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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na personalni politiku konkrétni spolecnosti. Teoreticka Cast je
vénovana navrhdm vychodisek personalnich cinnosti. Analytickd ¢ast obsahuje souhrn
soucasného stavu se zameérenim na rizikové oblasti v dané spole¢nosti. Hlavnim Ukolem této prace
je Uprava a doplnéni soucasnych cinnosti personalni politiky. Navrhova cast je zamérena na

postupy zmén se zaméfenim na snizeni rizik.

Abstract

This master thesis focuses on the HR Policies of the Company, such as the recruitment of new
employees and take care of present employees. The starting point of these procedures can be
found in the theoretical part. The analytical part deals with the current state of the company's
procedures which are targeted at high-risk fields. Recommendations concerning the progress of

changes targeted at mitigation of risk are made in the last part of this thesis.

Kilicovd slova
Korporace, personalni politika, zaméstnanci, nabor, rizika, ohodnoceni a snizovani rizik
Keywords

The corporation, personnel policy, employees, a recruitment, risks, the identification

and assessment of risks
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UuvoD

Personalni politika patfi k dulezitym slozkdm kazdého podniku. Jeji spravné nastaveni
dokaZe zasadné ovlivnit efektivnost hospodafeni podniku. Cim Iépe je persondlini politika
nastavena, tim vice pfispiva k Uspésné existenci podniku. Kli¢ovymi faktory personalni politiky jsou
zaméstnanci a péce o né. Proto je dlleZita jejich spokojenost a motivace, ktera se odviji od trvalého

zvySovani jejich kvalifikace v zajmu s naplfiovanim cild spole¢nosti.

Ke zpracovani diplomové prace jsem si vybrala podnik, ktery v této praci budu oznacovat
jako ,konkrétni spolecnost DX, jeho pravy nazev je na zadost firmy zatajen. Jedna se o dcefinou
nadnarodni spolecnost se sidlem v Brné. Forma zaloZeni s ru¢enim omezenym. Tato spolecnost se
zabyva poskytovanim sluzeb internim zakaznikdm sidlicich ve Skandindvskych statech, Velké
Britanii a Spanélsku v oblastech financi, administrativni ¢innosti a IT. Aktualni pocet zaméstnanc(i
ve spolecnosti dosahuje 643 zaméstnancl, a tedy se timto poctem fadi do skupiny velkych
podnikd.

Z pohledu velikosti podniku a poctu zaméstnancUll je spravné nastaveni personalni politiky
analyzovat soucasnou personalni politiku spolecnosti, na jejimz zakladé zjistim slaba mista, ktera
mohou mit vliv na jeji spravnou funkci. PFi zjisténi téchto negativnich skutecnosti, doporucim
navrhy se zamérenim na minimalizaci rizik, které by pfispély ke spravnému fungovani personalni

politiky a zlepSily by tak celkovou prosperitu spole¢nosti.

12



1  CiLPRACE

Cilem diplomové prace je na zadkladé teoretickych vychodisek a provedenych analyz
soucasného stavu navrhnout Upravy a doplnéni sou€asnych Cinnosti personalni politiky. Analyza

moznosti rizikovych oblasti. Navrh postupu zmén se zaméfenim na snizeni rizik.

2 CHARAKTERISTIKA PROBLEMATIKY UKOLU

Rizika v oblasti personalni politiky s ndborem zaméstnancl podniku. Cile prace, metody
a postupy zpracovani: Smyslem prace je sniZeni rizik ndborovych procest. Vhodnou metodou se
jevi metoda analyticko-syntetickd. Teoretickd vychodiska prace: Aplikace Human Relations
a Human Resources postupl a jejich ovéreni. Analyza problému a soucasné situace v oblasti

zdroju. Vlastni navrhy reseni a prinosy prace pro spole¢enskou praxi.

3 POUZITE METODY A JEJICH ZDUVODNENI

Analyticka c¢ast pracuje s metodou pozorovaci a dotazovaci. Pozorovaci metoda je
provadéna autorkou diplomové prace, kterd je zaméstnankyni na casteCny Uvazek v Setfené
spoleCnosti DX. Metoda dotazovaci pomoci dotaznikového Setfeni je v praci vyuzita dvojim
zpUsobem jednd se o kvalitativni a kvantitativni zpUsob Setfeni. Kvalitativni metoda je aplikovana
na zakladé strukturovanych rozhovor( se zaméstnanci Setfené spolecnosti a kvantitativni metoda

je provadéna dotaznikovou formou zacilenou na studenty Vysokého uceni technického.

Prakticka ¢ast navazuje na vyuZziti metod z analytické ¢asti pro tvorbu nadvrht a identifikaci
rizikovych oblasti. Rizika jsou podrobena analyze rizik spadajici do kvantitativnich metod. Vychazi
se z pristupu, kdy se vstupuje ze zavaznosti dopadu udalosti na aktivum a z pravdépodobnosti
tohoto vyskytu. Tento vztah je zavisly na mnoha faktorech. Dle této metody je mira rizika ziskana
souctem ohodnoceni pravdépodobnosti a dopadu. Mira rizika konkrétnich pripadd je ilustrovana

v tzv. souctové matici rizik dle podle postupu normy CSN ISO/IEC 27005: 2008.
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4 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato kapitola se zabyva vymezenim dllezitych pojmU spojenych s problematikou
personalni politiky. Teoreticka vychodiska se pak dale pouziji pfi aplikaci v analytické a navrhové

casti.

4.1 PERSONALNi POLITIKA

Pri tvorbé persondlini politiky je dlleZité stanovit cil, cilovou predstavu, strategicky zamér,

z néhoZz vychazi formulace personalni politiky.

~Dobre formulovandg, dlouhodobé stabilni a pro zaméstnance srozumitelnd a prijate/nd

politika ma zasadni viiv na uspésnost a dlouhodobou existenci podniku.” (Koubek,2015, s. 22)
Pojem personalni politika mdze byt chapana dvojim zplsobem:
a. systém relativné stabilnich zasad

udava subjektu personalini politiky zplsob Fizeni pfi rozhodovani, které se pfimo nebo

nepfimo dotykaji oblastni prace s lidskymi faktory.

b.  soubor opatfeni
timto souborem se snaZzi subjekt personalni politiky usmérfovat oblast prace a regulovat

chovani a jednani lidi tak, aby pfispivalo k efektivnimu pInéni cild a zamérd firmy.

Obé tyto pojeti personalni politiky jsou navzajem provazana a tvofi jednotu (Koubek, 2015,

s 22-23).

Strategie ————— Cile

Formulace
——— Dlouhodoba stabilita
Srozumitelnost

Personalni politika (PP)

Systém relativné Systém relativné
- L - —
stabilnich zasad stabilnich opatfeni
Formulace a o
* névrh PP > Pfiznivé klima
Zplsoby »
prosazovani - Zajm\{ .
PP pracovniku
Manazerské )
funkea —— Komunikace
Pravomac, . Zabranéni
odpovédnost konfliktd

Obr. 1 Struktura persondini politiky (upraveno dle Castordl, 2013, s. 147)
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4.2 PERSONALNi CINNOSTI

Personalni politika zahrnuje Cinnosti, které definuji firemni pravidla pfistupu k fizeni
a vedeni lidi. Obsahuji mnoho podob, nejcastéji se vSak vyskytuji v této podobé zahrnujicich

dvanact zakladnich aspekt{:

1. Prazkum trhu - odhaleni potencionalnich zdrojl pracovnich sil pro podnik na zakladé
analyz popula¢niho vyvoje, analyza nabidky a poptavky pracovnich sil na trhu prace,
analyza konkurencni nabidky pracovnich pFileZitosti;

2. Analyza pracovnich mist - popis a specifikace pracovnich mist;

3. Personalni planovani - planovani potreby a rozvoje pracovnikd v podniku.;

4. Nabor zaméstnancl - zverejiiovani informaci o volnych pozicich, ziskavani pracovnika,
shromazdovani materiall o uchazecich, popis pracovnich procest na konkrétnich pozicich;

5. Hodnocenl pracovnfho vykonu - plan ¢asové hodnoceni, obsah a metody hodnoceni,
navrhovani a kontrolni opatfeni;

6. Rozzarovanf pracovnikl a ukonc&enfi pracovniho poméru - prijimani a uvadéni zaméstnancd
do pracovniho vykonu, povyseni, pfevedeni na jinou pracovni pozici, propousténi;

7. Odménovani - organizace poskytovani zaméstnaneckych vyhod, motivace;

8. Vzdélavani zaméstnancl v podniku - identifikace potreb vzdélavani, planovani a hodnoceni
vysledkd vzdélavacich programd;

9. Pracovni vztahy - organizace jednani mezi vedenim podniku a predstaviteli zaméstnancd.
Zpracovani informaci o dohodach, zdkonnych ustanovenich, monitorovani agendy
stiznosti, disciplinarni jednani;

10. Péce o pracovniky - bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, pravidelné kontroly zdravotniho
stavu zaméstnancl, poskytnuti prvni pomoci, zastfeseni socialnich sluzeb, tj. stravovani,
aktivity volného ¢asu, starobni dtichod, Zivotni podminky zaméstnanc(;

11. Informacni systém - zjiStovani, uchovani, zpracovani a analyza dat tykajici se pracovnik{
prace, mezd a socialnich zaleZitosti.

12. DodrZovani zakonl v oblasti prdce a zaméstnavani - prisné dodrZovani ustanovenf
zakoniku prace (pracovniho kodexu) a ostatnich zakonU tykajicich se zaméstnanc(, prace,
odmeénovani a socialni zaleZitosti;

Tyto zminéné personalni ¢innosti maji za Ukol ochrafiovat zameéstnance i samotny podnik
pred dulsledky nedodrZovani pracovné pravnich predpisG a porusovani lidskych prav

(Koubek,2015, s.26-28).
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Personalni politika vytvafi normu fungovani, urCuje smér a stabilizaci podniku. Zajistuje,

aby komunikace, vedeni a fizeni zaméstnanct bylo v souladu s nastavenymi firemnimi hodnotami.

Mezi jeji Ukoly mlze patfit definovani manazerské formy jednani se zaméstnanci, sjednoceni

pristupl v oblasti pracovné pravnich vztah( (Evangel, Hamalova, Fridrich, Novak, 2013, s. 33-34).

4.2.1 Analyza pracovnich mist

Rozbor volnych a potfebnych pracovnich mist patfi ke kliCovym personalnim cinnostem.

Prace a pracovni mista museji byt analyzovany pfedtim, nez se zacnou vykonavat ostatni

personalni Cinnosti. Poskytuji pfehled o praci urcitého pracovniho mista spolu s pozadavky na

zaméstnance, ktery by mél na pracovnim misté pUsobit (Sakslova, Simkova, 2013, s.75).

Metody zjistovdni informaci o pracovnich mistech

4.2.2

Mezi nejCastéji pouzivané metody patfi:

Pozorovdni - fadi se mezi jednoduché techniky. Lze ji vyuZit samostatné nebo s jinymi
metodami. Obsahem je pozorovani urcitého vykonu prace zaméstnancem
a zaznamenavani si potfebnych informaci vystihujici danou situaci. Vhodnost vyuziti této
metody je omezena na prace opakujiciho se charakteru.

Pohovor - tato metoda muze mit dvé formy strukturovany pohovor a nestrukturovany
pohovor. Strukturovany pohovor ma pfedem pripravenou Sablonu. Mezi vyhody této formy
se fadi zabezpeceni v3ech dUlezZitych aspektl prace, usnadnujici srovnavani informaci od
rdznych typl lidi vykonavajici tutéZz praci. Nestrukturovany pohovor neni predem
pripraveny a nemusi vZzdy zachytit celkovy obraz vykonavané prace. Hromadny pohovor se
uskutecnuje se skupinou pracovnik(l. Tento typ pohovoru Ize uskutecnitis bezprostfednim
nadfrizenym. VyuZiva se zejména k ovéreni ¢i doplnéni informaci ziskanych od pracovnika
konkrétniho mista.

Dotaznikovd metoda - mUlze byt vytvorena v rdznych variantach, podle toho, na jakou praci
se analyza sestavuje. Dotazniky mohou mit rlzny rozsah a mohou obsahovat otazky
uzaviené nebo oteviené - umozriujici subjektivni odpovédi (Sakslova, Simkova, 2013, s. 76-

77).

Personalni planovani

Ukolem planovani je stanoveni cilli, metod a cest, jak t&chto cild dosahnout k Fizeni

organizace. Persondlni planovani predstavuje proces predvidani, stanovovani cilll a realizace

opatfeni v oblasti pohybu lidi z podniku do podniku a uvnitf podniku, v oblasti spojovani
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pracovnikl s Ukoly a vyuZivani pracovnich schopnosti. V oblasti formovani tym0 a personalniho

a socialniho rozvoje téchto lidi (Koubek, 2003, s. 93).

Persondlni planovdni rozdélené do 3 oblasti:

e Planovani zaméreno na potfeby zaméstnancd v podniku - planovani poptavky po
pracovnich silach.

e Na kryti potfeb zaméstnancl specializované na predvidani nabidky pracovnich sil
v podniku a mimo néj.

e Planovani personalniho rozvoje zaméstnancli - zaméreno na zabezpeceni potfebnych

zdroju pracovnich sil.

Proces persondlniho planovani

Proces personalniho planovani patfi k sloZitym procesim rozhodovani, ve kterém se
uplatiuji tyto etapy prace:

woev s

e analyza vychozi situace (vnéjSich a vnitfnich podminek situace),
e progndza budouciho vyvoje (potfeby a zdroje pracovnich sil),

e formulace cili (stanoveni cilG v personalni oblasti),

e navrh variaci feSeni (zpUsoby dosaZeni cild),

e vybér nejvhodnéjsi varianty Feseni,

e realizace pland (persondlnich opatfeni).

Informace

L3

Analyza
Prognoza

Plan

Obr. 2 Etapy planovaciho procesu (upraveno dle Koubek, 2003, s. 92)
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4.2.3 Personalni organizovani

Organizovani Ize charakterizovat jako druhou manazerskou funkci zamérenou na zajisténi
délby prace v organizacni jednotce. Ma za Ukol umistovat lidi a kolektiv do struktury k realizaci
ukold. UmozZnuje vytvareni organizacnich struktur pomoci spojovani lidi do tym0 a pracovnich

kolektivd.
Mezi hlavni Ukoly personalniho organizovani patfi:

e  procesy vytvareni pracovnich mist a roli,

e ziskdvani a vybér pracovnikd,

e prijimani novych pracovnik( a jejich zauceni,
e vzdélavani a rozvoj pracovnik(,

e  prostfedi pro vykon pracovnikd,

e  propousténi pracovnikd (Castoral,2013, 5.177).

Pracovni misto vs pracovni role

Pracovni role charakterizuje Ulohu, kterou musi pracovnik vykondvat pfi plnéni poZadavku
své prace. Role specifikuje urcity typ chovani pfi vykonavani urcitého ukolu. Je spiSe zaméfena na

poZadavky vykonu prace nez na konkrétni ukoly.

Pracovni misto udava charakteristiku popisu role. Uvadi ocekavani v podobé vystupu
a vysledkl a poZzadavky na zpuUsobilosti v podobé znalosti a dovednosti nezbytnych ke spinéni
oCekavani. Specifikace pracovniho mista, Ize nahradit pojmem schopnosti potfebné pro vykon

dané role.
Schopnosti mohou byt definovany dvojim zptsobem.

a. Tvrdé schopnosti - odborné schopnosti, odborna zpUsobilost, kvalifikace.

b. Mékké schopnosti - zplUsoby chovani (Koubek, 2003, s. 45-47).

Vlivy otevFeného prostoru na ¢lovéka

Prostiedi plsobi na ¢lovéka silami, které ho omezuji ve vybéru chovani. Vétsinou si takové
ovlivnéni jedinec ani neuvédomuje. Vytvorené prostredi ovliviiuje u jedinch psychiku - jejich
jednani, rozhodovani, citéni, vnimani. Mezi jednanim rdznych lidi ve stejném prostfedi existuje
napadna shoda. Struktura prostfedi ma na psychiku a jednani lidi také znacny vliv, potlacuje se
jejich individualita. Tvar mistnosti, vybér barev a rozmisténi nabytku mlze zplsobit modifikaci

jednani (Schmeidler, 2001, s. 92-94).
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Usporadani stold v mistnostech zna¢né ovliviiuje lidské chovani a jejich produktivitu.

Ve

vzajemné rovnosti (Schmeidler, 2001, s.97).

Kladné a zaporné vztahy mezi lidmi znacné ovliviiuje prostorova vzdalenost ve které se
nachazeji mezi sebou. Osoby, které pracuji blizko vedle sebe se Casto stavaji prateli neZz osoby

vzdalené od sebe (Schmeidler, 2001, s.100).

Hustota prostoru

DalSim vlivem na Clovéka v prostoru je hustota. Hustota zjiStuje poCet osob v mistnosti.
Vyzkumy dokazuji, Ze vysoké mnozstvi lidi, se kterymi ¢lovék kazdodenné vstupuje do styku je
jednim z hlavnich zdrojd stresu. Napfiklad v moderné vytvorenych open space prostorech, kdy je
¢lovék vystavovan neustalému kontaktu s novymi lidmi mlze pdsobit velmi negativné na psychiku

Clovéka a vyvolavat v ném nekontrolovatelné pocity hnévu a Uzkosti (Schmeidler, 2001, s. 111).

Rotace prdce

Smysl spociva v periodické modifikaci vykonavanych ukoll. Déje se bud na jednom
pracovisti, anebo pohybem pracovnikll mezi rlznymi pracovnimi misty. Dochazi tak k ziskavani
novych zkuSenosti, dovednosti a ve vysledku vysSi pfipravenosti na zmény a inovace pracovnich
mist. Zvy3uje se rozmanitost préace a snizuje se jejich jednotvarnost a monoténnost (Castoral,2013,

s.180).

Organizovani pFi vytvdreni pracovniho prostredi

S organizovanim procesd vytvareni pracovnich mist souvisi i organizovani vytvareni

pracovniho prostfedi. Lze rozdélit do dvou ¢asti.

Konkrétni pracovni mista, kde bude prdce vykondvand jsou tvoreny:

- socidlnimi charakteristikami (koordinace prace, pracovni spoluprace, komunikace
v kolektivu, pracovni atmosféra a vztahy na pracovisti,

- fyzikdlnim prostredim (osvétleni a jeho intenzita, hluk, teplota, vihkost a Cistota
vzduchu,

- prostorovou uUpravou pracovisté (velikost prostoru, nastaveni pracovni plochy,

neruseny pohyb na pracovisti).
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Okoli pracovnich mist vykondvané prdce:

- mUze byt primo oviivnitelné a usmérnovatelé (kontakty s jinymi pracovisti,
rozloZeni pravomoci a odpovédnosti mezi pracovisti spolecné sdileni znalosti,
inovace organizacnich struktur),

- nelze ovlivriovat (politicka stabilita, obchodni a pracovni pravo, mira

nezameéstnanostmi, pracovni mobilita) (Castoral, 2013, s.183).
4.2.4 Ziskavani a vybér pracovnikt

Podstatou organizovani procesu ziskavani a vybéru pracovnikd je Uzkd ndvaznost na
manazerskou funkci - planovani. Jde tedy o ziskavani a vybéru pracovnikd z vnéjsich a vnitrnich

zdrojt (Castoral,2013, s.184).
Vnitfni zdroje

Vyuzivani vnitropodnikové mobility, kdy jsou potencionalnimi uchazeci o volné pozice

chapani zaméstnanci podniku:

voevs

e  pracovnici uvolnéni v souvislosti s organiza¢nimi zménami,

e zaméstnanci, ktefi sami projevuji zajem prejit na jiné misto v podniku.
Vyhody:

e lepSiinformace o zaméstnandi,

e znalost podniku,

e nizké naklady na ziskavani,

e rychlejsi obsazeni mista.

