym
koronavirem s ozna¢eni SARS-CoV-2 bylo pro zajisténi bezpe€i a pocitu jistoty
zaméstnancl v soucasné dob¢ ndborovy proces pozastaven. V nasledujici graf udava
pocet zaméstnanych osob v letech 2017-2019 na celkem 28 pozicich.
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Graf 6 Pocet zaméstnanych osob v letech 2017-2019%

Za rok 2020 data nejsou uvedena, nebot’ by mohla zkreslovat vysledek. V priabéhu

tohoto roku ukoncili pracovni pomér 4 zameéstnanci, a to nasledn¢:

1) Zaméstnanec ¢. 1 — Délka zaméstnani trvala necelé dva roky. Divodem
ukonceni pracovniho pomeéru byla zména zaméstnavatele, ktery nabizel
obdobné platové podminky i ndpli prace, avSak vyrazn¢€ lepSi bonusové
ohodnoceni.

2) Zaméstnanec ¢. 2 — Délka zamé&stnani trvala necelé ¢tyfi roky. Divod ukonceni
pracovniho poméru neuvedl.

3) Zaméstnanec ¢. 3 — Délka zaméstnani trvala necely rok. Divodem ukonceni
byly platové podminky, nedostatecné bonusové ohodnoceni a pocit

nadhodnoceného ocekavani ze strany soudniho exekutora

81 Zdroj: Vlastni zpracovani
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4) Zameéstnanec €. 4 — Délka zaméstnani jeden mésic. Pracovni pomér byl ukoncen

ze strany zaméstnavatele pro nesplnéni predpoklada pro vykon sjednané prace.
Nésledujici graf uvadi pomér zaméstnanci s ukonfenym pracovnim pomérem

v souvislosti s jeho délkou. Zaméstnanct, ktefi takto ucinili béhem zkusebni doby nebo

Vv pribéhu jednoho roku od nastupu do zaméstnani tvoii 78 %.

M Ve zkuSebni dobé
m Béhem prvniho roku
m Béhem druhého nebo tietiho

roku

Potfech letech

Graf 7 Ukonéeni pracovniho poméru®?

Nejcastéjsi pii¢iny odchodu zaméstnancu Vv letech 2017-2019 byly z divodu
nizkého platového zafazeni, nedostate¢nych bonust, vysoké miry odpovédnosti,
narocnosti vstupniho $koleni, nadhodnocenych ocekavani ze strany zaméstnavatele,
pocitu nejistoty z dtivodu vysoké fluktuace nebo mylné piedstavy o naplni prace ziskané
pfi ndborovém pohovoru. Nasledny graf piedstavuje, jak velky vliv mély tyto dtivody na
odchod ze zaméstnani. Tyto informace byly ziskany v navaznosti na rozhovor
s nékterymi byvalymi zaméstnanci, ktefi ukoncili pracovni pomér ve zjiStovaném
obdobi.

82 7droj: Vlastni zpracovéani

48



MILNA PREDSTAVA O NAPLNI PRACE ZISKANA PRI
NABOROVEM POHOVORU

POCIT NEJISTOTY Z DUVODU VYSOKE FLUKTUACE
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Graf 8 Diivody byvalych zaméstnancii k odchodu ze zaméstnani®

S témito nedostatky je tfad seznamem, kdy nékteré se za pomoci vytvoreni nového
naborového planu a systému vedeni lidskych zdrojl jiz povedlo ufadu odstranit nebo
minimalizovat, co dokazuje vyrazné klesajici mira fluktuace od roku 2017 do roku 2019
dle grafu 6.

6.4 Ziskavani a vybér novych zaméstnanci

Nébor zaméstnanct na ufade probihé vzdy z vnitinich i vnéjsich zdroji. Obsazovani
volného mista piedchazi vzdy reorganizace naplné prace, kdy ¢ast prace puvodniho
zamestnanci, ktery ma tak moznost osobniho 1 karierniho riistu, naucit se novym vécem,
dostat se k odbornéjsi praci a zvySeni mzdy. Vytvoteno je nasledné nové pracovni misto,
které pro zacatek neptedstavuje zpravidla tolik pravné narocnou praci a které tak ma
usnadnit onboarding nového zamé&stnance.

Pro nabor z vnéjsich zdroji vyuziva nastroje, které neptedstavuji pro urad velké
finan¢ni naklady, a to své webové stranky, inzerci na specializovanych internetovych

portalech, na socialnich siti a spoluprace s vysokymi skolami.

8 Vlastni zpracovani
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Z internetovych portali vyuziva predev§im jobs.juristic.cz, ktery je uréen pro
bezplatnou inzerci pro pravniky a studenty prav, dale portaly obecnéjsiho charakteru jako
jsou prace.cz, in-work.cz, volnamista.cz, indeed.cz a hledampraci.cz.

Ze socialnich siti vyuziva pouze Facebook, kde inzeruje volnd pracovni mista na
skupinach sousttedicich se na volna pracovni mista, zaméstnavani Cerstvych absolventi
nebo studijni skupiny pro posledni ro¢niky na vysokych a sttednich Skolach.

Déle urad spolupracuje s nékolika vysokymi Skolami formou nabizeni praxe
studentlim, nésledné pti osvéd€eni jim je ptipadné nabidnuto pracovni misto.

Utad se ze zalatku potykal snedostateénym poétem pfihlagenych osob do
vybérového fizeni, nebot’ inzerat byl psan velmi stroze, neobsahoval dostate¢né
informace o naplni prace a zahrnoval velké mnozstvi pozadavki. Inzerovan byl pouze na
jednom nebo dvou internetovych portalech. V pribéhu roku 2018 se tento systém zmeénil,
kdy byl upraven obsah tak, aby inzerat byl napsan neformalnim stylem, obsahoval
veskeré potfebné informace o naplni prace a mzdovych podminkdch. Byly zvazeny
pozadavky, zda jsou skutecné vSechny vyzadovany a vedle Zivotopisu zacal byt
pozadovan 1 motivaéni dopis, ktery mél zahrnovat par vlastnich slov o kandidatovi.

Na zéklad¢ vysledki dotazti uchazecti o zaméstnani pii naborovych pohovorech v
soucasné dob¢ jedinymi nedostatky v oblasti poptavani a inzerce pracovnich mist spatiuji
v poskytovani nedostatednych informaci o exekutorském ufadu. Utad disponuje pouze
star§Simi webovymi strankami, které nebyvaji ptili§ aktualizovany, tedy nékteré zajemce
muze tato skute¢nost odradit a da ptrednost firm¢, ktera bude pusobit modernéjsim
vzhledem. Dals8i nevyhodou je fakt, Ze vykonavat praci pro soudniho exekutora byva

zatim stale vnimano Sirsi spolecnosti jako spolecensky nepfijatelné nebo nepiijemné.

6.5 Prubéh naborového pohovoru

Po piihlaseni dostatecného mnozstvi kandidatt, z pravidla po 2-4 dnech, jsou
vybrani vhodni uchazeéi, ktefi budou pozvani k osobnimu pohovoru. S ohledem na
skutecnost, ze byly podniknuty vySe uvedeni kroky ke zlepSeni inzerce nabidky prace
a dale v navaznosti na souc¢asnou situaci na trhu prace, ktera poskytuje idealni podminky
pro zménu pracovniho mista, je o nabizené pozice velky z4jem, proto neni casové mozné

se osobné setkat se v§emi uchazeci.
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Pro vybrani vhodného uchazece se klade diraz i na prvni telefonicky kontakt, a to

jaky ma uchaze¢ zpilisob vyjadfovani, reakci na nabidku pohovoru, jaké klade otazky aj.

Pohovor je zpravidla veden ve dvou kolech, které probihaji v téchto krocich:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Uspé&$ni kandidati jsou pozvani do 2-5 dnii od telefonického hovoru do sidla
ufadu, kde s nimi je proveden ustni pohovor, ktery trva 20-30 minut. Pti prvnim
kole se zaméfuje na dosavadni zkuSenosti, doptani se na informace z osobniho
zivotopisu nebo motiva¢niho dopisu, zjisténi cildi, zajmua a priorit. Dale jsou
uchazeci poskytnuty veskeré informace o ufad¢ a firemni kultufe, 0 pracovni
pozici, jakym zplsobem probihd zaucovani, seznameni se mzdovymi
podminkami a benefity.

Po rozhovoru nasleduje testovani pozornosti ve formé dvou testl. Prvni test je
na pocitaci, kdy pomoci ¢iselné¢ho ¢tverce, kde jsou ¢isla od 1 do 25 rizné
umistény v tabulce 5x5, kdy principem je co nejrychleji najit a kliknout na
vsSechna ¢isla ve vzestupném potadi od nejmensiho po nejvétsi. Druhym testem
je hledani rozdili mezi dvéma anonymozovanymi rozhodnutimi soudniho
exekutora, kdy oba jsou téméf totozné, avSak na jednom bylo néco poméneéno
nebo vynechano. Uchaze¢ nezné pocet odliSnosti. Zde je otestovéana i znalost
¢eského jazyka a orientace v textu.

V prubéhu naslednych dnti dochazi k vyhodnoceni testi a dojmd z osobniho
pohovoru. Na zdkladé ¢ehoz je vybrano nejlepSich 5 uchaze¢l. Tito jsou
pozvani do druhého kola, ktery nasleduje do 2-5 dnii od prvniho kola.

V druhém kole jsou vedle asistenta soudniho exekutora pfitomni i soudni
exekutor a koncipient. Zde je zkoumano piedevsim, zda ma uchazec
0 nabizenou préci opravdu zdjem, zda splituje vSechny podminky pro fadny
vykon nabizené prace a zda kandidatovi bude vyhovovat firemni kultura.
Stejny den néasleduje porada, zhodnoceni persondlniho pohovoru a vybér
nejvhodnéjsiho kandidata.

Nabidka prace vybranému uchazeci je realizovana telefonicky. Doba reakce je
velmi individudlni, odviji se od mnozstvi kandidath a pozic, zpravidla vSak
byvéa v pribéhu 2-7 dnti. V ptipad¢ souhlasu nasleduje zaslani uvitaciho e-
mailu, ktery obsahuje informace k nastupu. V opa¢ném piipadé je osloven

kandidét druhy v poradi.
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7) Sdéleni vysledkd vybérového fizeni nevyhovujicim kandidatim probiha
prostfednictvim e-mailu. Obsahuje také podékovani za ucast a moznost
vyzadani si zpétné vazby.

Pruzkum spokojenosti s pfijimacim fizeni byl proveden v prvni ¢asti piilozeného
dotazniku, ktery obsahuje 6 otazek:

e Jak jste byl(a) pfijat(a) na osobni pohovor?

e PfiSlo vam toto pfijeti profesionalni?

e Prfisla Vam uroven osobniho pohovoru (dotazy, pfistup, chovani)
profesionalni?

e Byl(a) jste dostate¢n¢ informovan(a) o pozici a podminkach pracovniho
mista?

e Jak jste byl(a) celkove spokojen(d) s pfijimacim fizeni?

e Co Vam na osobnim pohovoru nejvice vadilo?

Zde bylo cilem zjistit, zda mé stdle na fluktuaci zaméstnanci vliv ndborovy
rozhovor, pfedev§im sdélovani nedostacujicich informaci, zda je veden v odpovidajici
kvalité a zda zde ufad provedl jiz dostacujici zmény.

VSichni z dotazovanych respondentii zde odpovidali, Ze na osobni pohovor byli
pfijati velmi pfivétiveé, profesionalita pfivitani byla na vysoké trovni a byli dostatecné
nebo pomérné dostateéné informovani o pozici a pracovnich podminkach. Celkem 27 %
zaméstnancl odpovédelo, Ze byli celkové S prijimacim fizenim spokojeni, nicméné si
nebyli jisti, zda je pozice zaujala, jeden nemél z ptijimaciho procesu Zadné pocity, ostatni
jej hodnotili velmi dobte. Na otazku ,,Co Vam na osobnim pohovoru nejvice vadilo?*

odpoveédél pouze jeden respondent, Ze mu nebyla nabidnuta voda.

6.6 Privitani a orientace pracovnikii

Ve chvili, kdy je potvrzeno pfijeti pracovni nabidky vybranym uchazeCem,
je novému zaméstnanci zaslan e-mail, ve kterém obdrzi veSkeré podminky nastupu,
informace, co po ném bude prvni den vyzadovano, instrukce ohledné povinnosti
absolvovani vstupni pracovné-lékaiské prohlidky a vyfizeni vypisu z rejstiiku tresti.
Soucasné je novému zaméstnanci uveden telefonicky kontakt na asistenta soudniho
exekutora, kterého muze kontaktovat s piipadnymi dotazy. Asistent pro néj pied

nastupem pfipravuje pracovnépravni dokumenty souvisejici sjeho nastupem do
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zaméstnani a dohlizi na to, aby mél novy zaméstnanec ke dni svého néastupu vytvorené
veskeré uzivatelské pristupy, zabezpecené pracovni misto a vSechno vybaveni,
které potiebuje k vykonu své prace.

Ke dni ndstupu jsou zaméstnavatelem i zaméestnancem za tcasti asistenta a soudniho
exekutora podepsany veskeré potiebné dokumenty véetné pracovni smlouvy, Kterou
s nim pred podpisem prochdzi soudni exekutor pro piipad dotazii. Tomuto predchazi
rekapitulace a kontrola, zda je pro novy nastup zajisténo vse, co souvisi s pozadavky pro
nastup do zaméstnani.

Nasleduje kratky uvitaci projev ze strany soudniho exekutora, ktery jej ptivitd na
ufadé a kratce ho seznami s firemni kulturou, s informacemi K prvnimu tydnu a jakym
zpusobem bude zaSkolovan.

Prvni den dopoledne nového pracovnika také ¢eka predstaveni vSem zaméstnanciim
ufadu, vysvétleni dochazkového systému, provedeni po ufadu uvedeni na jeho pracovni
misto. V posledni fade seznameni se s kancelafskym fadem a smérnici GDPR, které si
musi sam piecist a nastudovat. Nasleduje spolecny obéd s nékterymi zaméstnanci. Ob&d
je planovan v restauraénim zafizeni v lokalité pobliz sidla Gfadu. Ugelem spoleéného
obédu je prilezitost neformalné se navzajem vice poznat.

Odpoledne se novému zameéstnanci vénuje asistent nebo koncipient, ktery jej
seznamuje s pravnimi piedpisy, které je potfeba znat pro vykon pracovni ¢innosti,
predevs§im exekuéni fad a obCansky soudni fad, seznami jej se softwarem, ve kterém bude
pracovat a vysvétli zahajeni exekuéniho fizeni. Na konci dne je pfitazen do vytvorené
skupiny na Facebooku, kde jsou zaméstnanctiim zasilany rtizné aktuality a informace.