Nevyhody:
e nedostatek novych myslenek z venku,
e negativni vliv na vzajemné vztahy,
e Ubytek pracovni sily z minulé pozice - nutnost hledat nahradu (Sakslova, Simkova, 2013,

s.84).

vevs

Vnéjsi zdroje:

Vnéjsi zdroje pfedstavuji daleko SirSi okruh moznosti. Vyhledavani se hlavné zaméruje na

skupiny zaméstnanct jakou jsou:

e uchazedi o praci registrovani na Uradu prace,
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absolventi skol,
zaméstnanci jinych podnikd,

dalsi volné pracovni sily.

SirSi moznosti vybéru,
nové myslenky a poznatky,

moznost ziskani Zadouci kvalifikované pracovni sily, aniz by je organizace musela

zaskolovat.

Nevyhody:

neznalost situace v podniku,

obsazeni z vnéjsich zdroju blokuje kariérni rlst vlastnich zaméstnanca,

vy3$i naklady (Sakslovéa, Simkova, 2013, 5.83-85).

Kritéria pro vybér pracovnikl jsou zobrazena na obrazku nize. Tyto kritéria jsou

specificka podle druhu a zaméreni ¢innosti v organizaci.

Kompetentnost

Uznani

- Smysl

&+ Komunikace

»  Profese

~—+  Odbornost

Obr. 3 Kritéria pro vybér pracovnikii (upraveno dle Castordl, 2013, s. 184)
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Ziskdgvdni zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanctl je ¢innost, ktera se fadi do personalni politiky. Ma zajistit, aby volna
pracovni mista v podniku prildkala dostate¢né mnoZstvi uchazect splfiujici podminky dané pozice.

V daném terminu a s pfimérenymi naklady do toho vloZzenymi (Koubek,2003, s.117).

Do této Cinnosti se radi tyto aspekty:

e vyhledavani vhodnych pracovnich sil,

e informovani o volnych pozicich v podniku,
e nabizeni volnych pracovnich pozic,

e jednanis uchazedi,

e ziskadvaniinformaci o uchazecich.

Tato cinnost se vdnesni dobé oznacCuje jako ndbor zaméstnancd. Mezi naborem
a ziskavanim zaméstnancl je v moderni teorii Fizeni lidskych zdrojli zasadni rozdil. Nabor
zaméstnancl udava zajiStuje zaméstnance zvnéjsich zdrojl, oproti tomu samotné ziskavani

zaméstnanc( usiluje pfedevsim o pracovniky z Fad organizace (Sakslova, Simkova, 2013, 5.83).

4.2.5 Organizacni postupy pfi ziskavani a vybéru pracovniku

Navazuji na plany ziskavani a vybéru pracovnik(l, které fesi organizace vlastnimi silami,

anebo si pozada o pomoc poradenskou firmu. Mezi zakladni etapy se Cleni:

e doporuceni spolupracovnikd uvnitf organizace,
e  pfimy vybér na zakladé kariérniho planu,

e inzerce v tiSténé podobg,

e navrhy z Ufadu préce,

e internetové nabidky.

Volba obsahu nabidky a stanoveni pozadovanych dokumentl od uchazece. Dulezité je

dodrzovat:

- jednoduchy a vystizny obsah nabidky s vyznamnymi skute¢nostmi,

- skutecny a nezkresleny obsah,

-  pozadavek na standartni dokumenty (dotaznik, Zivotopis),

- Dale je dllezité analyzovat shromazdéné dokumenty od uchazec(, které zahrnuiji,
- vyzadani doplnujicich informaci,

- komunikaci s potencionalnimi uchazeci v detailnéjSim informovani,

- jednanis potencionalnimi uchazed;,
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- rozfazeni uchazecl do skupin podle vhodnosti k pfijeti,

- sestaveni pfedbézného seznamu (Castoral,2013, s.186).

4.2.6 Metody ziskdvani zaméstnancli

Je mnoho technik, které si organizace m{ze vybrat pro ziskavani zaméstnancd. Jejich vyuziti zavisi

na:

e pozadavcich konkrétniho mista, které se planuje obsadit,
e objemu financnich prostfedkd, které je spole¢nost schopna investovat,
e nutnosti FeSeni.

Mezi nejzndméjsi metody hleddni zaméstnanci patfi:

Spoluprdce s urady prdce

Vyhodou je rychlost a bezplatnost této sluzby spojena s praci jiz shromazdénych dat
o uchazecich, nevyhodou je omezeny vybér adeptld zejména jedna-li se o kvalifikované pracovni
pozice. Proto se zde nejCastéji jedna o pozice vykonné ¢innosti, jako jsou manualni ¢i

administrativni prace.
Inzerce

UmozZznuje Sirokou informovanost vefejnosti, je vSak spojena s vysSimi naklady a vyZzaduje

promyslenou strategii z hlediska volby prostfedku sdélovani prezentace a obsahu inzeratu.
Spoluprdce se skolami a vzdélavacimi institucemi

PFimy kontakt s potencialnimi uchazeci a vzajemnéa informovanost poskytuje moznost

motivovat napf. formou stipendii, stazi odbornych praxi.
Samostatné pfihldseni

Tuhle formu vyuzivaji hlavné absolventi Skol a dale zadatelé o manualni a administrativni
prace. Jedna se o neCekani zadosti o zameéstnani, které uchazec posila naslepo bez reakce na

konkrétni nabidku.
Veletrhy pracovnich prileZitosti

Tyto organizované akce umoznuji firmam prezentovat se na verejnosti, U€astnici se mohou
sezndmit s nabidkami volnych pracovnich mist na ndklady vystavovatell. Povoleni ke

zprostFedkovani zaméstnani udéluje Ministerstvo prace a socialnich véci CR.
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Agentury prdce

Tato forma ziskavani se vyuZiva zejména pfi hledani vysoce kvalifikovanych odbornikd.
Nevyhodou jsou pomérné vysoké naklady a riziko volby nekompetentni firmy. Tyto agentury
poskytuji i napF. Executive search. Jedna se o prfimé vyhledavani kandidatl zejména pro obsazovani
pozic stfedniho a vySsSiho managementu a dale specifickych mist, ktera vyZaduji odborné Ci
osobnostni pfedpoklady. Tato mezinarodné uznavana metoda umoznuje efektivni vyhledavani
kandidatd ve vytipovanych cilovych skupinach na trhu, soucasti je diskrétni osloveni, posouzeni

a nasledny vybér nejvhodnéjsich kandidatl spolu s prezentaci zadavateli.
Docasné pridéleni zaméstnance

Tento zpUsob vybéru zaméstnancd je typicky pro prechodné &i sezonni potfeby prace.
Jedna se o obsazovani pracovnich pozic formou najimani zaméstnancl od zprostfedkovatelské
agentury na zakladé pisemné dohody. Agentura ma zaméstnance ve své evidenci a stara se o jejich

odmeénovani. Od organizace ziskava Uhradu za pronajem formou fakturace.
Internetové portadly

Jedna se o specialni portaly zabyvajici se nabidkou a poptavkou po pracovnich pozicich, kde

mohou organizace volné& pFidavat své nabidky (Sakslova, Simkové, 2013, 5.85-87).

4.2.7 Vybér zaméstnanct z historického pozadi

Zajimaji-li se lidé o néktery prakticky obor, tak zpravidla ocekavaji, Ze z minulosti jsou
zhotoveny konkrétni navody. PoZadavky na vybér zaméstnancl jsou ovliviiovany potfebami trhu
prace. Podle profesora Vopénky je pry uZitetné rozumét principu véci a neomezovat se jen na

subjektivni provedeni (Kolman, Chylova, Michalek, Glosikova, 2010, s. 13-16).

Landes (2004, s. 132) ktery prived| evropské zemé k rozkvétu a vzestupu, se snazil urcit proc
je rozdil mezi Evropany a ostatnimi obyvateli Zemé. PfiSel na to, Ze to byl nasledek urcitého
pristupu ke svétu a zpUsobu mysleni. Tim pristupem byl podle néj prakticky realismus, ktery je
spojeny s ovéfovanim. Na zakladé této mysSlenky byl vytvofen systém, ktery umoznoval
technologicky rozvoj, bylo nutné poznavané rozclenit do dil¢ich obor(, které se pak daji Iépe

zkoumat. Tyto védecké obory uzivaji odliSné metodologické postupy.

Podle Koubka (2001, s.15) je personalni prace, Siroké pojeti oboru, které se zacalo
uplatfiovat v dobé& mezi svétovymi valkami. Jako samotny obor se pIné uplatnila teprve az

v padesatych letech minulého stoleti.
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Crichtonova (1968, s.19) uvadi, ze zaklady personalniho oboru byly poloZzeny manzelkami
a dcerami podnikatell, které se snazily prosadit paternalistické pojeti podniku, kde je podnik
chapan jako SirSi rodina, vedouci pracovnici jako starsi sourozenci a majitel s manzelkou jako otec
a matka. Podobné tendence se vyskytovaly i ve Stfedni Evropé. V Batovych zavodech ve Zliné, byla

zahajena podnikova vystavba rodinnych domkd pro zaméstnance.

4.2.8 Vybér zaméstnanctli, posuzovaci metody

V této kapitole budou uvedeny metody vybéru z hlediska praxe. Ne viechny metody jsou
v praxi zalozené na analyze pracovnich cinnosti tzv. profesiografii valida¢ni studii a validnim
spolehlivém kritériu. DGvodem jsou nedostatecna informovanost, neznalost managementu firmy,
rozdily v pojeti vybéru a poslednim ddvodem je skutecnost, Zze v nékterych pripadech se neumi

kritérium validity vypocitat, a proto se vétSinou pfistupuje k jinym druhtm validity.
Profesiografie

Ukolem profesiografickych metod je ziskat systematické informace o provadéni prace.
Potfebnymi nastroji jsou pracovni podminky a umisténi provadéné prace v organiza¢nim systému.
Dobre provedené analyzy jsou nastrojem fizeni, které obsahuji dllezZité informace, na jejichz
zakladé Ize volit vhodné postupy nejen pri prijimani pracovnikd, ale i v dalSich oblastech napr.

hodnoceni pracovnikd.
Validace

Validita se tyka toho, nakolik test ¢i jina technika méfeni skutecné méri to, co by mérit méla.
Jsou to vysledky FeSeni, na nichz se zakladaji rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece, jako jsou
napriklad vysledky psychologickych testl nebo hrani roli. Tyto metody jsou povazovany za schopné
pfedpovédi, zda bude uchaze€ v praci Uspésny. Oznacuji se jako prediktory. Validita znamena
platnost a jeji proces, zkouma, nakolik jsou prediktory pfi pfedvidani platné.
Reliabilita

Reliabilita znamena spolehlivost. Ukazuje, jak jsou vysledky méfeni danou technikou
konsistentni. Prediktor je reliabilni, jestliZe pri opakovani vede ke stejnym vysledkim.

U psychickych testech se reliabilita stejné jako validita méfi pomoci vypoctu korelacniho

koeficientu. Korelacni koeficient urcujici hodnotu testu by mél byt vy3si nez 0,80. Pokud nastane
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k chybé méreni. Rozhodnuti se mdze opirat jen o rozdily namérené rozdily, které jsou vétsi nez

mérna chyba (Kolman, Chylova, Michalek, Glosikova, 2010, s. 68-78).

Profesiografie

r

Stanoveni pozadovanych charakteristik pracovnika

Navrh metody vybéru

Provedeni vybéru a rozhodnuti o prijeti

Obr. 4 Vybér pracovniki - ndvrh a validace (upraveno dle Kolman, Chylova, Michédlek, Glosikovd,
2010, s. 68)

Metody vybéru a posuzovani pracovnikli rozdélim do sedmi hlavnich skupin.
Rozhovory

Jsou zakladni metodou poznavani druhych lidi. Hlavnim Gcelem je systematicky sbér daju
a seznameni se. Druhy Ucel neni z hlediska psychologie prace sledovan, ma vsak velky vyznam
z hlediska personalistického. Jestlize je pracovnik pfijiman na konkrétni pozici, je zapotrebi, aby
s nim budouci nadfizeny napfed mluvil. Tento vstupni rozhovor neslouzi, ani tolik k ziskavanim
udajl, jak k zjisténi slucitelnosti mezi témito dvéma osobami.

Psychologické testy

Nastroje odborné pripravené na méreni poznavaci schopnosti (inteligence), povahové

vlastnosti a mohou do jisté miry zjiStovat neuropsychické poruchy.
Reference

Také se da nazvat doporucenim konkrétni osoby od pfedchoziho ¢&i soucasného

zaméstnance. Tento zdroj informace se uziva v zavérecné fazi vybérového fizeni.
Zivotopisné udaje
Udaje jsou ziskavany na zakladé toho, co o sob& uchaze& uvede, anebo prostfednictvim

dotazniku. Ty mohou byt nékdy dost rozsahlé a obsahuji konkrétni otazky ohledné uchazecovy

klasifikace.
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Praktické zkousky
Spocivaji v ovéfovani vykonu nékterych cinnosti, které jsou kritické.
Assessment Centre

Jedna se o postup, pfi kterém se kombinuje nékolik z vySe uvedenych metod. Uchazedi se
Ucastni Setfeni po skupinadch a v nékterych pripadech mize cviceni poZadovat interakci s dalSimi
Cleny skupiny tzv. simulovana tymova prace. Nevyhodou assessment centre je, Ze je velmi asové
narocna, nékdy muze trvat nékolik dni az cely tyden. Uchazece posuzuji zkuseni a zaskoleni
posuzovatelé, mezi nimiz byvaji vy$si manaZzefi organizace, u niz ma doty¢ny uchazec pracovat.
Tato metoda se také vyuziva k posuzovani lidi, ktefi jiz v organizaci pracuji a ziskané vysledky se
pouziji pfi rozhodovani o sluzebnim postupu a rozvoji kariéry (Kolman, Chylova, Michalek,

Glosikova, 2010, s. 84-85).

Posuzovdni kvality metod vybéru

vvvvvv

zobrazim v tabulce ¢. 1.

Tab. 1 Hilavni kritéria posuzovani metod vybéru (upraveno dle Kolman, Chylova, Michdlek,
Glosikovd, 2010, s. 86).

1 | RozliSovac( Zfetelné rozliSeni uchazece
Validita
2 Kvalita méreni
reliabilita
3 | Sludnost Nesmi znevyhodfovat prFislusniky zvlastnich podskupin populace

V ramci organizace prijatelna s moznym zarazenim mezi administrativni

4 | Vhodnost
postupy.
Naklady na
5/ . Vyvazeny Cas s finan¢ni naklady potfebnymi k vyvoji vhodnych metod.
Vyvoj
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Interview

Interview patfi k oblibené metodé vybéru uchazecd. Pouziti této metody neznamena, ze by
byl pouZit jeden postup. V praxi je mozné se setkat bud's interview typu volného povidani, anebo
strukturovaného rozhovoru, kdy jsou predem pripravené otazky tykajici se prace. Podle meta-
analistickych vyzkum( se ukazuji tyto strukturované rozhovory jako vyrazné lepSi prediktory

budouciho vykonu uchazecd, ve srovnani s rozhovory nestrukturovanymi.

Situacni  interview vychazi z profesiografické studie. V této metodé jsou identifikovany pfiklady
skutecnych cinnosti pfi dobrém a Spatném vykonu, které pfi rozhovoru slouzi jako znaky, podle

nichz je prabéh rozhovoru hodnocen. Vyvoj metody probiha v nasledujicich etapach:

1. urceni klicovych situacich,

2. experti urci ¢innosti, slouZici jako znaky,

3. nazakladé ziskanych informaci jsou navrzené otazky pro klicové situace,

4, experti provadéjici rozhovory jsou vySkoleni v pozorovani, rozhovory probihaji tak, ze

uchaze¢lm jsou predkladany otazky jedna po druhé - zpravidla napsané na karticce.

Psychologickeé testy

Pri vybéru pracovnikd Ize tyto testy rozdélit do dvou kategorii. testy mentdlnich schopnosti

- obecna inteligence, prostorova orientace, numerické schopnosti, a osobnostni testy a dotazniky.

Mezi testy mentalnich schopnosti patfi 1Q testy, které vykazuji dobrou validitu vysledka.
Mnohé studie potvrdily, Ze tyto testy je mozné povaZovat za stejné validni u vSech povolani. Z toho
je mozné usoudit, Ze zejména testy obecnych mentalnich schopnosti jsou dobrymi prediktory pro

vSechna povolani.

U osobnich testll a dotaznik(l je predstava, Ze mnohd povolani vyzaduji specifické

osobnostni profily tzv. skladbu povahovych vlastnosti.

Praktické zkousky

Praktické zkousky jsou alternativou k psychologickym testim. Na rozdil od testd, které
zjistuji ,pfiznaky”, praktické zkouSky ovéruji vykon. Tyto zkousky, Ize rozdélit na dva typy:

Prvni typem jsou zkouSky pro uchazece, ktefi jiz maji s danou praci zkuSenosti. napr.
zkouska psani diktovaného textu. Tyto zkousky vykazuji docela dobrou validitu.

Druhym typem praktické zkousky jsou testy cviCitelnosti. PouZivaji se u uchazecl, ktefi
s danou praci nemaji zkuSenosti. Hlavnim ucelem téchto zkousek je zjistit, zda je uchazec vhodny

pro zarazeni do vycvikového programu.
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Ostatni metody

Nejdulezitéjsi je pouziti Zivotopisnych Gdajl pfi vybéru uchazecd. Tato metoda se predikuje
kritériem, které byva sestaveno do dotazniku, ktery uchazeci vypliuji. Jako dalsi zdroj se uzivaji
reference o uchazedi. Hojné vSak zaméstnavatelska organizace 7ada o reference aZz po tom, co je
témér rozhodnuto o pfijeti. Dalsi moZnosti se da vyuZit k hodnoceni a rozhodovani o povyseni
v urcitych podminkach tzv. hodnoceni kolegy (Kolman, Chylova, Michalek, Glosikova, 2010, s. 89-
95).

4.2.9 Personalni organizace vybérovych pohovori

Vybérovy pohovor je cilevedomé orientovana a Fizend komunikace s uchazedi, pfi niz
dochézi k vzajemné vyméné informaci. Organizace vybérového pohovoru je dulezita ¢innost pro
ziskani potfebnych informaci o uchazeci. Nasledné se tyto informace posoudi a srovnavaji s jinymi

uchazedi.

Typy pohovorii
Podle formy organizovani pohovort se déli do skupin:

e 0sobni pohovory - osoba vedouci pohovor a uchazec,

e kolektivni pohovor - povéfena osoba pro pohovor a uchazec (eliminuje zkresleny pohled
na Ucastnika),

e pohovor pred komisi- jmenovana komise a uchazec (pfesné urceno sloZzeni komise a jejiho

predsedy).

Priprava pohovorii
Organizacni priprava pohovort je dllezita pro Uspésny pribéh vybérového pohovoru.

e studium dotazniku a Zivotopisu,
e plan pohovoru,

e  struktura pohovoru,

e  Casovy rozvrh,

e  pfiprava otazek.

Vedeni pohovorii
e zajiSténi vhodné a neformalni atmosféry,
e dodrzeni planu a struktury pohovoru,
e naslouchani uchazedi,

e volba vhodnych otazek,
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e zaméreni se na silné a slabé stranky uchazece,
e  prostor pro uchazece na hodnoceni jeho dosavadni prace,
¢ odhadnuti hodnotové orientace uchazece,

. odhadnutischopnostvyuil’vénl’znalosti(Castorél,2013, s.186-187).
4.2.10 Testy v persondlnim organizovani

Naplnéni poZadavku na pracovni zpUsobilost pracovnikl Ize ovéfovat pomoci testl. Testy

tvori doplfujici pohled na uchazece a neni doporucené jejich vyznam nadhodnocovat.

e testy znalosti- testy vzdélanosti, pfedavani znalosti a zkuSenosti,

e testy dovednosti - ovladani odbornych navykl, rychlost, presnost, kvalita vykonavané
¢innosti, metody inovace,

e testy schopnosti - potencionalni schopnosti a jejich ziskavani, vedeni lidi a tymu, socialni
komunikace, pfedpoklady pro rozvoj schopnosti,

e testy inteligence - duSevni charakteristiky - pamét rychlost vnimani, pfesnost a hloubka
mysleni, logické uvazovani,

e testy osobnosti - hodnotova orientace, zajmy, rysy povahy, samostatnost jednani
a rozhodovani.

e Aktivni schopnosti reagovat a fesit sloZité problémy Ize posoudit modelovanymi metodami
na simulovanych situacich nebo fidicich hrach - tvorba hrani roli. ReSeni pFipadovych studi
s otevienym koncem. Posuzovani se zaméfuje na schopnosti odhadovat a fesit pficiny

problémd, asertivni chovani pfi vzniku rizika (Castoral, 2013, s.187-188).
4.2.11 Pfijimani novych pracovnikd

Chybné pfijatda osoba mUZe praci ve spolecnosti velmi nepfijemné ztiZit, a to jak pro
vedouciho, tak pro dalsi pracovniky. Proto rozhodnuti tykajici se vybéru budoucich zaméstnancu
na to, zdali misto jiZ existuje nebo je zcela nové. Charakteristika mista je dllezita ze dvou dlvodu.
Ten hlavni je, aby se vybér opiral o spravna kritéria, na jejichz podkladu se budou kandidati
hodnotit. Na druhou stranu, aby spole¢nost byla schopna umoznit objektivni informace o dané

pozici uchazedi, ktery se o misto uchazi (Urban,2013, s.19).

PoZadavky na nové zaméstnance

Kazda spolecnost, si kritéria stanovuje sama na zakladé oboru a obsazovaného mista. Mezi

ty nejzdsadnéjsi se fadi:

30



vzdélani a odborné - technické znalosti,
specifické pracovni zkuSenosti,

socialni schopnosti a osobnostni predpoklady,
motivacni pfedpoklady,

jazykové, pocitacové a dalSi specifické znalosti,
zdravotni stav,

flexibilita.

Mezi nejpodstatnéjsi pfedpoklady se fadi socialni a osobnosti charakteristiky s motivacnimi

prvky. Jsou nutné zpravidla u vSech pracovnich pozic. Tvofi je Sest charakteristik:

schopnost a ochota pracovniho nasazeni,
pracovni stabilita,

pozitivni pracovni postoje,

odpovédnost a loajalita,

inteligence,

motivace (Urban,2013, s.19).

4.2.12 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni poskytuje celou Fadu informaci a podnéta.

Vyznam hodnoceni

informace o pracovnim vykonu,

informace o spravnosti vybéru a rozmistovani zaméstnancd,
podnéty pro pfipadné zmény pracovnich mist,

podnéty pro odmeénovani,

podnéty v oblasti motivace,

podnéty pro vzdélani a zvy3ovani kvalifikace (Sakslova, Simkovéa, 2013, 5.97-98).

Hodnoceni vykonu

Cinnost, kterd poskytuje informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencionalu

a budoucich potfebach. Nutné propojit sytém hodnoceni zaméstnancd s ostatnimi personalnimi

systémy napr se vzdélavacim systémem hodnoceni, coz zvySi Ucinnost jednotlivych personalnich

nastroju a posili motivace k uzivani (Pilafova, 2008, s.71).
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Formy hodnoceni

V praxi jsou obvykle pouzivané dva zpUsoby hodnoceni. Hodnoceni formdini podle
stanovenych zasad, a neformdaini hodnoceni, které ma vidy provadét primy nadfizeny, ktery
sleduje vykon a pracovni chovani podfizenych. Neformalni hodnoceni se dale déli na hodnoceni

individualni, skupinové a za Ucasti odbornik.
Rizeni vykonu
Jedna se o integrovany pfistup zaloZeny na principu fizeni lidi na zakladé ustni nebo

pisemné smlouvy mezi nadfizenymi a podfizenymi. Pfi Fizeni vykonu ma velky vyznam komunikace

a zpétna vazba (Sakslova, Simkové, 2013, 5.97-98).

Metody hodnoceni
Metody Ci nastroje hodnoceni souviseji s jeho pfedmétem.

e Hodnoceni na zakladé stanovenych cili:slouzi k hodnoceni vysledkd prace. Vhodné pouziti
tam, kde Ize pracovniklim osobni nebo skupinové cile predem stanovit a jejich dosazeni,
|ze objektivné posoudit a zméf¥it;

e Hodnoceni na zdkladé norem a standardd: zaloZzeno na porovnani vykonovych norem
a standardd kvality se skute¢nym vykonem pracovnika Normy a standardy vykonu lze
chapat jako stalé cile udavajici poZadovanou Uroven a kvalitu pracovnich vysledkd;

e Hodnoceni pomoci posuzovanych stupnic: slouZi k hodnoceni pracovniho, socialniho,
pripadné fidiciho chovani k posouzeni schopnosti zaméstnancd. Nejcastéji jsou sestaveny
Ciselng, graficky nebo slovné. Typem posouzeni stupnic jsou Ctyfrbodové skaly, které Celi
sklonu hodnotit vSechny zaméstnance jako priimérné;

e Kontrolni seznamy (check-listy) jedna se o soupis Cinnosti, které by mél zaméstnanec
vykonavat a mohou obsahovat fadoveé desitky c¢innosti;

e  Assesment (development) centre: maji Siroké uplatnéni, nejen pfi vybéru, ale i hodnoceni
pracovnikl. Je vSak ¢asové, personalné i financné narocny proto se vétsinou vyuziva pouze
u pozic vrcholovych manazerl a specialistl. Jednd se o FeSeni modelovych Ukold,
pripadovych studii;

e Persondlni a manazersky audit: predstavuje vnéjsi posouzeni schopnosti, zkuSenosti,
pracovnich postoji zaméstnancl, provadéné zpravidla specializovanymi poradci.

Ddvodem tohoto hodnoceni zpravidla byva zména organizace (Urban,2013, s.59-60).
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4.2.13 Rozmistovani pracovniku

Staffing neboli formovani podnikové pracovni sily. Rozklada se na dvé formy kvantitativn/
- vysledek vzajemného poméru mezi velikosti vstupU a vystupUl pracovnikd do podniku, i mobility
pracovnikl uvnitf podniku. Kvalitativni forma je dana profesné-kvantifikacnimi strukturami
pracovniku do podniku pfichazejicich a z podniku odchazejicich, ale i formovani pracovnich

schopnosti pracovnikl v rdmci podnikového vzdélavani.

Formy rozmistovdni pracovnik v ramci vnitropodnikové mobility

Proces rozmistovani pracovnikll na vyss/ pozici predstavuje pohyb pracovnika v rdmci

postaveni.

Prevadeni pracovnikd na jinou prdci, anebo na niZsi pracovni pozici. Prevadéni na jinou
praci predstavuje pohyb pracovnika v ramci podniku na praci stejného obsahu a vyznamu
postaveni jako mél pracovnik doposud, pricinou prevedeni mdze byt Gspora pracovnikll, anebo
ukonceni provozu néjaké casti podniku. PFefazeni pracovnika na nizsi funkci byva nezfidka
doprovazen i snizenim mzdy ¢i platu. DOvodem prefazeni mdze byt zruseni pracovniho mista,
zmény v organizaci, anebo shledani neschopnosti pracovnika efektivné vykonavat danou pracovni

pozici (Koubek,2003, s.196-198).

Formy rozmistovdni pracovnik v ramci vnéjsi mobility

Vnéjsi mobilita ma aktivni a pasivni stranku. Aktivni stranka tvofi Fetézec procesu ziskavani,
vybéru a pfijimani pracovnikd. Pasivni stranka vnéjsi mobilita je tvorfena nékolika procesy zabyvajici
se ukoncenim pracovniho poméru tzv. propousténi a penzionovanim pracovnik(. Rezignace tzv.

ukonceni pracovniho poméru ze strany pracovnika a Umrti pracovnika (Koubek,2003, s.200-201).

4.2.14 Motivace a odménovani pracovniku

Motivace a odménovani jsou si blizké, nejsou v3ak totozné. Motivace posiluje pracovni nasazeni
a odpovédnost, zvysuje iniciativu. Ukolem vedouciho je povzbuzovat motivovat spolupracovniky
k plnéni jejich ukoll, vykonovych cilG a dalSich poZzadavk(l organizace. Spravné pouzivani

motivacnich ndastrojli, okamzitych, dlouhodobych, pozitivnich i negativnich patii k nejdllezitéjSim

slozkdm manazerskych ukold.
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Motivacni nastroje

Jsou rozdélovany na vnitfni a vnéjsi faktory tzv. faktory Amotné a nehmotné. Motivace je

do jisté miry individualni. Co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat druhého. DileZité

je zajistit co jednotlivé zaméstnance motivuje napf. z hovoru s nimi, anebo z jejich pozorovani pfi

praci.

Vnéjsi motivace spociva vzajmu o finan¢ni a materiadlni statky. Plat/mzda, odmény,
zaméstnanecké vyhody. Finan¢ni motivace pusobi ¢asto nejsilnéji.

Vnitrni motivace se soustfeduje na potfeby uznani a respektovani daného pracovnika.
Vykonavani zajimavou, smysluplnou praci, uplatnéni svych schopnosti a prekonavani
prekazek a udrzovani pratelskych vztahd s dalsimi osobami na pracovisti (Urban,2013, s.65-

67).

4.2.15 Odménovani pracovnik

vvvvvv

zaméstnance a podporovat je k jejich rozvoji vykonu a produktivity. Zabezpecit, aby produktivita

podniku rostla rychleji nez rlist mezd. Zachovat vnitfni spravedinost odménovani odpovidajici

narocnosti a odpovédnosti pracovnich mist i osobnim vysledklm pracovnik.

Ndstroje odmériovani

Zakladni ¢i pevna mzda, tarifni nebo smiuvni- hodinova, tydenni, mésicni. Je urCovana dle
trzniho vyvoje mezd riznych profesi a dle organizac¢nich narok( a poZadavk(. Predstavuje
zarucenou cast individualni mzdy.

SloZzka mzdy vdzanad na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance - je vyplacena ve
formé nadtarifni slozky ¢i osobniho ohodnoceni. Je zaloZena na dlouhodobéjSim hodnoceni
pracovnich vysledkd, mdze byt i odebrana. Jeji vySe se stanovuje bud procentudlnim
podilem ¢i absolutni ¢astkou ze zakladniho tarifu.

Wkonovd slozka - motivacni vyplacend v podobé odmén, bonusl, podilu ze zisku.
Pohybliva slozka mzdy. Byva vazana na individualni, tymovy ¢i vykon celého podniku.
Mzdové priplatky - stanovuji se dle mimoradnych podminek prace ¢i pracovniho mista
(Urban,2013, s.77-78).

Zameéstnanecké vyhody - nemaji pfimy vztah k pracovnim vysledkdm. PIni funkci péce
0 zaméstnance. Zaméstnavatelé poskytuji tyto vyhody z divodu snahy o udrZeni si
kvalitnich zaméstnancl a nabizi jim moznosti osobni relaxace, které jsou darové

zvyhodnény zplsob odménovani.
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- Jedna se o whody se vztahem k prdaci napf. pfispévky na stravovani - stravenky,
dotované stravovani ve vlastnim zafizeni, nadstandartni pracovni volno, vzdélavani
a rozvoj - jazykové, odborné kurzy, pfispévek na dopravu.

- Hmotné vybaveni a pracovni pomdcky slouZici i pro osobni potfebu. -osobni
automobil, benzinové karty, notebooky, mobilni telefony, sluzby telefonnich
operatord, internetové pripojeni z domova, prispévky na bydleni.

- Zaméstnanecké vyhody osobni a socidlini povahy - nadstandartni péce
0 zaméstnance a rodinné pfislusniky, péce o déti - Skolky, détské tabory, pfispévky
na dovolenou, sportovni a rekreani aktivity, pojisténi, pfipojisténi, nabidka
vlastnich produktl a sluzeb za zvyhodnéné ceny, poradenstvi (Urban,2013, s.93-

95).

4.3 RIZIKO

Pro pojem riziko neexistuje jednoznacna definice. Byva spjato s pojmem neurcitého
vysledku. Za predpokladu, Ze existuji alespon dveé varianty feseni, u kterych si FeSitel neni jist, ktera
zvariant je spravna. Riziko je spjato srozhodnutim, kdy a do jakého zdkladniho prostfedku

investovat. Alespori jeden z moznych vysledkd je neZddouci. Spatné rozhodnuti nese riziko ztraty.

S rizikem je v t&sné blizkosti pojem zmény veli€iny v Case, ktera nabude oproti o¢ekdvanym

hodnotadm pozitivni nebo negativni odchylky (Smejkal, Rais, 2006, s. 78-79).

«Riziko definujeme jako podminku rediného sveta, vnémZz existuje vystaveni se

nepriznivym okolnostem.”(Smejkal, Rais, 2006, s. 79)

4.3.1 Analyzarizik

Jedna se o proces definovani hrozeb, pravdépodobnosti jejich uskutecnéni a dopadu na

aktiva, tedy stanoveni rizik a jejich zavaznosti.

1. identifikace rizika - vymezeni posuzovaného jedince popis prostiedkd,

2. stanoveni hodnoty prostfedkl - urceni hodnoty prostfedkl a jejich vyznam pro jedince,
ohodnoceni mozného dopadu ztraty,

3. identifikace hrozeb a slabin - urceni druhl udalosti a jednani, které mohou negativné
ovlivnit hodnotu prostredkd, urceni slabych mist jedince,

4, stanoveni vyznamnosti hrozeb a miry zranitelnosti - ur¢eni pravdépodobnosti vyskytu

hrozby a miry zranitelnosti jedince (Smejkal, Rais, 2006, s. 81).
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4.3.2 Metody analyzy rizik

kvalitativni metody - rizika jsou vyjadfena v urcitém rozsahu napf. obodovana hodnotami
<1-10>, urCena pravdépodobnosti <0-1>, nebo slovné (malé stfedni, velké), kvalitativni metody jsou
subjektivnéjsi jednodussi a rychlejSi. Mohou pfinést problémy v oblasti zvladani rizik, pfi

odhadovani finan¢nich nakladl nutnych k odstranéni hrozby.

kvantitativni metody - zaloZzeny na matematickém vypoctu rizika podle frekvence vyskytu
hrozby a jejiho dopadu. Dopad byva vyjadfen ve finan¢nich terminech napriklad stovky, tisice K¢.
Jejich realizace vyzaduje vice Casu a Usili, poskytuji vSak podrobnéjSi obraz vyjadreni rizika.
Nevyhodou této metody je narocnost na zpracovani vysledkd a vysoké zahlceni dat, které

hodnotitel nemusi byt schopny zpracovat.

Metoda ucelovych interview (metoda Delphi)

Jedna se o nejbéznéjsi variantu metody Ucelovych interview, ktera predstavuje fizeny
proces mezi experty hodnotici skupiny a predstaviteli hodnoceného subjektu. Metoda Delphi
pouziva pro rizikovou analyzu soubor otazek, které jsou prodiskutované na ucelovém pohovoru.
Otazky jsou tvofeny dvéma castmi - pevnou pfedem danou a variabilni, ktera je postavena podle
pribéhu pohovoru a postaveni respondenta. Respondenti nepfichdzi do kontaktu s ostatnimi
respondenty pfi zpracovani odpovédi a tim nedochazi ke vzajemnému ovliviiovani. Vyhodou je
mensi narocnost na spotrebu zdrojl a ¢asu. Metoda je vhodna pro analyzu rizik pfedevsim proto,
Ze urcuje, co se mlzZe stat a za jakych podminek. Mohou se pouzivat rlizné subvarianty - metoda

anketni analyzy, metoda scénarll, metoda matic (Smejkal, Rais, 2006, s. 95-97).

4.3.3 Management podnikatelskych rizik

Jedna se o proces nalezeni rizika jeho kontrola a nasledna eliminace a minimalizace

nejistych udalosti vedoucich k riziku.
Smejkal a Rais ve své knize uvadi, Ze jedina mozZnost, jak se vyporadat s rizikem v redlném
firemnim prostfedi je riziko pfijmout a naucit se riziko Fidit.
Proces Fizeni rizik zahrnuje Cinnosti:
1. Analyzu, monitoring a méfeni rizika ve vné&jSim i vnitfnim prostfedi podniku;

2. Definovani cild v oblasti sniZovani rizika - urceni, kterd rizika sniZzovat, urcit vhodnou

strategii snizovani rizika s ohledem na minimalizaci nakladd;

Yiws

3. Stanoveni nejvhodnéj3i metody na sniZovani rizika;
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Vyhodnoceni rizikové strategie a aplikace metody na sniZzovani rizika - nebezpeci vzniku
nového rizika. Za provadéni rizikové politiky je odpovédny risk manager, ktery

spolupracuje s agentem zmény v procesu planované zmény (Smejkal, Rais, 2006, s. 116).
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5  ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

V této kapitole je predstavena konkrétni spolecnost, popsana jeji historie a zobrazena
organizacni struktura. Nazev spolec¢nosti je z odpovidajicich dGvodU zatajen. Pro Gcely diplomové
prace je spole¢nost pojmenovana jako ,Konkrétni spolecnost DX'. Konkrétni spolecnost DX je

soucasti ,, Konkrétni skupiny DX".

5.1 ZAKLADNi UDAJE O SPOLECNOSTI

Subjekt: Konkrétni spolecnost DX
Sidlo: Brno
Zakladnf kapital: 200 000 K¢ rozdéleny mezi dva spolecniky podilem 90 % a 10 %

Konkrétni spolecnost DX je soucasti skupiny se sidlem ve Velké Britanii. Skupina se
soustfeduje na prodej elektroniky a telekomunikace. Skupina provozuje pfes 3000 prodejen v 9

statech Evropy a zamé&stnava pFes 42 000 osob (VEREJNY REJSTRIK A SBIRKA LISTIN,2015).
5.1.1 Predmét podnikani

Konkrétni spole¢nost DX poskytuje sluzby svym internim zakaznikdm sidlicim ve Velké
Britanii, Irsku, skandindvskych statech Norsku, Svédsku, Finsku a Dansku v oblastech finandi,

administrativy, informacnich technologii, personalnich sluzeb a logistiky.