V souladu se zakonikem prace a zakonem €. 309/2006 Sb., v platném znéni, kterym
se upravuji dalsi poZadavky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci v pracovnépravnich
vztazich a o zajisténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi ¢innosti nebo poskytovani sluzeb
mimo pracovnépravni vztahy (zdkon o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci), je prvni den zaméstnanec proskolen o bezpe¢nosti a ochrané zdravi pii
préci, o pozarni ochrané€, a o poskytovani prvni pomoci. Pro vySe uvedené ucely trad
vyuziva sluzeb externiho dodavatele, ktery zajiStuje online Skoleni prostiednictvim
webového portalu.

Od druhého dne v obdobi nasledujicich mésici se novému zameéstnanci vénuje

prevazné pridéleny mentor, ktery jej zaucuje konkrétni napln prace spolecné s asistentem
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a koncipientem. Mentor je vzdy dopiedu vybiran soudnim exekutorem podle jeho
konkrétni ndpln¢ prace a pfedchozich zkusenosti se zau¢ovanim novych zaméstnancti.

Pted koncem zkuSebni doby si soudni exekutor sjedndva s novym zaméstnancem
schtizku, kde spole¢né hodnotni cely dosavadni pribéh zkuSebni doby. Hlavnim tcelem
tohoto pohovoru je zjistit, jak je zamé&stnanec na tfadé spokojeny, zda mu vyhovuje napln
prace a styl zaucovani.

Prizkum spokojenosti s pfivitanim byl proveden v druhé ¢asti piilozeného
dotazniku, kdy respondenti odpovidali na 5 otazek:

e Miyslite si, ze jste pii nastupu byl(a) dostateéné informovan(a) tak, abyste
se dokazal(a) na pracovisti orientovat a bez problému zacit pracovat?

e (itil(a) jste se izolovan(4) ve zkusebni dobé od ostatnich kolegti?

e Myslite si, ze piedstaveni vSech kolegi Vam usnadnilo vstup do kolektivu?

e Byly Vam pfi nastupu poskytnuty veskeré pracovni pomucky?

e Co byste zmenil(a)?

Vsichni dotazovani odpoveédéli na prvni otazku, ze jim bylo poskytnuto dostate¢né
nebo z vétsi ¢asti dostate¢né mnozstvi informaci v nékolika krocich a vzdy se jim nékdo
vénoval. Vyjma dvou zaméstnancii vSichni uvedli, Ze se necitili izolovani od kolegt,
jejich ptedstaveni jim usnadnilo vstup do kolektivu, byly jim pfi nastupu poskytnuty
veskeré pracovni pomticky a na procesu by nic neménili. Jeden respondent uvedl, ze
ackoli mu predstaveni vSech kolegti usnadnilo vstup do kolektivu, citil se béhem zkusebni
doby od kolegti izolovany. Druhy zase sd¢lil, Ze se necitil ve zkuSebni dob¢ izolovany,

nicméné predstaveni vSech kolegti mu vstup do kolektivu neusnadnil.

6.7 Priibéh vstupniho Skoleni

Naprosta vétsSina zaskolovani a Skoleni novych 1 stalych zaméstnancli ma na starost
povéteny mentor, ktery jiz byl s problematikou sezndmen, zpravidla jim byva povéfeny
pracovnik odborné administrativy, ktery danou c¢innost v ramci své naplné prace
vykonava, koncipient nebo asistent. Tyto mohou byt pfipadné¢ doplnény o seminaie
potadané Exekutorskou komorou Ceské republiky, ktera nabizi sviij vzdélavaci plan
soudnim exekutortim.

Zaskolovani probihd odkazanim na pfisluSna ustanoveni v provadécich predpisech,

které¢ je nutno pied samotnym Skolenim procist nebo nastudovat. Dale je ptifazen
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zaméstnanci mentor, ktery se pridélenému zaméstnanci vénuje individualné. Konkrétni
zauceni je rozdéleno do dvou Casti, teoretické a praktické. V teoretické ¢asti mentor se
zam¢stnancem znovu projde konkrétni ustanoveni, vysvétluje jejich podstatu a spole¢né
se zam¢tuji na Casti, které jsou pro zaméstnance obtizné€ pochopitelné nebo mu neni znam
jejich vyznam. Druha ¢ast zauCovani probiha v softwaru, kde mu je ptedvedena aplikace
téchto ustanoveni, kterou v zavéreéné ¢asti pod dohledem sdm vyzkous$i. Na zacatku
Skoleni zaméstnanec zpravidla nedostava zadny manual, tento si musi v pribéhu sam
vytvofit. Po jeho vytvofeni je mu teprve poskytnuty obecny manuél, aby si mohl ptipadné
nékteré Casti svého doplnit.
Tento mentor spolecné s koncipientem a asistentem se zaméstnanci vzdy vénuje
I n€kolik mé&sict po zauceni nové prace a pravidelné mu poskytuje zpétnou vazbu.
Dalsi 4 otazky v druhé ¢asti ptilozeného dotazniku se zamétovali na to, kdo a jakym
zptisobem se vénuje Skoleni nového zaméstnance:
e Porozumél(a) jste si se Skolitelem, ktery Vam byl ptidélen?
e Dostavalo se Vam dostatecné zpétné vazby od Skolitele?
e Meél(a) jste pocit, Ze pii zaskolovani Vam bylo sdéleno pfili$ velké mnozstvi
informaci?
e (o byste zménil(a)?
V reakci na prvni dv€ otazky naprosta vétsina uvedla, Ze si porozuméla se Skolitelem
a bylo jim poskytnuté dostatecné zpétné vazby tak, aby mohli reagovat na své chyby a
Iépe porozumét zadané praci. V reakci na tieti otazku nalezneme jiz vétsi spektrum
odpovédi. 64 % zaméstnanci uvedlo, Ze jim obcas bylo poskytovano pfilis velké
mnozstvi informaci, nicméné vzdy méli moZnost vyuzit pomoci mentora nebo jiného

zaméstnance. Ostatnim styl 1 naro¢nost zaucovaci procesu vyhovovala.

6.8 Spokojenost zaméstnancii

V treti ¢asti piiloZzeného dotazniku respondenti reagovali na otazky, které si kladou
za cil zjistit celkovou spokojenost na pracovisti, ptipadné zda tato na ufadu ma vliv na
fluktuaci. Otazek bylo celkem 6 otazek:

e Myslite si, Ze je VaSe prace smysluplna?
e Pomahaji Vam zadané tkoly se rozvijet po profesiondlni strance?

e Jste spokojen(4) s dohledem nad Vasi praci?
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82 %,

Jste spokojen(d) s komunikaci s Vasim nadtizenym?
Jste spokojen(a) s kolektivem na pracovisti?
Jste spokojen(d) se svym zaméstnanim? Co by se muselo zmeénit, abyste

byl(a) vice spokojen(a)?

tedy téméf vétSina, na prvni otazku odpovédéla, Ze ¢ast jejich prace je

smysluplna a ¢ast neni, dalsi z dotazovanych uvedli, Ze cela jejich prace je smysluplna.