V oblasti personalnich sluZzeb se jedna o mzdovou agendu a pracovni smlouvy, dale péce

0 zaméstnance a podpora pro ndborové procesy novych zaméstnancl v Brné.
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5.1.2 Organizacni struktura konkrétni spolecnosti
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Obr. 5 Organizacni struktura konkrétni spolecnosti (zdroj: upraveno dle Verejny rejstrik a sbirka
listin, 2019)

5.2 ANALYZA PERSONALNI POLITIKY V KONKRETNi SPOLECNOSTI DX

V této kapitole bude dle teoretickych vychodisek analyzovana personalni politika konkrétni
spolec¢nosti DX. Poznatky byly ziskany v prabéhu vlastni praxe ve spolecnosti a na zakladé fizenych

rozhovor( se zaméstnankyni Krej¢ifovou Alenou z oddéleni HR.

5.2.1 Pruzkum trhu

Konkrétni spolecnost vybird potencionalni zaméstnance z péti moznych zdrojd.

e inzerce - jobs.cz, job check-in, LinkedIn,
e doporuceni,

e  prostfednictvim personalni agentury,

e interni kandidati,

e pfimé vyhledavani - LinkedIn, jina socialni média (Krej¢ifova,2019).

Vyvoj zdrojl nadboru zobrazim na grafu ¢. 1,2.
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KANDIDATI - COE ROLI
(OBDOBI LISTOPAD 2017 - R[JEN 2018

M Inzerce
m Doporuceni
m Interni kandidéati

B Pfimé vyhledavani

Graf 1 Zdroje ndaboru konkrétni spolecnosti CoE roli (zdroj: Viastni zpracovani dle internich
dokumentu spolecnosti DX, 2019)

Dle grafu €. 1 je mozné vidét, Ze zdroje pro vybér CoE roli jsou velmi vyvazené, nejvétsi cast

tvofi pfimé vyhledavani, inzeraty a doporuceni znamych.

KANDIDATI- IT ROLE
(OBDOBI LISTOPAD 2017 - RIJEN 2018)

MW Inzerce

m Doporuceni

m Interni kandidati
B Pfimé vyhledavani

H Personalnfi
agentra

Graf 2 Zdroje naboru konkrétni spolecnosti IT rolf (zdroj Vliastni zpracovani dle internich
dokumentu spolecnosti DX, 2019)

Na grafu €. 2 jsou zobrazené zdroje pro vybér IT roli. Nejvice jsou vyuzivany zdroje vybéru

na doporuceni od zndmych a od personalnich agentur. Dalsi zdroje vybéru nejsou tolik v oblibé.
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5.2.2 Analyza pracovnich mist

V konkrétni spolecnost DX jsou zastoupena oddéleni personalni, financni, logistické a IT.

Personalni oddéleni tvofi tymy, které se specializuji na péci o zameéstnance. Financni
oddéleni reSi objednavky zboZzi, zpracovavani faktur v systému, uUctovani poloZzek a platby.
Logistické oddéleni FeSi pohyb zbozi, dodani zbozi, poSkozeni zboZzi, zmény adresata a dalSi vzniklé
problémy s tim souvisejici. IT oddéleni spravuje a inovuje software, ktery je nezbytnou soucasti

vSech oddéleni pro vykonavani prace.

Pro nové pfichozi zaméstnance jsou nachystané brozurky se stru¢nym popisem naplné
prace na vsech oddélenich vcetné popisu prace konkrétnich tym@. Béhem prvnich tydnd se
~novackam" vénuji zkusenéjsi pracovnici tymu, skoli je a pomahaiji jim se zaclenit do pracovniho

nasazeni.

5.2.3 Personalni planovani

Personalni planovani v mé S3etfené spoleCnosti se zaméfuje zejména na potreby
zaméstnancl. Personadlni oddéleni zde plIni funkci informativni, zejména o technickych
a bezpeclnostnich problémech. Také informuje zaméstnance o nabidce novych pracovnich mist
a moznosti interniho presunu napfic spolecnosti. Dale podava informace o specialnich akcich pro
zaméstnance. Spravuje dochazkovy systém, mzdy a danové zakony. Stara se o chod budovy
a planovani pracovnich cest. Zajistuje Skoleni vzdélavaciho a rozvojového charakteru odbornych
zpUsobilosti. Na tyto kurzy je mozné prihlasit se jen omezenému poctu zaméstnanct s podminkou

uplynuti zkuSebni doby.

5.2.4 Proces naboru dle skupin roli

Ve spolecnosti jsou role rozdéleny na CoE role - Associate, Senior, Specialista, Leadership

role a IT role. Do CoE roli spadaji vSechny administrativni a associate pozice na vSech oddélenich.
Proces naboru CoE associate - juniorskych roli probiha v nasledujicich krocich:

1. Kandidat je v prvnim kole kontaktovan ndborovym tymem - emailem, nebo telefonicky -
pozvani na pohovor.
2. Kandidat po pfichodu na pohovor - nejprve uvitdn HR pracovnici, ktera ma za ukol

seznamit kandidata s organizacnimi vécmi.
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3. Dle pozice miZe / nemusi probéhnout testovani (test z Anglického jazyka zaméreny na
gramatiku, psani dopisu a zkouska mluveného projevu, v programu MS Excel tloha s daty
za pouziti funkci).

4. Pohovor s team leaderem daného oddéleni - tyka se naplné prace, vzajemné predstavy,
finan¢niho ohodnoceni.

5. Rozhodnuti manaZera - pfijmuti, zamitnuti kandidata.

6. Naborovy tym kontaktuje kandidata do péti pracovnich dnl - zpétna vazba o rozhodnuti,
popfipadé prezentace nabidky (datum nastupu, pracovni nabidka vcetné finan¢niho
ohodnoceni a pripadnych benefitt).

7. Priprava dokument( pro nastup kandidata.

Do rolf Senior CoE se fadi role specialistl a seniori na réznych oddélenich. Vyjimkou jsou
IT role. Jedna se hlavné o interni role. Nabor probiha stejnym zplsobem jako u klasické CoE role,
aZz na to, ze pohovor je veden do vétSi hloubky odbornosti a Ucastni se ho jak team leader, tak

manager oddéleni.

IT sektor je samostatné oddéleni i s jinymi ndroky na kandidaty. Hlavni odliSnosti je
zpracovani IT testu, ktery je zaméfeny na kédovani dle zadani a dale naprogramovani kontroloru,
ktery bude splfiovat podminky ze zadani, dale se Ucastni samotného pohovoru s team leaderem

a managerem oddéleni.

Leadership (vidcovské) role patfi k nejvyssim rolim, které zajistuje HR oddéleni. V kazdém
tymu je jeden leader - vldce, ktery je zodpovédny za fungovani tymu, rfesi tymové problémy
a komunikuje s vrcholovym managementem spolecnosti, prezentuje plany firmy a pozadavky ke
splnéni. Nabor nového leadera probiha formou testovani dle oblasti, na kterou se specializuje
a nasledné prochazi pohovorem, jak s byvalym team leaderem, tak s managerem oddéleni

a nasledné s HR managerem.

Z internich zdrojl byla zjisténa fluktuace 20 % ze 100 lidi. Tento pomér udava fluktuaci 129
lidi z celkového poctu 643 zaméstnancl za rok 2018. Lidé se ve spolecnosti stridaji primérné po

dvou letech (Krejc¢ifova,2019).
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FLUKTUACE ROLI ZA OBDOBI PROSINEC 2017-
LISTOPAD 2018

m CoE Associate role

m CoE Senior a
Specialista role

m Leadership - team
lidrovské a
manazerské role

Graf 3 Fluktuace roli za obdobi prosinec 2017-listopad 2018 (zdroj Viastni zpracovani dle
internich dokumentd spolecnosti DX, 2019)

5.2.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

Ve spolecnosti je hodnocen pracovni vykon zaméstnancl na zakladé pracovni smlouvy. Ve
smlouveé jsou stanovené podminky prace, kterou zameéstnanec musi plnit a na zakladé nich mu je
vyplacena mésicni fixni mzda. Dale musi byt splnéna podminka odpracovani sto Ctyficet hodin
mésicné a dodrzovani v€asného prichodu do prace mezi sedmou az pul desatou hodinou ranni.
Dale jsou stanovené skupinové ukoly pro konkrétni tym, pfi jejichz splnéni je kazdému ucastnikovi
v tymu navysena mzda o tzv. pohyblivou slozku. Je dllezité podotknout, Ze skupinové Ukoly jsou

v mnoha pfipadech zavislé na dalSich Cinitelich, které mnohdy nejde nijak ¢asové ovlivnit.

Jako pfriklad je uvedena ¢innost jednoho tymu na finan¢nim oddéleni, ktery je penalizovan
za nevcasné placeni faktur. Tyto faktury jsou zavislé na v€asném dodani zbozi dodavatelem, od

kterého se odviji zatuc¢tovani a zaplaceni faktur v daném terminu.

5.2.6 Rozrazeni pracovnikti a ukonceni pracovniho poméru

Novi zameéstnanci jsou pfijimani do zaméstnani bud k prvnimu dni v mésici ¢i v poloviné
mésice, tedy k patnactému dni v mésici. Pokud na tento den pfipada vikend nebo svatek, tak je to

nejblizSi nasledujici pracovni den.

Tento den ma na starosti nové zaméstnance povérena osoba personalniho oddéleni. Jsou

s nimi podepsany pracovni smlouvy, ¢i dohody na zkraceny pracovni pomér. Jsou sdéleny dllezité
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organizacni véci a je predstavena spolecnost. Vtento den kazdy novy zameéstnanec navstivi

budouci tym plsobeni.

Personalni oddéleni vzdy informuje zaméstnance o nové otevfenych pracovnich pozicich.
Spolecnost dovoluje interni pfesuny kazdému, kdo se o pozice zajima a pfedem se dohodne se
svym stavajicim leaderem na presunu. Nové otevieni pozice vznika vétSinou vypovédi nebo

presunutim stavajiciho zaméstnance na jinou pozici.

PovysSeni ¢i ukonleni pracovniho poméru je v prvni fadé feSeno mezi zaméstnancem

a leaderem tymu a dale je o dalSich krocich informovano personalni oddéleni.

5.2.7 Odménovani pracovniku

Pracovnici ve spolecnosti jsou odménovani na zakladé mésicni mzdy. Jeji vySe je stanovena
na zakladé pozice, kterou vykonavaiji. Z internich zdrojl mi byly poskytnuty informace o vysi hrubé

mésicni mzdy danych pozic.

e  CoE Associate maji vysi mésicni mzdy od 20 000 do 25 000 K¢.
e  CoE Senior od 23 000 K¢ do 30 000 Ke.

e  CoE Specialista 23 000 K¢ do 35 000 K¢.

e Leader od 35 000 K¢ do 50 000 K¢

e IT associate se mzdy pohybuji od 30 000 K¢ do 40 000 K¢

e IT Senior, Specialista od 50 000 K¢ od 70 000 K¢.

K této mzdé je mozné ziskat pohyblivou slozku mzdy, ktera je ur¢ena na zakladé rozhodnuti
leadera za splnéni skupinovych Ukoll ¢i jinych pozadavk( nad rdmec pracovni napiné

(Krejc¢ifova,2019).

5.2.8 Vzdélavani pracovnik

Jeden ztym0 na persondlnim oddéleni se specializuje na vzdélavani zaméstnancl
v odbornych zaleZitostech. Napfiklad pro finan¢ni oddéleni jsou vytvofeny kurzy na praci
v programu MS Excel. Tyto kurzy jsou pouze pro pracovniky na hlavni pracovni pomér po uplynuti
zkuSebni doby. Kurzy jsou bezplatné a probihaji v pracovni dobu, jsou vedeny formou prednasek

odbornikd ze spolecnosti. Kapacita kurzu byva 10-30 osob.

5.2.9 Pracovni vztahy

Jedna se o nadnarodni pomérné mladou spole¢nost (vékovy pramér se pohybuje mezi 25-
35 lety), ve které panuje pratelska atmosféra s pravidlem tykani si mezi sebou na pracovni ptdé.
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S managementem spolecnosti prevazné spolupracuji managefi oddéleni a néktefi tymovi vldci,

pokud se jednani tyka jejich profesni oblasti.

Informace z jednani se prenaseji v elektronické podobé do emailové korespondence. Ve
spole¢nosti celkové funguje prenos informaci prostfednictvim emaill, popfipadé Skype

a Facebook komunikace.

5.2.10 Péce o pracovniky

SpoleCnost je zaméfena na poskytovani sluzeb voblastech IT, financi, logistiky
a personalistiky. Eticky kodex spolecnost nema, ale bezpecnost prace se musi dodrZovat v jako
kazdé jiné firmé. Jeji znalost je zde kontrolovana pomoci pInéni online Ukoll na e-learningu. Jednou
za pUl roku prijde vdem zaméstnanclm pozvanka na splnéni Ukolu formou testovani, vztahujici se
na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Otazky jsou zaméreny na problematiku, jak se zachovat

v neobvyklych situacich, na koho se obratit pfi FeSeni problémovych situacich.

Znalosti vykonu prace a FeSeni krizovych situaci je kontrolovano specialnimi pracovniky
spolecnosti. Tito specialisté maji za Ukol jednou ro¢né navstivit kazdy tym a zeptat se jich na par
otazek. Kazdy tym si vybere jednoho ze svych ¢lenl a ten reprezentuje odpovédi na otazky za cely

tym.

Déle spole¢nost poskytuje pro své zaméstnance i nékolik benefitl které jsou zpracované

na zakladé inspirace z podklad( bakalarské prace Lucie Chlubné.

Spolec¢nost nabizi benefity ve formé naroku na dovolenou pro zaméstnance na 25 dni za
odpracovany kalendarni rok. Dle Zakona 262/2006 Sb., konkrétné & 211 - § 223, pIné upravuje

narok zameéstnance na dovolenou.

e Stravenky v elektronické podobé& Sodex karty v hodnoté 100 K¢ pficemz 45 % si hradi
zaméstnanec a 55 % hradi spolecnost. Stravenky jsou poskytovany jak pro pracovniky na
hlavni pracovni pomér za kazdy odpracovany den, tak pro pracovniky na zkraceny Uvazek
vramci Dohody o pracovni Cinnosti ¢i Dohody o provedeni prace. Pro pracovniky na
zkraceny pracovni pomér nalezi stravenka za kazdych odpracovanych 8 hodin. Pfispévek
na stravovani ve stanovené vysi vychazi ze Zdkona €. 262/2006 Sb. § 236.

o (Cafeteria systém - urceny jen pro pracovniky na hlavni pracovni pomér. Cafetria funguje
na principu prevedeni jakékoliv ¢astky ze mzdy na kartu a poté dochazi k volnému placeni,
napr. nakupu v lékarné. Prevedenou cast mzdy mohou zameéstnanci Cerpat v plné
nezdanitelné vysi. Nevyhodou je fakt, Ze do zakladu dané pro vypocet materské ¢i dlchodu

se zapocitava pouze vyplacena zdanéna mzda. Na tento benefit vznika narok po uplynuti
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tfimésicni zkuSebni doby. Danové oSetfenad je Cafeteria systém v Zakoné €. 586/1992 Sb.
o danich z prijma.

Nemocenskéa - Sick days - tento benefit plati pouze pro pracovniky na hlavni pracovni
pomér. Kazdému zameéstnanci prFislusi dle zakona ¢. 262/2006 Sb. 8 192 nahrada mzdy za
nemoc od 4. dne nemoci. Sick days se poskytuje pfi splnéni podminky zaméstnani ve
spolecnosti nepretrzité po dobu jednoho a vice let. Takovi zaméstnanci mohou Cerpat volné
2 dny nemocenské s nadhradou mzdy.

Kurzy anglického jazyka pro pracovniky v pracovnim poméru je mozné vyuzivat kurzy
anglictiny v jakékoliv jazykové Skole. Spole¢nost pokryva 80 % nakladl na kurz, avsak do
maximalni vySe 6 500 K. Tento benefit je omezeny na pocet zadosti o pfispévek max. 40
zaméstnancu a fidi se zdkonem ¢. 262/2006 Sb. § 230 - §231.

Ovocny den je kazdou prvni stfedu v mésici. Pro zaméstnance je ovoce prichystdno
v papirovych boxech. Kazdému oddéleni je doruc¢eno nékolik druh cerstvého ovoce.
Slevy v Galerii Varnkovka spolecnost ma domluvenou smluvni spolupraci s nékolika
gastronomickymi fetézci v Galerii Vankovka. Jedna se o restauracni fetézce typu Bok
restaurant, Ugo, Bageteria, Subway a;]. Slevu Ize uplatit na vybrané restaurace ve vysi 10 %.
Akce Ize vyuZivat kazdy pracovni den od 8:00-16:30 hodin.

PFisp&vek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténl pro zaméstnance v pracovnim poméru
je poskytovan pfispévek na penzijni pojiSténi. Ve vysi 3 % pracovnikova mzdového vyméru

eV

§ 6 odst. 9 pism. p).

5.2.11 Informacni systémy

Zajistovani, zpracovavani a analyzu dat zaméstnancld uchovavéd a spravuje personalni

oddéleni v programu OK base. Tento systém eviduje vSechny zaméstnance, jejich kontaktni Udaje,

pracovni zafazeni, mzdy a benefity. S programem personalni oddéleni pracuje denné. Na dochazku

je separatni dochazkovy program. Denné se Udaje aktualizuji, méni se strom organizacni struktury.

5.2.12 Dodrzovani zakona v oblasti prace a zaméstnavani

Spole¢nost nema eticky kodex. Odménovani pracovnikll a dodrZzovani predpisl stanovuje

pracovni smlouva.
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5.3 ANALYZA MCKINSEYHO MODEL 7 S KONKRETNi SPOLECNOSTI DX A
PERSONALNiIHO ODDELENI

V této kapitole je zpracovana analyza McKinseyho modelu 7S zaméFena na personalni

oddéleni.

5.3.1 Strategie

Firemni strategie je prevazné zamérena na jeden cil, a tim jsou zakaznici. Jedna se jak
o koncové spotrebni zakazniky, tak i o business zakazniky. Tuto vizi musi vSichni zaméstnanci

respektovat. Jejich motto je v prekladu ,délat zakazniky Stastné Uzasnymi technologiemi”.
Spolec¢nost je rozdélena na nékolik segmentl a kazdy segment ma svoji dil¢i strategii.

Ve své praci se zaméfuji na personalni oddéleni a jejich vize zni: rovné podminky pro

kazdého bez ohledu na pohlavi, narodnost a orientaci.

5.3.2 Struktura
Organizacni struktura spole¢nosti je zobrazena na obrazku &. 5. Ma liniové-Stabni strukturu.

Spolecnost je rozdélena na nékolik oddéleni a kazdé plni svoji funkci. Oddéleni ma vzdy
nékolik tym(, které zastavaji dil¢i ¢innosti a vzajemné tvori celek. Diky tomuto rozdéleni je
u mnohych cCinnosti zachovana vzajemna kontrola a tim dochazi ke snizovani mozného vyskytu

chyb.

Personalni oddélenf je rozdéleno na 5 tymu, kazdy tym se specializuje na jinou cinnost.
Tedy nedochazi tu ke vzajemné kontrole, protoze kazdy tym se podili na své ¢innosti samostatné.