Necelé polovina, tj. 46 % respondentl, odpovédéla, ze zadané tkoly jim pouze obcas

pomahaji se rozvijet po profesionalni strance, druha ¢ast dotazovanych uvedla, Ze velmi

¢asto, nebo

ve vétSing pripadd ano. K otazkdm, zda jsou zaméstnanci spokojeni

s dohledem nad praci a s komunikaci s nadfizenym, pilka dotazovanych odpovéd¢la, ze

jsou velmi spokojeni nebo celkem spokojeni, druhd pilka reagovala, Ze jsou spokojeni

pouze obcas nebo viibec. U paté otadzky vSichni zaméstnance reagovali pouze pozitivné,

kdy s kolegy vychazi velmi dobfe a na pracovisti je vzdy piijemna atmosféra nebo jsou

celkem spokojeni. Posledni otazka byla oteviena, kde vétSina dotazovanych uvedla

pouze, zZe jsou spokojeni. OsSm dotazovanych napsalo nésledujici vyjadieni:

,Celkem ano, jsem spokojend s kolektivem a celkem i naplni prace. Mozna
lepst organizace by mohla zlepsit pracovni prostiedi.*

»Byla bych spokojena, kdyby zaméstnavatel poskytoval vice benefitii a na
pracovisti by byla vétsi zastupitelnost.*

»INejsem spokojend se systematikou prdce a s jejim zadavanim.*
,Cdstecné jsem spokojend. Vadi mi pouze mnoZstvi prescasii a Ze tyto
nejsou adekvatné ohodnoceny.*

»Myslim si, Ze urad nema dostatecné mnozstvi zameéstnancu.*
»INevyhovuje mi pracovni doba. Chtéla bych moznost homeoffice.
»INejsem spokojend. Chybi mi benefity, lepsi mzda, pristup zaméstnavatele
a motivace.

»Vetsinou nejsem spokojend. Mohlo by lepsi financni ohodnoceni.*

Z odpovédi je patrné, ze zaméstnanci jsou spokojeni s kolektivem a atmosférou na

pracovisti. Ur¢ité nedostatky se nachazi v komunikaci s nadtizenym (soudni exekutor),

dohledem nad zadanou praci a jeji organizaci. K nespokojenosti s hodnocenim, motivaci,

benefity a praci prescas bude vénovano v nasledujicich kapitolach.
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6.9 Stres na pracovisti

Na toto téma se V tieti ¢asti piilozeného dotazniku vénuji celkem 4 otazky:

e Jak realistickd jsou ocekavani Vaseho nadtizeného?

e Myslite, Ze prace byva zdrojem Vaseho stresu?

e Mite pocit, Ze v praci travite vic ¢asu, nez byste mel(a)?

e Myslite ve svém volném ¢ase na praci?
Zde také respondenti piidélovali pocet hodin, ktery V pracovnim tydnu travi praci,
vzdélanim, volnocasovymi aktivity a spankem.

Pouze jeden z dotazovanych uvedl, Ze jsou ocekavani nadfizené¢ho realisticka,
ostatni zaméstnanci uvedli, Ze tyto jsou obcas lehce nadhodnocend nebo spiSe
nadhodnocena a v pracovni dobé je vétsinou nelze splnit. Na druhou otazku 18 %
respondentti reagovalo, ze prace je velmi ¢asto zdrojem jejich stresu, 36 % naopak uvedlo,
ze nebyvaji ve stresu nebo jej nevnimaji negativné, zbytek dotazovanych sd€lilo ,,obcas
ano, obcas ne*. K tomu také uvedlo 45 % zaméstnanct, Ze ve volném case nemysli na
préaci nebo pouze vyjimecné, zbytek respondentii vétSinou nebo velmi €asto na praci
mysli. Pocet hodin, které zaméstnanci tydné travi praci jsou u 73 % zaméstnanct delsi
nez 40 hodin tydné s tim, Ze maji pocit, Ze v praci travi vice ¢asu, nez by m¢li. Nasledujici
graf znazornuje, kolik hodin Vv pracovnim tydnu Vv priméru travi zameéstnanci praci,
spankem, vzdélanim a volnocasovymi aktivity, kdy v idealnim pfipadé by mél ukazovat
stejny pomér Casu straveného v praci (tj. 40 hodin), spankem (tj. 40 hodin) a volnocasoveé

aktivity spolecné se vzdélanim (tj. 40 hodin).
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Graf 9 Pomér poétu hodin, které zaméstnanci travi danou aktivitou®

Z grafu muzeme vidét, ze zaméstnanci nejvice ¢asu travi v praci a nejméné
volno¢asovymi aktivitami a vzdélanim. Divodem vysokého procenta spanku miize byt

zapric¢inéna vycerpanim z vysSiho poctu hodin v praci a stresem z néj plynoucim.

6.10 Pracovni benefity

Veskeré zaméstnanecké benefity jsou poskytovany plosné vSem zaméstnanciim
ufadu. Tyto nejsou upravovany zadnou smlouvou nebo vnitropodnikovym piedpisem.
Ve vyctu urad poskytuje celkem 7 benefitli. Jedna se o pfispévek na stravovani formou
elektronickou stravenkovou kartou, ¢astecné pruzna pracovni doba, kdy 35 hodin ma
zaméstnanec stanovené pracovni dobou, zkricena pracovni doba v patek, kdy
zamé&stnanec muze koncit jiz v jednu hodinu odpoledne, vanoéni a letni prémie, rostouci
mzda jiz béhem zkuSebni doby, podpora dalSiho vzdélani na vysoké Skole, a firemni
vecirky. Nekteti zaméstnanci maji navic notebook nebo osobni automobil pro sluzebni
ucely.

Hlavnim cilem ctvrté ¢asti dotazniku bylo ziskani zpétné vazby tykajici se celkové
spokojenosti se systémem a nabidkou zaméstnaneckych benefit, zda v ptipadé

nespokojenosti tyto maji vliv na fluktuaci a zda jsou zaméstnanci dostate¢né informovani

8 Vlastni zpracovani
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o nabizenych bonusech. Problematika sestdvala z celkem 8 otazek, které zahrnovali také
dotazy na spokojenost se vzdélavacim a zaskolovacim systém:

e Dokéazete vyjmenovat, jaké benefity Vam jsou nabizeny?

e Jste spokojen(d) svyhodami a benefity, které Vam poskytuje

zamg&stnavatel?

e Jaky benefit postradas?

e Zmgénil(a) byste kvili vyse uvedenému benefitu zaméstnani?

e Jste spokojen(d) se vzdélavanim a zaskolovanim?

e Chtél(a) byste, aby Vam byly nabizeny néjaké kurzy?

e Jestli ano, jaké?

Prvni otazka se zabyvala tim, co zaméstnanci z nabizenych bonusi vnimaji jako
benefit. Vétsina, tj. 82 % respondentt, uvedla pouze stravenky, ostatni k tomu dodali také
zkracenou pracovni dobu v patek. 73 % uvedlo, Ze s t€émito benefity jsou spise nebo velmi
nespokojeni, 18 % uvedlo, Ze nabizené bonusy jsou uspokojivé a 9 % uvedlo, ze jim na
tomto nezalezi. U otevienych otazek, jaké benefity zaméstnanci postradaji a jsou pro né
FlexiPass, tyden dovolené navic nad zakonem stanovenou zakladni vymeéru, moznost
prace z domova, odborné kurzy nebo mozZnost online vzdélavani a pfispévek na penzijni
pripojisténi. 64 % z dotazovanych zaméstnancii by bylo ochotno kvili preferovanym
benefitiim zménit zaméstnani. Nésledujici graf znazoriuje, kolik respondentt uvedlo tyto
benefity. Podle tohoto grafu miizeme pozorovat, ze zaméstnanci inklinuji k zavedeni Sick

days, karty MultiSport a navySeni dnti dovolené.
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Graf 10 Zadané zaméstnanecké benefity®’

Naprosta vétSina zaméstnanct uvedla, Ze jsou velmi spokojeni nebo spiSe spokojeni
se vzdélavanim a zaskolovanim, nicméné 64 % by Kk tomu nad ramec vyhovovalo, kdyby
zameéstnavatel poskytoval jazykové odborné kurzy nebo kurzy souvisejici s oblasti prava,
zejména z civilniho prava procesniho a soukromého prava.