Jedna se o tymy:

e Operacni tym - plni funkci administrativni, stard se o nastupy zaméstnancd, vystupy
formou vypovédi ¢ prfesunu zjednoho tymu do druhého, dale spravuje dochazkovy
systém, mzdy, benefity, zmény, smérnice.

e Ndborovy tym - hledd nové zaméstnance, vede pohovory, pFijima zaméstnance.

e Asistence a podpora - stara se o bézny chod budovy a recepce, zafizuje pracovni cesty.

e Financnitym - feSi interni finance, fakturace, dang, dotace.

o Vzdeldvaci tym - vytvari vzdélavaci programy pro zaméstnance v oblastech odborné

zpusobilosti, tak i rozvoje mékkych dovednosti (Krejcifova,2019).
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5.3.3 Schopnosti

Schopnosti jsou odliSné od typu pozice. Pfi zaméreni se na personalistiku je pro obsazeni

eV v

anglicky jazyk. DUlezita je peclivost a smysl pro detail. Je mozZné absolvovat Skoleni od starSich
kolegl z tymu a Skoleni na zakonik prace. Co se tyka vyssich pozic, je zde nutna predesla praxe
a hmatatelna zkuSenost, predevsim s uzavirdnim mezd, s vedenim projektd a psanim smérnic.

vvvvvv

eV v

Na jinych oddélenich je moznost dostat se na vyssi pozici ponékud snadnéjsi cestou. Tyto
pozice se prevazné obsazuji internimi zaméstnanci diky vyhodé znalosti konkrétnich procesu,
prostfedi a kolegli. Postupné roste na seniora specialistu a ze specialisty se mlze stat tym
leaderem.

5.3.4 Spolupracovnici

Vétsina zaméstnancl ma vysokoskolské vzdélani. Vékovy prdmér zaméstnancl je 25-35 let.

Pfehled dosazeného vzdélani je zobrazeny na grafu 4.

VZDELANI ZAMESTNANCU K PROSINCI 2018

m 75-S8 vzdélani
m VS vzdélani (Bc./Mgr.
Studium)

m Profesni certifikaty
(ACCA/CIPD)

Graf 4 Prehled dosaZeného vzdélani zaméstnancu spolecnosti DX (zdroj: Viastni zpracovdni dle
internich dokumentd spolecnosti DX, 2019)

Jedna se 0 mezinarodni spolecnost, z toho dlvodu zde pracuji lidé rdznych narodnosti, jako
jsou: danské, finské, polské, slovenské, Spanélské ¢i Svédské. Oficialnim jazykem je anglictina.

SetFena spole¢nost DX méa viechna oddéleni v jedné budové. Spole¢nost sidli ve tFech patrech
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budovy, mezi kterymi ma rozdélena oddéleni: prvni patro HR - personalni, IT - vypocetni technika,
tfeti patro finan¢ni oddéleni, paté patro logistické oddéleni. Model zafizeni prostoru je open space/
office - volné otevreny. Diky této skutecnosti je zde velmi rychla komunikace, jak mezi oddélenimi,
tak mezi samotnymi tymy, nevyhodou v3ak takového open office mlzZe byt hluk, pocit neustalé
kontroly vedouci ke Spatné koncentraci pracovnik(. Na jednom patfe je pfes 150 zaméstnancd.

Celkovy pocet zaméstnancU k listopadu 2018 byl 643.

5.3.5 Systémy

HR pouZiva program OK base - evidence vSech zaméstnancd, jejich kontaktni Udaje,
pracovni zafazeni, mzda, benefity. S programem personalni oddéleni pracuje denné. Na dochazku

je separatni dochazkovy program. Denné se Udaje aktualizuji, méni se strom organizacni struktury.

Finan¢ni oddéleni pracuje v programu SAP, kde zaznamenava veskeré financni operace. Od
pfijmu faktur za zboZi az po jejich zaplaceni. V navaznosti na program SAP pracovnici pracuji

s programem EL QUIDE, ktery pini funkci online skladu.

Oddéleni logistiky pracuje také v systému SAP a EL QUIDE, toto oddéleni ma nékolik tym.
Jeden tym ma na starosti dodani kusové vyroby kone¢nému zakaznikovi. DalSi tym fesi stiznosti.
Dale natomto oddéleni plsobi tym, ktery se specializuje na tvorbu webu a produkt na ném. Tento

tym Uzce spolupracuje s IT oddélenim.

IT oddéleni ma hlavni ¢innost integrace systému SAP a EL QUIDE. Pracuje na automatizaci
propojeni téchto dvou programi v jeden. Timto propojenim by se usnadnila prace lidskému
faktoru pravé na financnim a logistickém oddéleni. Dale pracuji na vyvoji a inovaci softwaru SAP PI

a dale softwaru APIGEE, tento program jen opravuji, pokud se jeho provoz vychyli od normalu.

5.3.6 Styl

Kazdy tym je rozdéleny na CoE associate pracovniky, ktefi jsou ti nejniZze postaveni, nad
Associate pracovnikiim, a tedy jsou za vykonanou praci zodpovédni. Dale CoE specialisté jsou
v tymu jiZz néjakou dobu a maji urcitou zodpovédnost za jednotlivé Ukony tymu, feSi odborné
zamérené problémy v tymu nap¥. neschopnost odbératele splacet. Specialista je ,prava ruka” team
leadera a zastupuje ho pfi jeho absenci. Leader je zejména vidci osobnost, ktera se stard o tym a
komunikuje s manazefi oddéleni, rozhoduje o béZznych problémovych situacich. Deleguje

pravomoci vtymu, starda se o Cleny vtymu. Zasadni strategickd rozhodnuti délaji manazefi
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konkrétnich oddéleni. Styl fizeni je zde demokraticky misici se s autoritativnim stylem fizeni, ktery

je uplatfiovan na manazerské linii rozhodovani.

5.3.7 Sdilené hodnoty

Spolecnost je tvofena prevazné mladym kolektivem. Je v ni zastoupeno mnoho narodnosti
a kultur. Jako kazda mezinarodni firma i tato preferuje pracovni vztahy na pratelské Urovni, a tedy
si vSichni ve spole¢nosti tykaji. V mnoha ohledech to odbourava napéti pfi jednani s vySe
postavenou osobou a Iépe to utuZuje vztahy. Nékteri team leadefi a manaZefi si drzi odstup od

podfizenych z dlvodu zachovani urcité autority a respektu.

5.4 ZPETNA VAZBA BYVALYCH ZAMESTNANCU NA WEBU

Z webl Glassdoor.co.uk a Indeed.co.uk byly ziskany recenze od byvalych zaméstnancd
spolecnosti DX. Nazev spolecnosti byl z téchto ukazek odstranén, aby nebyla poruSena Zadost
o anonymitu konkrétni spolecnosti. Tyto recenze jsou ukazkou vyjadfeni necenzurovaného nazoru
byvalych pracovnikll. Uvadim je z dlivodu, Ze nazor a postoj k véci se mlze mnohdy lisit mezi

predstavitelem managementu a samotnym pracovnikem.

5.4.1 Glassdoor.co.uk recenze byvalych zaméstnanct

21 Jan 2019

"Over worked and underpaid compared to other high street

retailers.”

[ | * | Y Current Employee

B Doesn't Recommend B Negative Outlook B Disapproves of CEO
Pros

The only pro is working with a great team if your store allows it.

Cons
No life work balance
Extreamly low pay for what is done

Too many unrealistic targets

Adyvice to Management

Listen and value feedback from people who work in store as they are the ones who
make it possible for to exist.

Obr. 6 Recenze byvalého zaméstnance spolecnosti DX z 21.1.2019 (zdroj: Viastni zpracovani dle
Glassdoor.co.uk,2019)
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"Great Place to work"

uﬂuﬂ v Current Employee -

B Recommends Neutral Outlook No opinion of CEO
I have been working at . full-time (More than 3 years)

Pros

Diverse staff
Flexible rota

Great product training
Over-time easily available

Great employee benefits

Cons

Low basic pay (have to put the hours in and acheive high commision to get a decent
wage)
Commission struture change has lowered pay.

Advice to Management

Incease wages!!!

Obr. 7 Recenze byvalého zaméstnance spolecnosti DX z 17.2.2019 (zdroj: Viastni zpracovani dle
Glassdoor.co.uk,2019)

kladné recenze

o skvély tym,
o flexibilita,
e  benefity,

e  prescasy.
zdporné recenze

e chybi Zivotni a pracovni rovnovaha,

e extrémné nizké mzdové ohodnoceni,
e mnoho nereélnych cild,

e vyslySeni personalu,

e zvySeni mzdy.
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5.4.2 Indeed.co.uk recenze zaméstnancu

2.0 Horrible place to work .

Do yourself a favour and don't come anywhere near this company . After working there
for 5 years , it's safe to say it's the worst company I've ever had the misfortune to work
for.

v Pros
Work colleagues

% Cons
Poor pay, poor management, poor everything .

Obr. 8 Ukdzka recenze byvalého zaméstnance 2.10.2018 (zdroj: Vlastni zpracovani dle
indeed.co.uk,2079)

1.0 Treated badly.

Very unachievable targets. Rude aggressive managers. Get abused and shouted at
daily by manager and also customers. Just one uniform to wear that has to last forever.
No perks. No enjoyment at all working there.

v Pros
None

x Cons
Horrible managers.

Obr. 9 Ukdzka recenze byvalého zaméstnance 10.12.2018 (zdroj: Vliastni zpracovani dle
indeed.co.uk,2079)

kladné recenze
o skvély tym,
zdporné recenze

e Spatné vedeni management
e neslusné vedeni

. nizkd mzda
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5.5 MARKETINGOVY PRUZKUM

Pro zjisténi hrozeb ve spole¢nosti jsem vytvofila plan prizkumného projektu. Jiz
z pfedchozich analyz bylo zjiSténo, ze k nejvétSim rizikovym oblastem se fadi fluktuace
zaméstnancl. Vtomto planu jsem vyuZila obé metody empirického Setreni, a to kvalitativni

i kvantitativni.

Kvalitativni prlzkum byl vytvoren na zakladé strukturovanych rozhovord se zaméstnanci

Setfené spolecnosti. Konkrétné byl cileny na oddéleni IT, financni a logistické a personalni

Kvantitativni prizkum na zakladé dotaznikového Setfeni byl zaméren na studenty
Vysokého ueni technického Fakulty informaénich technologii, Fakulty podnikatelské a Ustavu

soudniho inZenyrstvi.

5.5.1 Kvantitativni dotaznikové Setreni

Dotaznik je v plném rozsahu uveden v pfiloze 2. V dotazniku jsou vyuZity predevsim
uzaviené otazky, jedna oteviena a dale otazky Skalové pfisluSici hodnoceni (od 1 - nejmensi
hodnota do 5 - nejvétsi hodnota). Tyto otazky jsou mifené na preference jednotlivych respondent(
tykajici se vybéru zaméstnani.

Prvni cast dotazniku zjistuje osobni charakteristiky respondentl (pohlavi, vék, roc¢nik
studia), dalSi otazky jsou jiz zamérené na zdroje vybéru informaci o zaméstnani, pfedstavé o hrubé

mésicni mzdé, stazich pri studiu, dalsi Skalové otazky predstavuiji vycet benefitll a preferenci pfi

v

5.5.2 Predvyzkum - pilotaz

PFed samotnym sbérem dat byl proveden pfedvyzkum, tzv. pilotdz. Bylo osloveno pét
respondentd. Tito respondenti méli za Ukol ovéfit srozumitelnost otdzek a ¢asovou narocnost
vypracovani dotazniku. Na zakladé pfipominek a preferenci byl dotaznik upraven do finalni

podoby.

5.5.3 Sbér dat

Zakladnim souborem jsou vsichni studenti VUT fakulty IT, FP a USI. Pro sbér dat byl zvolen
nahodny vybér. Vybérovy soubor cinil 500 dotaznikl. Tento vybérovy soubor byl zvolen z divodu
pozadované presnosti vysledkd a kvali vysoké variabilité znakd v zakladnim nahodném souboru.
Sbér dat probihal od 8.3.2019 do 18.3.2019 a byla zvolena online forma dotazovani prostfednictvim

socidlnich siti - Facebooku. 200 dotaznikd bylo zaméreno na studenty IT, 200 dotaznikd na
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studenty FP a 100 dotaznik(l na studenty USI. Z celkového vybérového souboru se vratilo 384
dotaznikll. 6 dotaznik( bylo vyrazeno kvUli odliSnym odpovédim z celkového souboru vracenych
dotaznikl. Tyto dotazniky byly vyrazeny z dlivodu vyjadieni nezajmu o staz pti studiu. V zastoupeni
na jednotlivé fakulty se vratilo: 136 dotazniku z fakulty IT, 178 dotaznik( z Fakulty podnikatelské

a 64 dotaznikd z USI. Celkovy pocet dotaznikd ¢ini 378 a navratnost je 75,6 %.

5.5.4 Vysledky a vyhodnoceni dotazniku

V této Casti se budu vénovat vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, pficemzZ budu pracovat

se vzorkem 378 respondent(, ktefi odpovidali na dotaznik.

62,5 % dotazovanych byli muzi a 37,5 % byly Zeny.

ROCNIK TVEHO STUDIA?

W prvni
mdruhy
m treti
W Ctvrty

W paty

Graf 5 Rocnik studia respondenti z dotaznikového setreni (zdroj: Vlastni zpracovani,2019)
Graf 5 ukazuje procentni vyjadreni odpovédi respondentd, z jakého jsou rocniku studia.
Nejvétsi zastoupeni respondentl bylo ctvrtych ro¢nikd, tedy 1. ro¢nikd navazujiciho
magisterského studia. Respondentl tretich a patych roc¢nik(l odpovidalo skoro stejné.

Z toho je patrné, Ze dotaznikové Setreni bylo cileno na spravny segment respondentd.
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JAKY JE TVU) VEK?

m 18-20 let

m21-23 let

W 24-26 let

W 26 let a vice

Graf 6 Vék respondentu (zdroj: Viastni zpracovani,2019)

Z grafu C. 6 je patrné, Ze nejvétsi zastoupeni tedy 193 respondentl odpovidalo ve véku

21-23 let a 110 respondentll bylo ve véku 24-26 let a 68 respondentll ve véku 18 az 20 let.

Z JAKE FAKULTY JSI?

mFIT
mFP

m US|

Graf 7 Roztrideni respondenti mezi fakulty (zdroj: Viastni zpracovani,2019)

Nejvétsi zastoupeni respondentl odpovidalo z fakulty podnikatelské a poté z fakulty IT,

tato pravdivost je potvrzena i z celkového poctu vracenych dotaznik( v rozdéleni na fakulty.
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CILOVE ZDROJE INFORMACI PRI VYBERU
ZAMESTNANI

H Inzerce na internetu

m Veletrh pracovnich
prilezitosti

m PFimé vyhledavani -
webové stranky

m Pfimé vyhledavani - socialni
sité

W Personalni agentura

| TiSténa reklama

m Doporuceni od znamych

Graf 8 Cilové zdroje informaci (zdroj: Vlastni zpracovan;2019)

Z grafu €. 8 je moZné vidét, Ze pro 121 respondentl jsou nejvice relevantni zdroje informaci
webové inzerce pri vybéru zaméstnani. 83 respondentl se rozhoduje na zakladé doporuceni od

znamych a 53 respondent( sleduje pracovni nabidky pravé na tisteném letaku.
Na tuhle otazku vzapéti navazuje oteviena otazka, kterou z téchto moznosti respondenti
nejméné uznavaji a proc.
Odpovédi byly mnohoznacné, ale jak uz potvrzuje predesla otazka, nejméné respondenti
vyuzivaji moznost hledani prace pres personalni agentury. Davody byly nasleduijici:
Respondent 1: , Persondlni agentura bere penize za zprostredkovani prace.”
Respondent 2: , Pro miadou generaci je persondalni agentura absolutné nevyuZzita.”
Respondent 3: , Persond/ni agentura je zastarald.”
Respondent 4: , Persondlni agentury kseftuji s lidmi, a ne vZdy vyhodnymi podminkami.
Respondent 5: , Persondlni agentura je zbytecnd strana mezi mnou a zamestnavatelem.”
Respondent 6: ,Neverim, Ze persondini agentura predstavi mé schopnosti lIépe neZ ja.”

Z toho vyplyva, ze kandidati o zaméstnani nejevi v dnedni dobé zdjem o zprostfedkovani

prace pfes persondlni agentury.
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NASTUPNI HRUBA MZDA PO UKONCENI
STUDIA

m méné nez 20 000 K¢

m 20 000 - 25 000 K¢

126 000 - 30 000 K¢

m 31 000 - 35 000 K¢

W 36 000 - 40 000 K¢

m 41 000 - 50 000 K¢

m vice nez 50 000 K¢

Graf 9 Predstava respondentd mzdového ohodnocen/ pri nastupu do zaméstndani po ukonceni
studia (zdroj: Viastni zpracovani,2019)

144 respondentl si predstavuje, Ze by jejich hruba mési¢ni mzda méla byt v rozmezi od
26 000- 30 000 K&. Tito respondenti jsou v pfevazném zastoupeni z Fakulty podnikatelské a Ustavu
soudniho inzenyrstvi. 98 respondentl si mysli, Ze nastupni hruba mzda se pohybuje mezi 31 000 -
35000 K¢ takto respondenti odpovidali z Fakulty IT. 87 respondentl si mysli, Ze jejich hruba
nastupni mzda by se méla pohybovat mezi 20 000 - 25 000 K¢. V zastoupeni této odpovédi jsou

prevazné respondenti z Fakulty podnikatelské.

Dal3i otazky jsou zaloZeny na hodnoceni na stupnici od (1-5), kde:

e 1-nejmensi,

e 2-malou,

e 3 -neutralni,

e 4-pomérné velkou,

e 5-nejvétsi.
Podle této zvolené stupnice jsem kazdému cislu pridélila urcity pocet bodu. 1 = 1bod, 2 =
2body, 3 = 3body, 4 = 4body, 5 =5 bodl. Vyhodnoceni téchto otadzek zobrazim v tabulce
. 2.
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Tab. 2 Vyhodnoceni hodnotovych otdzek na stupnici (zdroj: Vlastni zpracovani,2079)

Pocet bod( | Priimérny pocet bodu
Nastupni mzda 1560 4,13
Benefity 1340 3,54
Lokalita zaméstnani 1310 3,47
Dopravni dostupnost 1462 3,87
Flexibilni pracovni doba | 1320 3,49
Pracovni kolektiv 1250 3,31
Open space 1017 2,69
Cizi jazyk 1251 3,31

V tabulce ¢. 2 odpovidalo 378 respondentl. Nejvétsi hodnotu pro studenty pfi vybéru prace
tvofi nastupni mzda. Priimérné byla ohodnocena 4,13 body. Dalsi druhou nejvyssi hodnotu tvofi
dopravni dostupnost, ktera byla ohodnocena 3,87 body. Treti nejvyssi hodnotu tvofi benefity, které

byly ohodnoceny 3,54 body.