Zvyse uvedené¢ho lze vypozorovat, Ze vétSina zaméstnancl zaujimd vici
zavedenému systému zaméstnaneckych vyhodou spiSe negativni postoj. Ne&kteti
zameéstnanci také uvedli v tieti Casti prilozeného dotazniku nedostatek benefiti jako
davod jejich nespokojenosti v zaméstnani.

Na vétSinu nabizenych vyhod ze strany zamé&stnavatele zaméstnanci nenahlizi jako
na benefit, ale berou jej jako samoziejmost nebo jej nevnimaji jako potiebu. Tudiz tyto

postradaji motivace.

6.11 Motivace a finan¢éni odménovani

Zékladni mzda pro odborného administrativniho pracovnika se prvni rok od nastupu
pohybuje od 18.500,- K¢ do 20.000,- K& Mzda se vzdy sklada z pevné Castky a
pohyblivé, ktera postupné roste. Po prvnim roce mzda roste v souladu s odbornou

pusobnosti a mnozstvim pravné narocnéjsi naplni prace. Motivacni bonusovy systém pro

87 Vlastni zpracovani
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nové zaméstnance je nastaven tak, ze jiz béhem zkuSebni doby se mzda navysuje
Vv zéavislosti na rychlosti zauceni, kvality a kvantity vykonané prace. Dal$imi motiva¢nimi
mzda, moznost piihlasit se po odpracovani zakonem stanovené doby K vykonavatelskym
zkouskam a slovni ohodnoceni.

Cast pata piilozeného dotazniku byla zaméfena na motivaci zaméstnanct
ve spolecnosti a jejich spokojenosti s financnim ohodnocenim. Cilem bylo opét zjistit,
zda ma vliv na fluktuaci zaméstnanct na ufadu. Obsahovala celkem 7 otazek:

e Mate moznost kariérniho rtstu?

e Myslite si, ze VaS pracovni vykon ovliviluje styl fizeni VaSeho nadfizené¢ho
a zpusob zadavani prace?

e Jste spokojen(d) se stylem a zplisoby zadavani prace?

e Myslite si, Ze Vas$ pracovni vykon ovliviiuje to, zda jste spradvné motivovana
od Vaseho nadfizeného?

e (o Vas nejvice motivuje k lepSim vysledkiim?

e Dostava se Vam této motivace?

e Myslite si, Ze jste za svou praci vzdy adekvatné finanéné ohodnocen(a)?

73 % dotazovanych respondentli nevi nebo si mysli, Ze nema moznost kariérniho
rustu. U druhé a tfeti otazky jiz byli odpovédi vice riznorodé, kdy 18 % uvedlo, Ze
jejich pracovni vykon ovliviiuje styl fizeni nadtizeného, zplisob zadavani prace a jsou
s nimi spokojeni, 46 % sd¢lilo, Ze jejich pracovni vykon ovliviluje styl fizeni
nadfizeného a zptisob zadavani prace, avsak nevi, jestli jsou s timto spokojeni, 18%
nevi, zda jejich pracovni vykon ovliviiuje styl fizeni nadfizeného a zptsob zadavani
préace ani zda jsou s timto spokojeni, ostatni uvadi, Ze pfedmétné na jejich pracovni
vykon vliv nema. U ¢tvrté otazky uvedlo 64 % respondentt, Ze jejich pracovni vykon
ovliviiuje to, zda jsou spravné motivovany od nadiizeného, 18 % si naopak mysli, ze
pfedmétné na jejich pracovni vykon vliv nemad, ostatni respondenti nevi. Na otazky, co
Vs nejvice motivuje k lepSim vysledkiim a zda se Vam této motivace dostava,
odpovédélo pouze 8 dotazovanych respondentd, a to nasledujici:

o Vliastni dobry pocit ze své prace.” — Této motivace se mi dostava.
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o, Motivovalo by mé zvyseni mzdy za dobre vykonanou praci, nikoli naopak,
Ze kdyz nestihnu néktery ukol, tak se mi snizi. Jak tomu bylo do ted’ * —
Této motivace se mi nedostava.
o, Motivuje mé zvySeni mzdy, zajimavéjsi napli prace a vice benefiti.” —
Této motivace se mi dostava ¢astecné.
e _Motivuje mé pochvala a financni ohodnoceni.* — Této motivace se mi
nedostava.
e . Motivuje mé financni ohodnoceni.* — Této motivace se mi nedostava.
o Motivuje me pochvala od narizeného za dobre vykonanou praci.” — Této
motivace mi dostava castecné.
e . Motivuje mé ohodnoceni (financni i slovni).“ — Této motivace se mi
dostava castecné.
e Motivovaly by mé financni odmény dle vykonu.”“ — Této motivace se
nedostava.
Na otazku spojenou s adekvatnim finanénim ohodnocenim v poméru k vykonané
praci veétsi ¢ast, tj. 55 % zaméstnancii, odpovédela, Ze spise nebo vitbec nejsou spokojeni,
9 % naopak uvedlo, Ze jsou vzdy spokojeni a ostatni, ze vétSinou spokojeni. Nasledujici

graf ukazuje podrobné hodnoceni spokojenosti s finan¢nim ohodnocenim.

B Ano, jsme vzdy spokojen(a)

B Vétsinou jsem spokojen(a)

W Spise jsem nespokojen(d)
Vibec nejsem spokojen(d)

Graf 11 Spokojenost zaméstnanct s vy$i mzdy®®
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7 SOUHRN EMPRICKE CASTI

Z pohledu persondlniho pracovnika a vzhledem ke skute¢nostem uvedenych
Vv piedchozi kapitole vénované analyze procesu naboru novych zaméstnanct, adaptaénim
procesu a motivacniho planu a s ohledem na mn¢ znamé skutecnosti ziskané v teoretické
Casti v soucCasné dobé spatfuji jako hlavni nedostatky, které maji vliv na vysokou
fluktuaci zaméstnanct, nasledujici:

e nevyhovujici benefity a zpisob odménovani,

e nadhodnocena ocekavani ze strany nadfizeného, které nasledné vedou
k Castym piescasim

e nedostate¢na organizovanost zadavané prace

e nevyhovujici dohled nad praci a komunikace s nadiizenym

Dal$i moznou pfi¢inou je mnozstvi informaci pfi vstupnim Skoleni. Ackoli zde
Vv ramci prilozeného dotaznikl vétSina respondentti uvedla, ze vzdy méla moznost vyuzit
pomoci mentora nebo jiného zaméstnance, stale pomérné ¢astym divodem k odchodu je
pravé tato problematika. S ohledem na to, Ze pro vykon prace je nutno vzdy sdélit novému
zamé&stnanci velké mnoZstvi informaci a zajistit znalosti exekuc¢niho prava, nelze
pfedmétné tplné eliminovat. Nicméné lze u€init nékterd opatfeni, ktera by mohla tento
proces usnadnit.

Na =zakladé téchto nedostatkii jsou V nésledujici kapitole navrzeny zmény
a doporucent, které by mély vést ke zlepSeni systému fizeni lidskych zdroju tak, aby doslo
ke snizeni fluktuace novych zaméstnanct a také ke zvysSeni spokojenosti a motivace.

Data o fluktuaci uvedené v grafu 6 vypovidaji o tom, Ze ufadu se podatilo jiz vyrazné
fluktuaci snizit, avsak stale nejsou prili§ ptizniva.