STAZ PRI STUDIU VE FIRME TVEHO OBORU

6% 3%

B Ano, a jiz tuhle moZnost
vyuzivam

m Ano, ale nevyuzivam to
m Ne, ale chtél/a bych mit
tuhle moznost

m Ne, a nezajima mé to

Graf 10 Postoj studentd k nabidce stdZe na jejich fakulté (zdroj: Viastni zpracovani;2019)

Tato otdzka mé velmi plsobivé hodnoceni. Skoro vyrovnané respondenti hodnotili tuhle

otazku. 49 % z nich odpovidalo, Zze nabidku staze maji, ale nevyuzivaji ji a 42 % odpovidalo, Ze:
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nabidku staZe nemayji, ale chteli by mit. Ztéchto odpovédi Ize usoudit, Ze studenti nejsou

dostatecné dobre informovani o nabidkach stazi. Zbylych 9 % neméli kladny vztah k této otazce.

Dalsi otazka znéla: Zdali by se libila studentlim placena staz pfi studiu v jejich oboru pod
podminkou nastoupeni do firmy na plny Uvazek po ukonleni studia. Odpovéd ,Ano” jasné
prevazovala. 73 % respondent( tedy 276 respondentd odpovédélo ,Ano” a zbylych 27 % tedy 102
respondentd odpovédélo ,Ne”.

Dals7 otdzka méla hodnoceni postaveno na skdle oapovédi: vibec = 1 bod, moznd =2 body
a urcite = 3boaly.

Tab. 3 Benefity, které by respondenty udrzely ve firme, alespori 5 let (Viastni zpracovani, 2015)

Navrhnuté benefity PoCet |Primérny pocet bodU
bodu
Home office 834 2,21
Vlastni notebook 685 1,81
Zvyhodnény firemni tarif 659 1,74
Pravidelné zvySovani mzdy 929 2,46
PFspévek na dovolenou po CR 755 2,00
Prispévek na pfechodné bydleni 883 2,34
MoZnost vlastnit akcie (cenné papiry) spole¢nosti po 3 letech | 707 1,87
Pravidelny team-building na horach/ u more 717 1,90
Chill room s pohodinym gau¢em 660 1,75
PInohodnotné hrazeni multi-sport card 753 1,99

Odpovédi na otazku tykajici se predstavy respondentl o benefitech, které by pro né byly
nejzadanéjsi, pokud by se méli rozhodovat, Ze zlstanou ve firmé alespon 5 let. Tyto benefity jsou
zobrazené v tabulce ¢. 3 dle bodového hodnoceni. Pravidelné zvySovani mzdy ziskalo primérné
2,46 bodud. Na druhém misté se umistil prispévek na prechodné bydleni, které ziskalo prdmérné

2,34 bodU. Treti nejlépe hodnoceny benefit se umistil Home office.
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Posledni otdzka vysla z inspirace Hospodarskych novin magazinu EGO! Ve kterém se psal
¢lanek s podtitulem: ,/ak se Zjje tam, kde vikend zacind uZ v pdtek. Cesky experiment s pracovni
dobou svédci majiteldm i zaméstnancim.” Clanek vypovida o tfech €eskych firmach, ve kterych

zkouseji, jaké to je, fungovat ve Ctyfdennim pracovnim rezimu (Valkova,2019).

Otdzka zni: Jak Ucastnici dotaznikového prizkumu hodnoti benefit, zkraceni pracovni doby
na 4 dny v tydnu a 5. den volna, pod podminkou vétSi koncentrace pfi praci celé 4 dny a zvladnuti
stejného objemu prace jako za pét dni. (Finan¢ni ohodnoceni by bylo stejné jako za pét pracovnich
dnd): Respondenti tento benefit hodnotili velmi kladné. 67 % respondentt tedy 254 respondentt

odpovédélo ,Ano" a zbylych 33 % 124 respondentl odpovédélo ,Ne”.

5.5.5 Kvalitativni Setfeni

Osobni strukturované rozhovory — spokojenost zaméstnancu

Sablona otazek je uvedend v pfiloze 1. Strukturované rozhovory jsou cilené na
zamé&stnance konkrétni spolenosti DX. Sablona se skladd z 6 otazek. Kazda otidzka ma svoji
podotazku. Dvé otdzky obsahuji hodnotici Skalu od 1(nelibi) do 5(nejvic libi), tyto otazky sméruiji
k osobnimu vyjadreni respondentd. Otazky jsou sestavené pro zjisténi spokojenosti zaméstnanct
rizikove.

5.5.6 Sbér dat

Sbér dat probihal od 1.2.2019 do 31.3.2019 pisemnou formou. Rozhovory byly sméfovany
na zameéstnance konkrétni spole¢nosti DX napfi¢ oddélenimi. Zakladnim souborem jsou vSichni
zaméstnanci spolecnosti. Pro sbér dat byl zvolen nahodny soubor. Vybérovy soubor cinil 100
pisemné pripravenych osobnich strukturovanych rozhovor(. Tento vybérovy soubor byl zvolen,
aby co nejlépe definoval obraz spokojenosti a nespokojenosti zaméstnancl konkrétni spolecnosti
DX na zakladé osobnich zkuSenosti. Z celkového vybérového souboru se strukturovanych
rozhovor( Ucastnilo 50 respondentl. V zastoupeni na jednotlivé oddéleni se Gcastnilo 20 ¢lentd
z Finan¢niho oddéleni, 10 ¢lend z Personalniho oddéleni, 10 ¢len z oddéleni Logistiky a 10 ¢lend
z oddéleni IT. Tyto rozhovory byly zadavany a fizeny mnou jako autorkou prace, a tedy nebylo

nutné vyrazovani. Celkovy pocet sesbiranych rozhovord ¢ini 50 a navratnost tvori 50 %.
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5.5.7 Vyhodnoceni strukturovanych rozhovort

Po vyhodnoceni rozhovor( bylo zjisténo: 64 % respondentd se do konkrétni spolecnosti DX
dostali na doporuceni od znamych. Ve vétsiné pripadd se jednalo o absolventy bez predeslé
zkuSenosti praxe. Nehledali jiné pracovni pozice. Primérné tu zaméstnanci travi 1-3 roky. Po tfetim

roku premysli o zméné zaméstnani.

Hlavnim dlvodem odchodu ze spolecnosti byva prevazné zaméstnanecka politika.
Spolecnost dava jasné najevo zaméstnancim, Ze jsou zcela nahraditelni a nesnaZi se jim pomoci
zlepSovat jejich profesni rast. Jen hrstka vyvolenych ma tuhle Sanci profesné rdst a vyvijet svij

potencial.

Jako dalSim rizikem odchodt ze spolecnosti se jevi samotné vedeni. Neschopnost vyhovét
stiZnostem a nastavit FeSeni. Tento styl vedeni se odraZzi od Spatné nastavené vize firmy, kam

spolefnost sméruje bez ohledu na péci o zaméstnance.

Nejméné jsou zameéstnanci spokojeni s poskytovanymi benefity. Velka c¢ast z nich by
uvitala: vySsi prispévek na penzijni pfipojisténi s moznosti uplatnéni dfive nez po prvnim roce.
Mnozi zaméstnanci si také stéZovali na téZkou dobu pfi hledani bydleni. PoCetnou cast
zaméstnancl tvofi Slovaci, Polaci aj., ktefi by uvitali pfispévek na bydleni od zaméstnavatele. Matky
s détmi by uvitali ve spolecnosti ,family friendly”, kdy by firma byla naklonéna mladym matkam

a poskytovala jim moznost pFijit do prace i s jejich ratolestmi.

Skoleni také zaméstnanci nehodnoti kladné&. Training programy sice existuji, ale jsou provozovany
s velmi omezenymi pocetnimi kapacitami, takZe je Casto neredlné se na Skoleni dostat. Tyto
programy jsou casto na zakladni Urovni. Ddvodem je poskytovani téchto programd lidmi z rad

zaméstnancy, takZe ani touto cestou neni mozné se profesné vyvijet.
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6  VLASTNIi NAVRHY RESENIi A PRINOSY PRACE

Tato kapitola se zabyva vlastnimi navrhy na zlepSeni persondlni politiky konkrétni
spolec¢nosti DX. Tvorba navrh( je prizplsobena prospésnosti obou stran, jak zaméstnanclim, tak

zaméstnavateli (spolecnosti).

Navrhy jsou vytvoreny na zakladé podklad( z analytické ¢asti, kde bylo detailné rozebrano
prostredi spole¢nosti a zpracovani prlzkumnych projektd. V projektu jsou vyuZity obé metody
empirického Setfeni, a to kvalitativni i kvantitativni. Na zakladé vySe zminéného jsou navrhy

rozdéleny na dvé Zasti.

Prvni Cast tvofi navrhy na zakladé kvalitativniho Setfeni - strukturované rozhovory. Druha

¢ast patfi ndvrhim z kvantitativniho Setreni - dotazniklm.

Dale je v této kapitole kazdy navrh podrobeny analyze rizik spadajici do kvantitativnich

metod. Postup je nasleduijici:

Identifikace rizik s moZnosti vzniku pfi implementaci ndvrhu. Tato rizika jsou ohodnocena
dle pravdépodobnosti vyskytu dopadu daného rizika na navrh a nasledny vypocet RPN (risk priority
number) jako soucin pravdépodobnosti vyskytu s dopadem. Na zakladé zjiSténé skutecnosti bude
riziko zaFazeno dle kategorii (b&7né, zavazné, kritické) a znazornéno v matici rizik dle postupu CSN
ISO/IEC 27005: 2008. Dale budou navrZzena opatfeni na snizeni rizik u daného navrhu. Zména

velikosti rizika spadajiciho na navrh bude znazornéna na paprskovitém (pavucinovém) grafu.
Rizika jsou hodnocena na zakladé stupnice v tab. 4.

Tab. 4 Stupnice pro hodnoceni/ rizik (Viastni zpracovani na zakl. inspirace Smejkal, Rais,2010,

5. 121)
Hodnota Pravdépodobnost vyskytu Velikost dopadu Rozmezi
1 Témér vylouceny Zanedbatelny 0-5
2 Relativné maly Nizky 6-10
3 Mozny Stredni 11-15
4 Pravdépodobny Vazny 16-20
5 Casty Nebezpecny 21F25

Riziko se fadi do jedné ze tfi kategorii dle zavaZznosti rizika, kdy RPN bude v rozmezi:
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e  B&Zné riziko (1-6) - prijatelné riziko, pouze se monitoruje;

e ZavaZné riziko (7-14) - Castecné ohroZeni, je potfeba zvySené pozornosti a navrhnout
protiopatrent;

e  Kritické riziko (15-25) - ohroZeni, jdou zapotfebi zmény, nebot potenciondlni ztraty jsou

vysoké.

Déle podle postupu CSN ISO/IEC 27005: 2008 je vytvofena souctova matici rizik, kterd pat¥i do
kvantitativnich metod. Jeji konstrukce bude postavena na vztahu dopadu udalosti na dané aktivum
a pravdépodobnosti vyskytu takové udalosti, pojmenovana jako relativni veli¢ina na stupnici (2-10)

ziskana souctem ohodnoceni pravdépodobnosti a dopadu. Kdy:

e Cilové riziko - mira rizika (2-4) udava, Ze je mozné dané riziko akceptovat, nejsou
vyZzadovana opatreni.

e Rezidualnf riziko - mira rizika (5-7), znaci, Ze se jedna o riziko, které vyzaduje adekvatni
opatreni a prlibézné je sledovat.

e Inherentni riziko - mira rizika (8-10), ukazuje na kritickou oblast a vyZaduje okamZité pfijeti
napravy. Nebot dopad tohoto rizika mUZe mit pro spole¢nost fatalni nasledky (Smejkal,

Rais, 2010, s.120-122)

6.1 NAVRHY NA ZAKLADE KVALITATIVNICH METOD - STRUKTUROVANANE
ROZHOVORY

V analytické casti bylo z rozhovor( se zaméstnanci zjisténo, ze 30 % tedy 15 zaméstnanct
premysli o zméné zaméstnani. Hlavnim ddvodem je soucasna zaméstnanecka politika. Mzda
a zaméstnanecké benefity jsou jednim z Uskali nespokojenosti zaméstnancl. Soucasné benefity
jsou pro zaméstnance nezadouci, ve kterych nevidi vyhody pfi rozhodovani se o dlouhodobé
spoluprdci se spolecnosti. Dale negativné hodnoti zvySovani mzdy a profesni rist. Bylo zjiSténo, Ze
mnozi zameéstnanci pocituji jisty nezajem o vyvoji jejich budoucnosti ze strany managementu.

Vdnedni dobé jsou benefity jednou zpriorit pro zaméstnance a klicem k jejich
spokojenosti, ktera tak vytvafi pfidanou hodnotu pro spolec¢nost. Navrhem je vétSi péce

0 zaméstnance, a tedy vylepSeni soucasné benefitni slozky. Na zakladé rozhovorl je vytvoreny

prehled benefitl, o které zaméstnanci jevi zajem.
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6.1.1 Penzijni pfipojisténi

Spolecnost v soucasnosti nabizi penzijni pfipojiSténi pro zaméstnance. Jedna se o ¢astku
3 % pracovnikova mzdového vyméru. Navrhuji penzijni pFipojisténi zvysit na 5 % pro vSechny
pozice. ZvySeni na pét procent je z divodu toho, aby to bylo vyhodné jak pro spolecnost, tak pro
zaméstnance a nebyla tak pfesahnuta maximalni vySe penzijniho pfipojisténi do 50 000 K¢ za rok
dle Zakona ¢. 586/1992 Sb., zakon o danich z pFijm0 § 6 odst. 9 pism. p). Pfi nepfesahnuti stanovené
vySe je Castka osvobozena od dané pro poplatnika a zaroven je uznatelna jako danovy naklad pro
spole¢nost. Na tuhle zménu navrhuiji vytvoreni vnitfni smérnice konkrétni spolecnosti DX. Pfehled

zmény zobrazim v tabulce €. 5

Tab. 5 Ndvrh zvyseni castky penzijniho pripojisténi na 5 % (zdroj: Vlastni zpracovani,2019)

Stara Nova

Pozice: Maximalni mésicni 3 % ze mzdy na p. pf. za | 5% ze mzdy na p. pf. za

mzda (K<) rok (K¢) rok (Kc)

Associate 25000 9000 15000
Senior 30 000 10800 18000
Specialista 35000 12600 21000
Leader 50 000 18000 30000
IT Associate 40 000 14400 24000
S';:celgl';:a 70 000 25200 42000

Po implementaci ndvrhu zvySeni ¢astky penzijniho pfipojisténi ze 3 % na 5 %. Je patrné, ze
5 % zména bude podléhat zakonu o dani z pfijmu, protoze nejvyssi vypocitana ¢astka ze mzdy na
penzijni pfipojisténi je 42 000 K¢ u pozice IT Senior, Specialista, a tedy nepfesahne nejvyssi moznou
Castku stanovenou zakonem 50 000 K¢.
Rizika

V tab. 6 identifikuj potencialni rizika, kterd mohou nastat pfi implementaci navrhu zvyseni

penzijniho pFipojisténi.
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Tab. 6 Potencidini rizika navrhu 1(Viastni zpracovani,2019)

Hrozba ScénéF

R1 Nezajem zaméstnancll o pfipojisténi Hrozi malé vyuziti benefitu.

R2 PFekroCeni zakonem stanovené maximalni | Hrozi zvySeni mzdy u vySe postavenych
Castky vypoctu P. Pfipojisténi pozic

R3 Neschvaleni navrhu managementem Hrozi nevyuziti navrhu

V tabulce ¢. 7 ohodnotim rizika dle pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizika na navrh

vypoctem RPN.

Tab. 7 Ohodnoceni rizik ndavrhu 1 (Viastni zpracovén;,2019)

Riziko P.vyskytu | Dopad | RPN
R1 | Nezdjem zaméstnancl o pripojisténi 2 2 4
R2 | PfekroCeni zakonem stanovené maximalni ¢astky vypoctu p. | 4 3 12
pripojisténi
R3 | Neschvaleni navrhu managementem 3 4 12

Souctovad matice rizik

vaha.

Na obr. 10 je vytvofena souctova matice rizik, kde je znazornéna vyznamnost rizik a jejich
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Obr. 10 Souctova matice rizik navrhu 1 (Vlastni zpracovani, 2019)

R1 je v kategorii cilovych rizik, tento stav nevyZaduje zadné akce na jeho feSeni. R2 a R3

jsou ve skupiné rezidualnich rizik vyZaduji pfijeti adekvatnich opatieni, a pribézné je sledovat.
Opatreni ke sniZeni rizik

Pro vySe zminéna rizika, je nutné stanovit takova opatreni, ktera by témto rizikim predesla,
anebo snizila jejich dopad. Po stanoveném opatfeni se provede nové ohodnoceni

pravdépodobnosti vyskytu a velikosti dopadu a vypocditaji se tak nové hodnoty rizik.

Tab. 8 NavrZend opatreni navrhu 1 (Viastni zpracovani,2019)
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R1 | Nezdjem zaméstnancl o | NevyZzaduje zadné akce na jeho Feseni. | 1 1 1
pripojisténi Maximalni doporuceni je informovat

zaméstnance o moznosti pripojisténi
a jejich vyhodach.
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R2 | Pfekroceni zakonem | Vypocet penzijniho pfipojisténi z pevné | 2 2 4
stanovené maximalni | slozky mzdy. Stanoveni max. Castky
Castky vypoctu p. | pevné mzdy, ze které by bylo mozné
pfipojisténi pocitat nové penzijni pFipojisténi 5 %.
R3 | Neschvaleni navrhu | Pfedbézné prodiskutovani navrhu s | 1 2 2
managementem managementem a zjisténi tak souhlasu
¢i nesouhlasu.

Pavucinovy graf

Pavadnl hadnota RPN
Mové hodnots RPN ==

R3 R2

Graf 11 Pavucinovy graf navrhu 1 (Vlastni zpracovani, 2019)

Na pavucinovém grafu lze vidét, Ze zavazné riziko oznacené R2 muze vzniknout pfi
prekroeni zakonem stanovené castky vypoctu penzijniho pfipojisténi, tedy pokud by se zvySovala
mzda u vySe postavenych roli (leader, specialista). Jako pFedejiti vzniku mozného rizika z prekroceni
zakonem stanovené castky 50 000 K¢, a neztraceni tak vyhodnosti, jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele, navrhuji opatfeni vychazejici z vypoctu Sprocentniho penzijniho pfipojisténi
z pevné slozky mzdy bez zahrnuti pohyblivé slozky. Ta se totiz midZze béhem roku ménit dle zasluh.
Pevna slozka mzdy se rozumi fixné stanovena castka v pracovni smlouvé za vykonavanou praci. Po

implementaci opatfeni by se riziko vzniku mélo sniZit na bézné riziko.

67



6.1.2 Rozsireni Skolicich (training) programu

Dalsim navrhem je rozsifeni training program(. Zrozhovorl bylo zjisténo, Ze si
zaméstnanci Casto stézuji na to, Ze spolecnost training programy sice nabizi, ale ve velmi
omezenych kapacitach, takZze pro zaméstnance je velmi obtiZzné se na training programy pfrihlasit.

Tyto training programy jsou vedeny na zakladni urovni a nejsou tedy nijak rozdélené dle Urovni Ci
typu.