V procesu naboru a pfijimani novych zaméstnancti je prostor pro zavedeni n€kterych
opatfeni, nicméné s ohledem na skutec¢nost, Ze jej zaméstnanci celkoveé zhodnotili kladné,
tedy spliuji zdkladni ucely definované v teoretické ¢asti prace, nejsou V soucasné dobé
divodem fluktuace zaméstnancti, nebudu se témto, vyjma vstupniho zaskolovani,

vénovat v nasledujici kapitole.
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8 VLASTNI NAVRHY RESENI A JEJICH PRINOS

Zprovedené analyzy systému fizeni lidskych zdroji na ufadé a pomoci
dotaznikového Setfeni zaméfeného na oblasti piijimaciho fizeni, procesu adaptace,
spokojenosti na pracovisti, pracovniho stresu, benefitl, vzdélavani a systému motivace
zaméstnancl, doplnéného o rozhovory s byvalymi zaméstnanci ohledné divodu jejich
odchodu, vyplynulo, ze ufad v urCitych oblasti, konkrétné v systému benefitd
a odménovani, v nadhodnocenych ocekavani ze strany nadfizeného, v nedostatec¢né
organizovanosti zadavané prace ve vstupnim $koleni, vV nevyhovujicimu dohledu nad
praci a v komunikaci s nadfizenym, disponuje s nékterymi nedostatky, které maji
za nasledek vysokou fluktuaci novych zaméstnanci, jsem se v této kapitola na zakladé
ziskanych znalosti z teoretické ¢asti pokusila navrhnout nékteré zmény, které by mély
vést ke snizeni fluktuace.

Zameéstnanci v dotaznikovém Setfeni jako nejméné dostacujici hodnotili Systém
zaméstnaneckych benefitd. Vzhledem k témto vysledkim byla navrhnuta zavedeni
nasledujicich benefita:

e Mezi nejzadangjsi benefity byly tzv. Sick Days neboli zdravotni volno.
N¢ekolik respondentti uvedlo, ze by kvili tomuto bonusu byli ochotni
zménit zaméstnani. Zavedeni takového benefitu neznamend zvySeni
mzdovych nakladi, nicméné predstavuje financni zatizeni ve formé uslého
vykonu prace, avSak s ohledem na souCasnou situaci jeho zavedeni
hodnotim jako pfinosné. Pro zaméstnance je tento druh benefitu velice
zajimavy a vyhodny, nebot’ béhem téchto dnli na rozdil od docasné
pracovni neschopnosti dochazi k vyplaceni bézné mzdy. V soucasné dobé
jej nabizi jiz velka tfada firem, tedy by pro Ufad znamenal i vylepseni
pozice na pracovnim trhu. Zdravotni volno by bylo mozné vyuzit pouze
k odpocinku ze zdravotnich divod nebo pocitu piepracovani. Na tyto
ucely bych navrhovala poskytovat 3 dny Sick Days za rok, které nelze
pievést do dalsiho kalendainiho roku. Po¢et dnti se mi zdé jako optimalni
doba k odpocinku nebo ke kratkodobému 1é¢eni. Aby bylo zamezeno jeho
zneuzivani, zptsob poskytovani by se fidil urcitymi jasnymi pravidly:

1. cerpani by bylo podminéno souhlasem soudniho exekutora
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2. zplsob oznamovani by postacoval telefonicky, idealn¢ s piedstihem
bez zbytecného prutahu, kdy se o potiebé zdravotniho volna
zaméstnanec dozveédél, nejpozdeji vsak v den Cerpani pred zahajenim
pracovni doby
zadost by méla obsahovat diivod Cerpani

4. zaméstnanci by byli pfedem pouCeni o tom, ze zneuziti této
zaméstnanecké vyhody pro jiné neZ stanovené Ucely je poruSenim
povinnosti zamestnance

Dalsim casto pozadovanym benefitem bylo navySeni dovolené nad

zdkonem stanovenou vymeéru. Tento benefit piedstavuje stejné vynaloZeni

nakladu jako v ptipadé Sick Days. S ohledem na to, aby pro Gfad zavedeni
téchto dvou benefiti nepiedstavovalo velky narust uslého zisku v dobé
absence zaméstnanci, muUZe zaméstnavatel tento bonus nabizet
zaméstnanclim, az PO odpracovani ur¢ité doby napft. po tiech letech. Tim
muize docilit, Ze jej zaméstnanci nezacnou vnimat jako samoziejmost

a zaroven bude pfedstavovat motivacni nastroj k loajalité.

Stejné procento respondentd, ktefi pozadovali zvySeni dovolené, zminilo

také Kartu MultiSport, kde zaméstnavatel pfispiva zaméstnancim na

volnocasové aktivity, kterymi si mohou kompenzovat své pracovni
vytiZeni. Tento piestavuje z navrhovanych benefiti nejnakladnéjsi zménu,
kdy ro¢né by mohl byt stanoven limit ¢erpani na 60.000,- K¢, tedy mésicné
okolo 5.000,- K¢, kdy tuto ¢astku pfi rozdéleni mezi 16 zaméstnanct
spatiuji jako adekvatni. Prispévky by se meésicné rozd€lovaly mezi
zaméstnance na zékladé kvality a kvantity jejich odvedené prace.

Hodnoceni téchto ukazateld by provadél zaméstnavatel za pomoci

koncipienta a asistenta, ktefi pravidelné¢ kazdy mésic sleduji a kontrolu;i

odvedenou praci vSech zaméstnanct. Dalsi vydaj ptfedstavuje potizeni
asprava karet, kdy kalkulace téchto nakladii zaméstnavatele byva
individualni na zakladé domluvy s poskytovatelem téchto sluzeb.

Obdobnym prosttedkem, ktery lze vyuzit je Kafeterie, kde je vétsi vybér

volnocasovych aktivit, véetné jazykovych a jinych odborny kurzi, které

byly také pomérné Castym pozadavkem, jenz vV dotaznikovém Setieni

65



zameéstnanci uvedli. Systém poskytovani takového benefitu by byl volen
outsourcingem, aby nedoslo k velkému nardstu nakladi spojenych
s administrativou anakladd na spravu. Sohledem na to, Ze vySe
poskytnutého piispévku by odpovidala odvedené praci, nemél by za cil
tento benefit pouze vliv na podporu spokojenosti zaméstnanct, ale také na
jejich vykonnost.

e Poslednim benefitem, ktery je nejméné¢ nakladny a o0 ktery jevi zajem vice
nez polovina zaméstnanct, jsou odborné kurzy. Tyto by mohly byt
castecné pokryté vySe uvedenou Kafeterii a dale vytvofenou webovou
strankou pouze pro zaméstnance, ve které by se nachdzely veskeré
informace o zavedenych nebo chystanych novelach v oblasti exeku¢niho
prava, odkazy na zajimava rozhodnuti soudi, ¢lanky z Komornich listt
a jinych odbornych ¢asopisti nebo online kurzy. Také by na téchto mohly
byt uvedeny informace pro nové zaméstnance, co je bude v pfiStich
tydnech ¢ekat, na koho v jakych pfipadech se mohou obratit aj. Tvorbu
webové stranky by zajistil externi IT pracovnik, se kterym jiz ufad
spolupracuje. Spravu a vytvareni novych obsahti by obstaraval soudni
exekutor spolecné s koncipientem a asistentem, coz by nemélo
predstavovat velky nartist spojeny s administrativnimi naklady, nebot’ tito
musi mit o vSech novelach a postupech piehled jiz z povahy néplné prace.