Navrhuji zavést 8-10 typU Skoleni rocné pro kazdé oddéleni (IT, Financni, Personalni a
Logistiky). Training programy rozdélit na mékké dovednosti a tvrdé dovednosti. Kazdy typ Skoleni
by se prednasel ve 3 stanovenych terminech. Tim by byla zajiSténa moznost zlGcZastnit se pro
kazdého zaméstnance. Pokud by se dané kapacity Skoleni neobsadily, mohli by zaméstnanci
vyuZivat i opakovéani dané problematiky a jit na 3koleni znovu. Skolena problematika by byla
pfednasena ve spoleCenskych prostorach (Social room), kde je kapacita mistnosti az 50 lidi. Na
kurzy by se zaméstnanci hlasili prostfednictvim emailu na personalni oddéleni k povéfené osobé
ztymu zajiStujici vzdélani a rozvoj. Ta povéfena osoba by mésic pred zahajenim Skoleni
informovala zaméstnance o novém Skoleni a moZnosti se na néj pfihlasit. Na tyto Skoleni by byla
sepsana vnitfni smérnice konkrétni spolecnosti DX. Training programy jsou danové uznatelny
naklad pro spolec¢nost dle Zakona ¢. 586/1992 Sb., zakon o danich z pfijmU § 24 odst. 2 pism. j) bod
3 a danové osvobozené od dané pro zaméstnance dle Zakona ¢. 586/1992 Sb., zakon o danich

z prijm0 § 6 odst. 9 pism. a).
Rizika

V tab. 9 identifikuji potencialni rizika, kterd mohou nastat pfi implementaci navrhu

rozsifeni training program.

Tab. 9 Potencidini rizika navrhu 2 (Viastni zpracovan;,2019)

Hrozba Scénar

R1 | Nezapamatovani si probirané | Mnoho informaci v kratkém intervalu s postrehy, které si
latky na Skoleni zameéstnanec najednou nestihne zapamatovat.

R2 | Mezery ve znalostech skolitelll | Omezené znalosti Skolitell, hrozi otazky z publika, které
Skolitel nebude umét zodpovedeét.

R3 | Skoleni obsazeno malym | Maly pocet zajemcd o 3koleni.
poctem zaméstnancu
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V tab. 10 ohodnotim rizika dle pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizika na navrh

vypoctem RPN.

Tab. 10 Ohodnoceni rizik navrhu 2 (Viastni zpracovan;2019)

Riziko P. vyskytu Dopad | RPN
R1 | Nezapamatovani si probirané latky na Skoleni 4 3 12
R2 | Mezery ve znalostech skolitelG 2 4 8
R3 | Skoleni obsazeno malym po&tem zaméstnanctl 3 4 12

Souctovd matice rizik

vaha.

Na obr. 11 je vytvofena souctova matice rizik, kde je zndzornéna vyznamnost rizik a jejich

PRAVDEPODOBNOST
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Obr. 11 Souctovad matice rizik navrhu 2 (Vlastni zpracovani, 2019)

R1, R2, R3 se nachazeji v oblasti rezidudlniho rizika, ktera vyzaduje pfijeti adekvatniho

opatreni a prlibézné je sledovat.
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Opatreni ke sniZeni rizik

Pro vySe zminéna rizika je nutné stanovit takova opatreni, kterd by témto rizikim predesla,
anebo snizila jejich dopad. Po stanoveném opatfeni se provede nové ohodnoceni

pravdépodobnosti vyskytu a velikosti dopadu a vypocitaji se tak nové hodnoty rizik.

Tab. 11NavrZena opatreni ndvrhu 2 (Viastni zpracovani, 2019)

— =2
c
9 5 2 | 3
= © D Q =z
N o . o o
(4 @) o (a] o
R1 | Nezapamatovani si Vytvorit z kazdého Skoleni video 2 2 4
probirané latky na Skoleni | zaznam, ktery bude volné dostupny
Gcastniklm Skoleni
R2 | Mezery ve znalostech Zajisténi pravidelného Skoleni pro 2 2 4
Skoliteld Skolitele
R3 | Skoleni obsazeno malym Podminka uskutecnéni se Skoleni, 2 3 6
poctem zaméstnancl jen za urcitého min. poctu
prihlasenych.
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Pavucinovy graf

PGvodni hodnota RPN

Nové hodnota RPN ™

R3 R2

Graf 12 Pavucinovy graf navrhu 2 (Vlastni zpracovani, 2019)

Na pavucinovém grafu jsou znazornéna rizika. S nejvétsi vahou je riziko R1, ve kterém hrozi

nezapamatovani si probirané latky na Skoleni, kdy jako opatfeni navrhuji vytvofit video zaznam

z kazdého Skoleni dostupny pro zucastnéné. Ti by si mohli znovu probiranou latku projit
a zopakovat. Déle u R3, kdy se rizikem u ndvrhu mUZze stat maly pocet Ucastnikd na daném skoleni,
navrhuji stanovit minimaini pocet Ucastnikl Skoleni, tato podminka by méla vazné zajemce
o Skoleni motivovat pfijit a popfipadé zajistit i dalSi zajemce o Skoleni. Po implementaci opatfeni

by se rizika méla snizit na bézna rizika.
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6.1.3 Prispévek na prechodné ubytovani

Dnes, kdy je ekonomika prehratd a ceny bytl dosahuji extrémnich castek, by mnozi
zaméstnanci uvitali moznost zajisténi pfechodného ubytovani. Spolecnost zvazuje pronajem 10

bytd v Brné. Jedna se o nasledujici byty zobrazené v tab. 12:

Tab. 12 Nabidka bytd k prondjmu pro konkrétni spolecnost DX (zdroj: Sreality.cz,2019)

Vymeéra bytu Lokalita Cena za mésic | Vybaveny
14132 m? Hosticka 33, Brno-Bosonohy 10 500 Ne
2+1 60 m? Novoméstska 49, Brno Re¢kovice 10 900 Ne
1+kk 24 m? Botanicka 27, Brno Veveri 10 000 Ano
14132 m? Kounicova 11, Brno Veveri 11 000 Ne
14142 m? Langrova 10, Brno Slatina 10 000 Ano
1+135m? Rosického ndmésti, Brno ZabovFesky 10 500 Ano
1+kk 40 m? Nalepkova 48, Brno Jundrov 11900 Ne
1+kk 20 m? Sadarska 11, Brno Komin 8 000 Ne
1+kk 40 m? Dalimilova 99, Brno kralovo pole 9 000 Ano
1+kk 20 m? Metodé&jova 6, Brno Kralovo pole 11 000 Ano

Byty by konkrétni spole¢nost DX pronajimala pro 10 zaméstnancu, ktefi by spliovali
nasledujici podminky. Pracovni smlouvu ma zaméstnanec uzavienou na dobu neurcitou. Nejedna
se o pracovni cestu. Jeho trvalé bydlisté se nachazi minimalné 80 km daleko od mista vykonu prace.
Vykonava pozici specialisty anebo leadera. Pokud by tyto dané pozice nejevily o bydleni zajem,

pripadla by moZnost nabidky bydleni i pro pozice Seniord.

Zameéstnanec na najemné meési¢né nijak neprispiva. Jde o pfedmét dané z pfijmu ze zavislé
¢innosti, ovSem do 3500 K¢ je osvobozen od dané. Zbyvajici nepenézni pfijem bude zahrnut do
vymérovaciho zakladu pro odvod pojistného na sociadlni a zdravotni pojiSténi bude podléhat
zdanéni dani pfijmu ze zavislé Cinnosti z tzv. superhrubé mzdy (Machacek,2008). Dle Zakona ¢.
586/1992 o dani z pfijmu 8 6 odst. 9 pism. i). Pro spolecnost se jedna o darfiové uznatelny naklad
dle zdkona €. 586/1992 o dani z pfijmu 8 24 odst. 2 pism. j) bod 5. Vybaveni bytu by si zamé&stnanci

resili samostatné.
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Rizika
V tab. 13 identifikuji potencialni rizika, ktera mohou nastat pFi implementaci navrhu

pfispévek na prechodné ubytovani pro zaméstnance.

Tab. 13 Potencidini rizika navrhu 3 (Vlastni zpracovani,2019)

Hrozba Scénar
R1 | Nedodrzeni pfedem Poruseni pracovnich podminek zaméstnancem, a tedy ztrata
stanovenych podminek moznosti pFispévku na bydleni
R2 | NedodrzZeni zdkonem | Pokud by si zaméstnanec naSel sam  ubytovani
stanovené podminky a pozadovat by prispévek od zaméstnavatele. Tento prispévek
by byl bran jako penézité plnéni a nebyl by tim osvobozen od
dané.
R3 | Spatné pochopeni Gcelu Hrozi, Ze si zaméstnanec bude myslet, Ze ma bydleni od
prechodného bydleni zaméstnavatele na porad.

V tabulce €. 14 ohodnotim rizika dle pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizika na navrh

vypoctem RPN.

Tab. 14 Ohodnoceni rizik ndvrhu 3 (Viastni zpracovan;, 2019)

Riziko P. vyskytu Dopad | RPN
R1 | Nedodrzeni pfedem stanovenych podminek 4 3 12
R2 | Nedodrzeni zakonem stanovené podminky 3 3 9
R3 | Spatného pochopeni Gcelu prechodného bydleni 3 4 12
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Souctovd matice rizik

Na obr. 12 je vytvorena souctova matice rizik, kde je znazornéna vyznamnost rizik a jejich

vaha.

- < RN & L

PRAVDEPODOBNOST

Obr. 12 Souctova matice rizik navrhu 3 (Vlastni zpracovani, 2019)
R1, R2 a R3 jsou zaznamenané v oblasti rezidualniho rizika, ktera vyzaduje pfijeti
adekvatniho opatfeni a prabézné sledovani.
Opatreni ke sniZeni rizik
Pro vySe zminéna rizika je nutné stanovit takova opatreni, kterd by témto rizikim predesla,

anebo snizila jejich dopad. Po stanoveném opatfeni se provede nové ohodnoceni

pravdépodobnosti vyskytu a velikosti dopadu a vypocitaji se tak nové hodnoty rizik.
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Tab. 15 NavrZend opatreni ndvrhu 3 (Viastni zpracovani, 2019)

Riziko

z

feni

Opat

P. vyskytu

Dopad

RPN

R1 | NedodrzZeni pfedem
stanovenych
podminek

Vytvofit vnitini smérnice spolecnosti DX,
ve kterych budou definovany presné
podminky vyuzivani pfechodného
bydleni.

R2 | Nedodrzeni zakonem
stanovené podminky

Seznamit zaméstnance s podminkami
vyuziti pfechodného bydleni a také je
zaznamenat do vnitfni smérnice.

R3 | Spatného pochopeni
Ucelu prechodného
bydleni

Stanovit dobu vyuziti pfechodného
bydleni (max. 3 roky), mezi touto dobou
je zaméstnanec povinen si najit své
vlastni bydleni.

Pavucinovy graf

Pivodni hodnota RPN

Nova hodnota RPN ™

R3

Graf 13 Pavucinovy graf navrhu 3 (Vlastni zpracovani, 2019)
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Na pavucinovém grafu jsou znazornéna rizika, ktera mohou nastat pfi implementaci
navrhu prispévek na pfechodné ubytovani. S nejvétsi vahou je zaznamenané riziko R1, ve kterém
hrozi nedodrZzeni pfedem stanovenych podminek zaméstnancem. Kdy jako opatfeni navrhuji
vytvofit vnitfni smérnici, kde budou zaznamenany vSechny podminky pro Cerpani prispévku na
prfechodné bydleni. Opatfeni vytvofenim vnitfni smérnice bych FeSila i riziko R2, které identifikuje
identicky problém nedodrZeni zakonem stanovené podminky, a tedy moZznosti ztraty na Cerpani
vyhody danového zvyhodnéni. Riziko R3, kde je problém nedostatecného pochopeni ucelu
prfechodného ubytovani bych feSila stanovenim presné doby pfechodného ubytovani na 3 roky,
mezi touto dobou by byl zaméstnanec povinny si hledat své vlastni ubytovani. S témito
podminkami by byl zaméstnanec doprfedu seznamen. Po implementaci opatfeni predpokladam,

Ze by se zavaznost riziko méla snizit na bézné riziko.
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6.1.4 Motivacni bodovaci systém pro zaméstnance

Stimuly (vnéjsi pobidky) jsou jednou ze slozek motivace (vnitfni pobidky), které dokazi vést
jedince k urcitému jednani a vytycenému cili.

Mym navrhem je vytvofit takovy stimul, ktery bude spravnou motivaci pro kazdého
zaméstnance. Tento navrh je vytvofen na zakladé inspirace jiz zavedeného systému u firmy Red
Hat, s.r.o. pro kterou je prioritni pée o zameéstnance, diky niz firma prosperuje a dosahuje

vynikajicich vysledkd na trhu.

VytvoFeni systému hodnoceni zaméstnance zaméstnancem. Tento systém by fungoval na
principu nabiti bod kazdému zaméstnanci do jeho Cafeteria systému. Kazdy bod by byl rovny 50
K¢. Kazdy zaméstnanec by dostal jednou za ¢tvrt roku 70 takovych bodd tj. 3500 K¢. Tyto body by
nepatfily danému zaméstnanci, ale fungovaly by na principu odménéni se za pomoc jinému
pracovnikovi. Jinak Ffeceno, pokud je konkrétni zaméstnanec rad za pomoc od kolegy, m{ze se mu
za to odvdécit tim, Ze mu navrhne pfipsani urcitého poctu bodu (dle vliastniho uvazeni) do jeho
Cafeteria UcCtu. Pripisovani bodd budou mit ve své kompetenci pouze tym leadefi, proto kazdy
zaméstnanec, ktery chce jiného odménit, musi poslat zadost o pfipsani urcitého poctu bodU
s divodem odmény svému leaderovi. Pfipsané body na tGcet daného zaméstnance jsou naturalni
odménou, nelze je tedy sménit za penézni castku. Tyto body zaméstnanec mdlze vyuZivat na
internetovych obchodech Alza, Mall a Heureka, kde si za nascitané body mize koupit hmotné
pfedméty. S témito obchody bude mit spolecnost sjednanou smlouvu o spolupraci. Pro
zaméstnavatele je to dafiové neuznatelny naklad dle Zakona €. 586/1992 o dani z pFijmu § 25 odst.

1 pism. h) avSak pro zaméstnance je osvobozen 586/1992 o dani z pfijmu § 6 odst. 9 pism. d).
Rizika

Vtab. 16 identifikuji rizika, ktera mohou nastat pfi realizaci navrhu bodovaci systém

zameéstnance zaméstnancem.

Tab. 16 Potencidlni rizika navrhu 4 (Vlastni zpracovani, 2019)

Hrozba Scénar
R1 | Nevyuzivani bodovaciho Hrozi, Ze zaméstnanci nebudou vyuzivat navrh bodovaci
systému systém.
R2 | Zneuzivani bod( Pfipisovani bodd svym znamym a kolegim, aniz by tvofili
pridanou hodnotu.

77



R3 | Zamitnuti navrhu Hrozi, ze managment nepfistoupi na dany navrh.
managementem

V tab. 17 ohodnotim rizika dle pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizika na uskutecnéni

navrhu vypoctem RPN soucin pravdépodobnosti vyskytu a dopadu.

Tab. 17 Ohodnoceni rizik navrhu 4 (Vlastni zpracovani, 2019)

Riziko P. vyskytu Dopad RPN
R1 NevyuZzivani bodovaciho systému 3 2 6
R2 | Zneuzivani bodU 3 3 9
R3 Zamitnuti ndvrhu managementem 3 4 12
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Souctovd matice rizik

Na obr. 13 je vytvofena souctova matice rizik, kde je znazornéna vyznamnost rizik a jejich

vaha.
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Obr. 13 Souctova matice rizik navrhu 4 (Vlastni zpracovani, 2019)
R1, R2, R3 se nachazeji v oblasti rezidualniho rizika, ktera vyzaduje pfijeti adekvatniho
opatreni a pribézné sledovani.
Opatieni ke sniZeni rizik

Pro vySe zminéna rizika je nutné stanovit takova opatreni, kterd by témto rizikim predesla,
anebo snizila jejich dopad. Po stanoveném opatfeni se provede nové ohodnoceni

pravdépodobnosti vyskytu a velikosti dopadu a vypocitaji se tak nové hodnoty rizik.
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Tab. 18 NavrZend opatfeni navrhu 4 (Vlastni zpracovani,2019)

c
(V]
o s v -8
= © s o pd
N Q 8 o o
(a4 ©) o (a] o
R1 | Nevyuzivani Pecliva informovanost zaméstnancl 1 2
bodovaciho 0 novém systému a vysvétleni jeho principu
systému fungovani (sdéleni formou emailu, letaku).
R2 | Zneuzivani bodu DUsledné stanoveni podminek darovani 2 2
bodU, vZdy nutné napsat kratkou
charakteristiku rozhodnuti o udéleni. Tvorba
statistickych tabulek nejlepsich pracovnikd,
prezentované pro celou spole¢nost.
Kontrola bodovani leaderem.
R3 | Zamitnuti navrhu Pfedbézné prodiskutovani stanoveného 1 2
managementem navrhu. Prostor pro vyjadreni managmentu
a pfipadnym zménam.
Pavucinovy graf
R1
Pivodni hodnota RPN
Nova hodnota RPN ™
,"I"'
R3 R2

Graf 14 Pavucinovy graf navrhu 4 (Vlastni zpracovani, 2019)
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Na pavucinovém grafu jsou znazornéna rizika, ktera mohou nastat pfi implementaci
navrhu - bodovaci systém zaméstnance zaméstnancem. S nejvétSi vahou je zaznamenané riziko
R3, ve kterém hrozi zamitnuti ndvrhu managmentem. Jako opatfeni proti neschvaleni doporucuiji
tento navrh fadné prodiskutovat s managmentem a dat mu prostor pro vyjadfeni, popfipadé
navrhim mozZnych zmén. Ddle rizika R1 a R2, kterd jsou také ohodnocend v kategorii zavaznych
rizik. U rizika R1 jsem navrhla jako opatfeni ddslednou informovanost zaméstnancl o bodovacim
systému. Riziko R2 jsem vyhodnotila, Ze po nastaveni opatfeni mlze ke zneuzivani dojit, ale pfi
kontrole udélovani bodl vedoucim by se tohle riziko mélo sniZzovat. VSechna rizika po nastaveném

opatreni spadaji do kategorie bézného rizika.
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6.2 NAVRHY NA ZAKLADE KVANTITATIVNICH METOD — DOTAZNIKOVY
PRUZKUM

Na zakladé dotaznikového prizkumu bylo zjisténo, Ze studenti jevi zajem o staZe pfi studiu

a ziskani tak jistoty v zaméstnani po ukonceni studia.

6.2.1 Nabidka prace pfri studiu formou letaku

Mym ndvrhem je =zajistit pravidelny prisun potencidlnich zaméstnancd zrad
vysokoskolskych studentl. Pro tento nadvrh doporucuju vytvorit dva typy letakd, které by studenty
informovaly o nabidce prace v konkrétni spolecnosti DX. Nabidka by byla vhodna pro studenty

a absolventy ekonomického a IT zaméreni.

V prvni fade bude navrZzeno schvaleni o naslednd propagace na mistech nejvétSiho
shromazdovani studentd. Jednalo by se o fakulty USI, FP, IT a nasledné instituci KAM - koleje

a menzy, kde by letaky byly vyvéSené na informacnich tabulich a ve spoleCenskych prostorach.

Studujes ekonomiku?

Mas zajem pracovat pii studiu?

Bavi té finance?

* Pokud ANO, tato nabidka je pravé pro tebe!