Dal$im nedostatkem zaméstnanci uvedli nedostateCnou organizovanost prace,
komunikace s nadfizenym (soudni exekutor) a nevyhovujici dohled. Tento problém
vznik4d pravé v navaznosti na Castou fluktuaci, ktera vede také k Castym pies¢asim
stalych zaméstnancti, a predevsim u vedoucich pozic k vétSimu pracovnimu vytiZeni.
K mirnému zlepseni by mohlo dojit po ptfehodnoceni optimalniho vyuziti pracovnich sil
a vétsi delegace prace, ptipadné zajisténi lepsiho rozvojového planu. Rozvoj zaméstnancii
by tak nem¢l byt navazan pouze na proces odménovani, ale také na proces personalniho
planovani.

Z intepretace odpovéedi z dotaznikového Setfeni a rozhovoru s byvalymi zaméstnanci
vyplynulo, Ze dal§im problémem, ktery vede k vysoké fluktuaci mtze byt velké mnozstvi
informaci pii vstupnim Skoleni. Jak jiz bylo uvedeno vyse v souvislosti s nutnosti pro

vykon prace zajistit znalosti exekucniho préva, nelze pfedmétné upln€ eliminovat.
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Nicméné¢ zavedenim webovych stranek pro zaméstnance, by mohla byt ¢ast vénovana
vzdy individualné konkrétnimu novému zaméstnanci, zde by tento mél vytvoreny sviij
rozvrh, ze kterého by se dozvéd¢l, co se bude zaucovat, $kolit, jaké mnozstvi informaci
je nutno pro tuto problematiku zpracovat, na koho se miize a v jakych piipadech obratit.

Do budoucna také navrhuji jako jednim z opatieni pro zajiSténi spokojenosti
zamé&stnancl, a tedy sniZzeni divodd k jejich odchodu, pravidelné vyzkumné Setieni
podobné této bakalatské praci.

Zavérem je nutno zminit, Ze zdkladem tspéchu kazdého podniku jsou kvalifikovani
a spokojeni zaméstnanci, kteti predstavuji nejcennéjsi zdroj, vytvari firemni hodnoty a
jsou prostiedkem dosazeni stanovenych cili a uspéchu. S ohledem na tuto skute¢nost
byly navrhnuty vysSe uvedené zmény, které sice predstavuji urcité finanéni nebo casové

zdroje, nicméné by mohly ptispét ke zvySené spokojenosti a snizeni fluktuace.
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ZAVER

V ramci celé zavérecné prace jsem se snazila podat ucelenou a srozumitelnou
formou problematiku fizeni lidskych zdroji, které by mohly mit vliv na fluktuaci
zaméstnancl vybraného podniku. Hlavnim cilem bylo na zakladé teoretické casti
arealizované analyzy vytvofit personalni plan, ktery podpoti dalsi rozvoj vybraného
podnikatelského subjektu a povede k omezeni fluktuace u novych zaméstnanci. Prace
byla rozd€lena do dvou ¢asti, teoretickd a empirickd, a tyto dale ¢lenény do kapitol
a subkapitol.

V prvni kapitole byly struéné shrnuty zakladni charakteristiky a principy fizeni
lidskych zdroju spole¢né s jejich vyvojem a hlavni ukoly. Blize zde byla popséna také
problematika fluktuace zaméstnanct. V této kapitole jsem se snazila predevsim stru¢né
a prehledné uvést danou problematiku. Nasledovala kapitola, ktera feSila vytvofeni
vhodného néborového planu. Tuto jsem rozdélila do dalSich subkapitol, Analyza
pracovniho mista, Informovani o pracovnim mistu a jeho nabidka, Vybér novych
zameéstnanc, které tvoii zakladni predpoklad tispé$nosti ndborového procesu a které maji
zajistit v zadoucim terminu odpovidajici dostatek kvalitnich uchazect za vydani
pfimétenych nékladl. Dale byl popsan onboarding proces, pfibliZeny jeho procesy pro
vytvofeni adapta¢niho planu, diky kterému dochézi u novych zaméstnanct ke snizeni
pocitu uzkosti a pomaha se zaclenénim do pracovniho kolektivu a firemni kultury. V této
jsem se také vénovala stresu, kterému musi novy zaméstnanec ¢elit pfi nastupu do nového
zaméstnani. Po téchto tiech kapitolach jsem se zaméfila na nejbéznéjsi systémy motivace
a hodnoceni, jejich charakteristiku, vyznam a vymezeni nékterych souvisejicich pojmi.
V kontinuité téchto nésledovalo shrnuti teoretickych poznatki.

Druha ¢ast mé prace byla vénovala praktickym poznatktum, kdy jsem se zabyvala
analyzou soucasného stavu vybraného subjektu a jeho zaméstnancim. Zde byly popsany
zakladni informace, organiza¢ni struktura, naborovy a adaptani proces a systémy
hodnoceni. Dliraz byl pfedev§im kladen na analyzu jednotlivych systému, zpracovanou
na zékladé dotaznikového Setfeni doplnéného o rozhovory. Zjisténé vysledky byly
nasledn¢ shrnuty v pozitivech a negativech.

Dotaznikové Setfeni bylo dillezitym bodem celé analyzy soucasného stavu, nebot’

jehoz pomoci byly zjiStény nazory a spokojenost zaméstnancl, tedy i zjistény
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pravdépodobné jednotlivé diivody fluktuace. Na zaklad€ uvedeného mohly byt vyvozeny
klicové zavéery. Prizkum byl doplnén o rozhovory s byvalymi zaméstnanci, kteti uvadéli
divody svého odchodu. Z analyzy vyplynulo péar nedostatkli, pficemz hlavnim
problémem byla nespokojenost zaméstnancu s nabidkou benefitli, s nemoznosti splnéni
o¢ekavani nadiizeného, nedostate¢na organizovanost, nevyhovujici dohled a komunikace
s nadfizenym. Na druhou stranu vyslo najevo, ze zaméstnanci jsou spokojeni s kvalitou
naborového Fizen a procesu adaptace.

Posledni kapitola obsahovala v dusledku realizované analyzy a na zékladé
teoretickych znalosti ziskanych v prvni ¢asti mé prace navrhy pro zménu
problematickych ¢asti personalniho planu, kdy tyto by mély podpofit dalsi rozvoj
vybraného podnikatelského subjektu a pomoct k omezeni fluktuace novych zaméstnancu.

Prvnim doporucenim bylo zavedeni nejéastéji pozadovanych benefitd, které by
nemély pro vybrany podnik predstavovat velky narast finan¢éniho zatizeni. Déle zvazeni
ptehodnoceni optimalniho vyuziti pracovnich zdroji a moznosti delegace prace. Treti
navrh spocival ve vytvofeni firemni internetové stranky pro zameéstnance, ktera by
obsahovala informace o zavedenych nebo chystanych novelach v oblasti exekuéniho
prava, odkazy na zajimavé rozhodnuti soudu, ¢lanky z Komornich listd a jinych odborny
asopisti nebo online kurzy. Cast stranky by mohla byt také vénovana konkrétnimu
novému zaméstnanci, kde by tento mél vytvoreny sviij individualni rozvrh, ze kterého by
se dozvedél, co se bude zaucovat a Skolit a jaké mnozstvi informaci je nutno pro tuto
problematiku zpracovat, na koho se mize a Vv jakych ptipadech obratit. Poslednim
navrhem bylo provadéni pravidelného vyzkumného Setfeni podobného této bakalatské

prace.
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PRILOHY

Piiloha €. 1 — Formulaf pro pozorovani fluktuace zaméstnancii od roku 2017 do

soucasnosti

Rok:

Pocet zaméstnanc, ktefi pracovali v tomto roce na uiade:

Pocet zaméstnancii, ktefi ukoncili pracovni pomér ve zkusebni dobg:

Pocet zaméstnanci, kteti ukoncili pracovni pomér béhem prvniho roku od nastupu do

zamé&stnani (po uplynuti zkuSebni doby):

Pocet zaméstnanctl, ktefi ukoncili pracovni pomér béhem druhého nebo tfeti roku od

nastupu do zaméstnani:

Pocet zaméstnanci, kteti ukoncili pracovni pomér po tretim roce od nastupu do

zaméstnani:
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Priloha é. 2 — Dotaznik:

PRIJIMACI RIZENIM

Jak jste byl(a) pfijat(a) na osobni pohovor?
a) Velmi privétive
b) Piivétive
€) Nevim, nemé¢l(a) jsem z toho zadné pocity

d) Neptili$ ptivétive

Ptislo Vam toto pfijeti profesiondlni?
a) Ano, na vysoké urovni
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Vubec

Pfisla Vam troveini osobniho pohovoru (dotazy, ptistup, chovani) profesionéalni?
a) Ano, na vysoké urovni
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Vibec

Byl(a) jste dostate¢né informovany(4) o pozici a podminkach pracovniho mista?
a) Ano, byly mi vysvétleny veskeré potiebné informace
b) Pomérn¢ dostatecné
c) Jen bé&zné

d) Vibec
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Jak jste byl(a) celkove spokojen(a) s pfijimacim fizeni?
a) Velmi spokojen(a), odchazel(a) jsem s dobrym pocitem
b) Spokojen(a), ale nebyl(a) jsem si jisty(a), Ze m¢ pozice zaujala
¢) Nemél(a) jsem z né&j zadné pocity
d) SpiSe nespokojen(a)

e) Velmi nespokojen(a)

Co Vam na osobnim pohovoru nejvice vadilo?

PROCES ADAPTACE

Myslite, ze jste pfi nastupu byl(a) dostateéné informovana tak, abyste se dokazal(a) na
pracovisti orientovat a bez problému zacit pracovat?

a) Ano, v§e mi bylo v n¢kolika krocich ukdzano a vzdy se mi nékdo vénoval

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Ne, pfi nastupu se mi nikdo nevénoval

Porozumél(a) jste si se Skolitelem, ktery Vam byl ptidélen?
a) Ano, hned od zacatku
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Dostavalo se Vam dostatecné zpétné vazby od sSkolitele?
a) Ano, vzdy. V cas jsem tak mohla reagovat na své chyby a lépe porozumét své
praci.
b) Spise ano
C) Spise ne

d) Ne, nedostavalo se mi zadné zpétné vazby
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Mg¢l(a) jste pocit, ze pii zaSkolovani Vam bylo sdéleno pfilis velké mnoZstvi informaci?
a) Ne, styl i naro¢nost zaucovaciho procesu mi vyhovovalo
b) Obcas ano, ale vzdy jsem m¢l(a) moznost vyuzit pomoci $kolitele nebo jiného
zaméstnance
C) SpiSe ano
d) Ano, mnozstvi sdélenych informaci a pozadavkli mi neumoznovalo samostatné

pracovat

Citil(a) jste se izolovany(4) ve zkusebni dobé od ostatnich kolegti? ANO NE

Myslite, Ze ptedstaveni vSech kolegi Vam usnadnilo vstup do kolektivu? ANO NE

Byly Vam pfi nastupu poskytnuty veskeré pracovni pomuicky? ANO NE

Co byste zménil(a) na procesu adaptace?

SPOKOJENOST NA PRACOVISTI
STRES NA PRACOVISTI

Myslite si, Ze je VaSe prace smysluplna?
a) Smysluplna
b) Cast prace ano a ¢ast ne
¢) Kdyby se d¢lala jinak, byla by smysluplna
d) Vibec neni smysluplna

e) Nevim
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Pomahaji Vam zadané tikoly se rozvijet po profesionalni strance?

3)
b)
c)
d)
€)

Myslim, ze velmi ¢asto
Ve vétsing ptipadt ano
Obcas ano, obCas ne
Pouze zfidka

Nikdy

Jste spokojen(4d) s dohledem nad Vasi praci?

a)
b)
c)
d)
e)

Ano, velmi spokojen(a). Dostava se mi adekvatni zpétné vazby
Celkem spokojen(d)

Obcas ano, obcas ne.

Nemyslim si, Ze mam néjaky dohled

Nespokojen(a)

Jste spokojen(d) s komunikaci s Vasim nadiizenym?

a)

b)
c)
d)
e)

Ano, velmi spokojen(d). Vzdy dostdvam dostate¢né informace a vazi si mého
nazoru

Vétsinou ano

Obcas ano, obCas ne

Moc semnou nekomunikuje

Nespokojen(4)

Jste spokojen(d) s kolektivem na pracovisti?

a)
b)
c)
d)
€)

Ano, s kolegy vychazim velmi dobfe a na pracovisti je vZdy piijemna atmosféra
Celkem spojen(d)

Obcas ano, obcas ne.

SpiSe ne, na pracovisti byva casto napjata atmosféra

Velmi nespokojen(4d)

Jste spokojen(d) se svym zaméstnanim? Co by se muselo zménit, abyste byl vice

spokojen?
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Jak realistickd jsou ocekdvani Vaseho nadtizeného?
a) Velmi naro¢na. Nemyslim si, Ze nejsou realné
b) Spise nadhodnocena, v pracovni dobé je vétSinou nelze splnit
c) Obcas lehce nadhodnocena
d) Realisticka

e) Podhodnocena

Myslite, Ze prace byva zdrojem Vaseho stresu?
a) Ne, nebyvam ve stresu
b) Obcas ano, ale nevnimam jej negativné
c) Obcas ano, obcas ne
d) Vétsinou ano

e) Velmi Casto

Mate pocit, Ze v praci travite vic ¢asu, nez byste mél(a)?
a) Ne, spise naopak
b) Pouze ve vyjimecnych situaci
c) Obcas
d) Vétsinou musim zlstavat v praci déle

e) Ano, velmi Casto

Myslite ve svém volném case na praci?
a) Ne, nikdy
b) Pouze vyjimecné
c) Obcas
d) Vétsinou ano

e) Ano, velmi Casto

Pridélte pocet hodin, ktery tydné travite danou aktivitou:
Prace
Vzdélani

Volnocasové aktivity
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Spéanek

PRACOVNI BENEFITY
VZDELAVANI A MOTIVACE

Dokézete vyjmenovat, jaké benefity Vam jsou nabizeny?

Jste spokojen(d) s vyhodami a benefity, které Vam poskytuje zaméstnavatel?
a) Velmi spokojen(a)
b) Jsou uspokojivé
¢) Nevim, nezalezi mi na nich
d) SpiSe nespokojen(a)

e) Velmi nespokojen(a)

Jaké benefity jsou pro Vas nejdilezitéjsi?

Jaky benefit postradas?

Zmenil(a) byste kviili vyse uvedenému benefitu zaméstnani? ANO NE

Jste spokojen(d) se vzdélavanim a zaSkolovanim?
a) Velmi spokojena
b) Spise spokojena
c) Jak kdy
d) Spise nespokojen

e) Velmi nespokojen
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Chtél(a) byste, aby Vam byly nabizeny néjaké kurzy? ANO NE

Jestli ano, jaké?
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