Kdo jsme?

* Mezindrodni spolecnost s pobockou jiZ 12 let v Brné!

» Nasi zakaznici jsou z Velka Britanie, épanélska a Skandinavie,
Co nabizime?

* Praci v MS office, SAP programech.

» Komunikaci se zahrani¢nimi klienty.

+ Flexibilni pracovni dobu,

+ Anglicky, $panélsky ¢i skandinavsky jazyk denné!

Zaujala Té naSe nabidka? Tak na co jesté ¢ekas! l @ ﬁ 1
Mrkni na na§ web: www.careers.dxnorcompany.com
POZOR! Nabidka je vhodna i pro absolventy!

Staii se jednim z nas!

Obr. 14 Letdk s nabidkou prdce pro studenty a absolventy oboru ekonomie (zdroj: Viastni
zZpracovani, 2019)

Na obrazku €. 14 je zobrazeny navrh letdku s nabidkou staze pro studenty oboru ekonomie.

Navrhuji tento letak vytisknout ve 100ks. Nasledné bude roznesen na koleje Pod Palackym vrchem
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na adrese Kolejni 2, na bloky A02, A03, A04 a AO5 a do menzy Kolejni a Pizzerie Mozzarella na
adrese Kolejni 2, Studentské jidelny FCH na Purkyriové 118, do Menzy Purkyhova na adrese
Purkyriova 93. DalSi letaky by byly umistény na Purkyfovi koleje na adrese Purkynova 93, na bloky
B02, B04, BO5 a BO7. Nasledné na Podnikatelskou fakultu na adrese Kolejni 4, a do Ustavu soudniho

inZenyrstvi na adrese Purkyrnova 118.

Studujes IT?

Mas zajem pracovat jiZ pri studiu?
Bavi té vyvijet a testovat?

« Pokud Ano, tato nabidka je tu pro tebe!

Kdo jsme?
* Mezindrodni spoleénost s pobockou jiZz 12 let v Brné!

« Vyvijime platformy elektronického obchodu pro UK.

Co nabizime?
> na IT oddéleni v centru Brna.
* 60 developerii.
* Quality Assurence tester.
« Praxi v PHP jazyku.

+ Flexibilni pracovni dobu.

Zaujala Té naSe nabidka? Tak na co jesté cekas!
Mrkni na nas web:

POZOR! Nabidka je vhodna i pro absolventy!

Nastartuj svoji kariéru s nami, jesté dnes!

Obr. 15 Letdk s nabidkou prace pro studenty a absolvent IT (zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Na obrazku ¢. 15 je zobrazeny navrh letdku nabizejici staZe pro studenty IT obord. Tento
letak bude vyhotoveny ve 100ks. Nasledné bude roznesen na Fakultu informacnich technologii na
adrese BoZetéchova 1/2. TaktéZ na koleje Pod Palackym vrchem na adrese Kolejni 2, do blokd A02,
A03, A04 a A05, do menzy Kolejni a Pizzerie Mozzarella rovnéz na adrese Kolejni 2 dale na Purkyriovi
koleje na adrese Purkyriova 93 do blokd B02, BO4, BO5 a B07, do Menzy Purkyrova také na adrese

Purkyrfiova 93 a do menzy Stary Pivovar na adrese BozZetéchova 1.

Oba typy letakd navrhuji vytisknout na webové strance www.eshoptisku.cz, kde mi byla

navrhnuta cena 870 K& bez DPH po vyplnéni vSech poZadavkd. Na distribuci letdkd bych vyuzila
nékterého z brigddnikd na personalnim oddéleni spole¢nosti DX. Brigadnik bude vyplaceny

ukolovou odménou ve vysi 1000 K¢. Naklady z této propagace zobrazim v tabulce €. 19.
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Tab. 19 Néklady na letak. Ceny jsou uvedené bez DPH (zdroj: Viastni zpracovdni, 2019)

Naklady
Tisk letakd (200 ks) 870 K¢
Brigadnik - hruba odména | 1 000 K¢
Celkem: 1870 K&

Tento navrh by mohl pomoci snizit fluktuaci. PFi pfedpokladaném prihlaSeni deseti

studentl bud z oboru ekonomie, nebo IT by se fluktuace za rok snizZila ze soucasnych 20 % na

10 %.

Pokud by se navrh implementoval, byl by prospéSny pro obé strany, jak pro spolecnost, tak

pro studenty. Konkrétni spolecnost DX by si diky uzavfené spolupraci mohla zajistit stalé

zaméstnance i do budoucna, a tedy vyhnout se tak zdlouhavému hledani novych zaméstnancd.

Studenti by si prostfednictvim pfihlaSeni mohli domluvit spolupraci v mezinarodni spolecnosti i po

absolvovani studia.

Rizika

V tab. 20 identifikuji rizika, kterd mohou nastat pFi realizaci ndvrhu nabidka prace formou

letaku.

Tab. 20 Potencidini rizika navrhu 5 (Vlastni zpracovani;,2079)

Hrozba

Scénar

R1

Neefektivni propagace

Hrozi, Ze zplsob propagace nabidky prace letakovou
formou bude neocenény.

R2

Nerozneseni letdki na predem

vyhrazenych mistech

Hrozi, Ze brigadnik odbyde svoji praci a misto
roznosu letaky je vyhodi do odpadka.

R3

Nekvalitné vytisknuté letaky

Hrozi, Ze letaky nebudou splfiovat pozadavky zadané
do tisknu.

Vtab. 21 ohodnotim rizika dle pravdépodobnosti vyskytu a dopadu rizika na navrh

vypoctem RPN.
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Tab. 21 Ohodnoceni rizik navrhu 5 (Viastni zpracovéani, 2019)

Riziko P.vyskytu | Dopad | RPN
R1 | Neefektivni propagace 3 3 9
R2 | Nerozneseni letakd na predem vyhrazenych mistech 2 4 8
R3 | Nekvalitné vytisknuté letaky 2 3 6

Souctovd matice rizik
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Obr. 16 Souctova matice rizik navrhu 5 (Vlastni zpracovani, 2019)

Rizika R1, R2, R3 se nachazeji v rezidualni oblasti. Rizika je mozné akceptovat, avSak vyzaduji

prijeti adekvatniho opatfeni s pravidelnymi kontrolami.

Opatreni ke sniZeni rizik

Pro vySe zminéna rizika je nutné stanovit takova opatreni, kterd by témto rizik(im predesla,
anebo snizila jejich dopad. Po stanoveném opatfeni se provede nové ohodnoceni
pravdépodobnosti vyskytu a velikosti dopadu a vypocitaji se tak nové hodnoty rizik.
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Tab. 22 NavrZend opatreni pro navrh 5 (Viastni zpracovani,2019)

Riziko

z

feni

Opat

P. vyskytu

Dopad

RPN

R1 | Neefektivni
propagace

Propagaci pravidelné opakovat. PFi
nizkém zajmu o praci rozsifit propagaci
i do dalSich casti Brna. Popripadé vystavit

letdk i na socialni sité.

R2 | Nerozneseni letakd
na predem
vyhrazenych mistech

Kontrola vykonané prace. Vyplaceni
odmeény az po splnéni ukolu a jeho
kontrole.

R3 | Nekvalitné vytisknuté

Ujistit se o spravném zadani letaku do

letaky tisknu. Nechat si vytisknout jeden letak od
kazdého na zkousku a po jeho kontrole
zadat pozadavek na cely tisk.
Pavucinovy graf

Pivodni hodnota RPN

Nové hodnota RPN~ =

R3

Graf 15 Pavucinovy graf navrhu 5 (Vlastni zpracovani, 2019)
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Na pavucinovém grafu je zndzornéno snizeni rizik pfi zapracovaném opatfeni do
pUvodniho navrhu. Nejvétsi RPN bylo naméreno u rizika R1 pfi neefektivni propagaci letdku jsem
jako opatreni zavedla propagaci pravidelné opakovat a rozsifit propagaci do dalSich ¢asti mésta
Brna, pfi nastaveném opatreni by se riziko mélo sniZzovat. NejvétSi dopad jsem zaznamenala
u rizika R2, kde by nerozneseni letdkll mélo vazny dopad na cely navrh. Proto jako opatfeni navrhuiji
kontrolu odvedené prace a nasledné vyplaceni odmény brigadnikovi az po dokonceni prace. Po

implementaci opatfeni pfedpokladam, Ze by mira rizika méla spadat do kategorie béznych rizik.
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CASOVY HARMONOGRAM
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3
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Tvorba dotaznikd pro studenty B
PilotdZ dotaznikového Setreni
Sbér dat z dotaznikového Setfeni
Vyhodnocovani dotaznik
Tvorba letaku E
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Implementace ndvrienych benefit( “

Graf 16 Casovy harmonogram projektu (Vlastni zpracovan,2019)
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6.2.2 Zavérecné shrnujici hodnoceni projektu

V navrhové casti jsem vytvofila navrhy na zakladé dvou Setfeni. Kvalitativni Setfeni, které
bylo vytvoreno formou strukturovanych rozhovor( se zaméstnanci a kvantitativni Setfeni, které

bylo provedeno dotaznikovym prizkumem.

U kvalitativniho Setfeni jsem zjiStovala spokojenost zaméstnancl v konkrétni spolec¢nosti
DX. Po vyhodnoceni vysledkd bylo patrné, Ze mnozi zaméstnanci nejsou spokojeni s aktualni
nabidkou benefitd. Ztoho dlvodu jsem navrhla 4 benefity, které by byly Zadouci jak pro
zaméstnance, tak by tvofily vyhodu pro spolecnost. Pfi vybéru benefitl jsem se v prvni ¢asti

zamérovala na dafové zvyhodnéni pro zameéstnance a nasledny darnovy naklad pro spolecnost.

Druha c¢ast navrhu vychazela z kvantitativniho feSeni tedy sbéru dat prostfednictvim
dotaznikového 3Setfeni. Tento dotaznikovy prlizkum byl cileny na studenty jako na potencialni
uchazefe o zaméstnani. V dotazniku jsem zjiStovala jejich postoj k nabidce prace jiz pfi studiu. Na
zakladé zjiSténych kritérii jsem vyhodnotila, Ze studenti VUT jevi zajem o praci jiz pfi studiu. Navrhla
jsem letdkovou formu propagace. Letak jsem vybrala z toho dlivod, Ze studenti o tento druh Sifeni
nabidek prace jevi zajem a taktéz se jedna o nizkonakladovou formu propagace. Zvolila jsem dva
typy letdk( s nabidkou prace pro studenty ekonomie a pro studenty IT. Pfedpokladam, Ze realizace
tohoto navrhu by byla také pfinosem pro spolecnost. Pfi spravném nastaveni a fungovani navrhu
propagace by byl zajistén pravidelny prisun potencialnich zaméstnanc(li z fad studentd. Znamenalo

by to také pozitivni dopad na fluktuaci, ktera by se tim snizila.

Oba navrhy jsem podrobila analyze rizik. Potencialni rizika jsem ohodnotila na stupnici (1-
5) dle pravdépodobnosti vyskytu a dopadu daného rizika na navrh. Tim jsem vypocitala RPN (risk
priority number) jako soucin pravdépodobnosti vyskytu a dopadu. Na zakladé zjiSténého RPN jsem
riziko zaradila do kategorie (b€Zna, zavazna, kritickd) a znazornila je na souctové mapé rizik. Dale
jsem navrhla opatteni, kterd prispivaji ke snizeni rizik pfi realizaci danych navrhd. Cely proces

snizeni miry rizika jsem znazornila v pavucinovém grafu.
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ZAVER

Diplomova prace na téma rizika spojena s personalni politikou vdaném podniku byla
zamérena na konkrétni spolec¢nost DX. Jedna se o nadnarodni spolecnost se 643 zaméstnanci.
Cilem prace bylo na zakladé teoretickych vychodisek a provedenych analyz sou¢asného stavu

navrhnout Upravy a doplnéni soucasnych Cinnosti personalni politiky. Analyza moZznosti rizikovych

oblasti. Navrh postupu zmén se zamérfenim na snizeni rizik.

V teoretické kapitole byla definovana personalni politika a dale rozebrany jednotlivé
personalni ¢innosti. Mezi nimi jsem se vénovala popisu metod vybéru zaméstnanct, hodnoceni
zaméstnancl a spravné motivaci spolu s odménovanim. Posledni cast teoretické kapitoly se

zabyvala vysvétlenim pojmu rizika, analyze rizika a metodam analyzy rizik.

Analyticka kapitola byla vénovana analyze personalni politiky a analyze McKinseyho
modelu 7S konkrétni spole¢nosti DX a personalniho oddéleni. Jednotlivé kroky jsou podrobné
analyzovany na zakladé informaci z internich dokument( spolecnosti DX, které byly poskytnuty
povérenou osobou personalniho oddéleni. Dalsi poznatky byly ziskany v pribéhu vlastni praxe ve
spoleCnosti na zakladé pozorovani. Pro zjiSténi hrozeb ve spoleCnosti jsem vytvofila plan
prizkumného projektu. Jiz z pfedchozich analyz bylo zjiSténo, Ze k nejvétSim rizikovym oblastem
se fadi fluktuace zaméstnancl. V tomto planu jsem vyuZila obé metody empirického Setfeni, a to
kvalitativni i kvantitativni. Kvalitativni prlizkum byl vytvoren na zakladé strukturovanych rozhovort
se zameéstnanci Setfené spolecnosti. Byl cileny na vSechna oddéleni (IT, finan¢ni a logistické a
personalni), ve kterych jsem zjiStovala spokojenost zaméstnancl. Kvantitativni prlizkum byl
vytvofen na zakladé dotaznikového Setfeni zaméreny na studenty Vysokého uceni technického
Fakulty informacnich technologii, Fakulty podnikatelské a Ustavu soudniho inZenyrstvi.

Dotaznikové Setreni zjiStovalo zajem studentl o zaméstnani jiz pfi studiu.

Navrhova kapitola je posledni kapitolou prace. Tato kapitola pojednava o vlastnich navrzich
feSeni na zlepSeni persondlni politiky konkrétni spolecnosti DX. Tvorba navrhd je prizptlsobena
prospésnosti jak z pohledu zaméstnance, tak i zaméstnavatele. Navrhy se opiraji o vysledky z

prizkumnych projekt. Navrhova cast je tedy rozdélena na dvé casti.

Prvni ¢ast je vénovana navrhdm na zakladé kvalitativniho Setfeni, které bylo provadéno
strukturovanymi rozhovory se zaméstnanci spolecnosti. Na zakladé rozhovor( bylo zjisténo Uskali
soucasné zameéstnanecké politiky. Jednd se o mzdu a zaméstnanecké benefity, které byli
zaméstnanci hodnoceny jako negativni faktor. Proto jsem se rozhodla, Ze se v navrhové casti budu

vénovat zlepSeni soucasné benefitni slozky. Na zakladé rozhovord jsem vytvofila pfehled benefitQ,
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o které zaméstnanci jevi zajem. Benefity jsou jednou z priorit pro zaméstnance a klicem k jejich

spokojenosti, ktera tak vytvari pfidanou hodnotu pro spole¢nost.

Druha cast navrhové casti je vénovana navrhdm zvysledkd kvantitativniho priazkumu
dotaznikového Setreni. Ten jiz v analytické casti byl cilené zaméren na studenty, abych zjistila, zdali
studenti jevi zajem o nabidku prace jiZz pfi studiu. Bylo zjisténo, Ze o praci zajem jevi. Tedy jsem
vytvofila letakovou formu propagace nabidky prace do konkrétni spolecnosti DX. Dosla jsem
k zavéru, Ze tento navrh tvofi prospéch pro obé strany, jak pro spoleCnost, tak pro studenty.
Spolecnost DX by si diky uzavfené spolupraci mohla zajistit stalé zaméstnance i do budoucna,
a tedy vyhnout se tak zdlouhavému hledani novych zaméstnancll. Studenti se zajmem o praci by

si mohli zajistit spolupraci s mezinarodni spolecnosti i po absolvovani studia.

Na zavér bych rada dodala, Ze doufam, Zze mé navrhy budou pro spolecnost pfinosem
a vylepsi tak soucasny stav persondlni politiky. Vérim, ze diky implementaci mych navrhl budou
soucasni zaméstnanci ve spolenosti spokojené;jsi a budou tak pfispivat k prosperité spole¢nosti.
Potencialni uchazedi o praci najdou uplatnéni vjednom z oddéleni konkrétni spolecnosti DX

a budou moci své teoretické zkuSenosti ze studia vyuZit i v praktickém prostredi.
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Priloha ¢. 1: Strukturované osobni rozhovory - spokojenost zaméstnancl ve spolecnosti DX (Vlastni
zpracovani, 2019)

Strukturované rozhovory

1. Jak dlouho tu pracujes?

o mél jsi néjaky posun pracovni z nizsi pozice na vyssi? po jaké dobé? beres to jako
pfinos financni/ vzdélavaci nebo je to jenom pfitéz?

o Jsistale na jedné pozici /oddéleni nebo uz jsi zkusil i jinou pozici?
2. Nastoupil jsi ihned po 3kole nebo uz pfedtim jsi nékde pracoval/a?

3. Jak si se do spole¢nosti DX dostal/a?
o doporuceni od znamych
o inzerce
o pfimé vyhledavani
o persondlni agentura

o Rozhodoval jsi se mezi vice firmami? pokud ano, proc jsi si vybral pravé spolecnost DX?
zjistoval jsi si néjaké informace dopredu o této firme?

4. Co se tive firmé& libi/nelibi? plus vlastni dopIné&ni

ohodnotit 1-5 (1 nelibi,5 nejvic libi)

mzda

benefity

open space

kolektiv

vedeni

reSeni problém
prace kterou délas
pracovni doba
vztahy s nadfizenymi
Skoleni

o 0O O 0 0O 0O O O O O

5, Pokud chces odejit z firmy, co by té primélo si to rozmyslet a zustat tu jesté? (viastni
ndzor)



c 0O o 0O O 0 O o O

Benefity, které by té tu udrZely alespori 5 let ohodnotit 1-5

pracovni doba 4 dny v tydnu, ale odpracovani stejného objemu prace jako za 5 dnd.
moznost Home office

pravidelné zvySovani mzdy

zvyhodnény firemni tarif do svého telefonu

notebook

pravidelné team-building na horach u more/ sportovni aktivity

prispévek na dovolenou

prispévek na bydleni

akcie firmy
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Prizkum trhu- Zajem student o zaméstnani

Ahoj, prosila bych Vas o vypinéni mého dotazniku. Odpovédi mi budou uzite¢né pro zpracovani
Diplomové prace. Dékuji :)

*Povinné pole

1. Pohlavi *
Oznadte jen jednu elipsu.

2. V kolikatém jsi ro€niku?
Oznadéte jen jednu elipsu.

 prvni

s druhy
3 treti
s Ctvry
» paty

1 Sesty

3. Vék
Oznacte jen jednu elipsu.
() 18-201let
21-23 let

' 24-26 let

(__J 26letavice

4. Z jaké jsi fakulty? *
Oznadte jen jednu elipsu.

CLFIT

https://docs.google.com/forms/d/1 0JcplE8CPFigN-2I L_3WAtcboxJHQwpPjyVZb3XndZw/edit
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5. Jaké jsou tvé cilové zdroje informaci pfi vybéru zaméstnani? *
Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

| Pracovni portély na internetu - jobs.cz, LinkedIn atd..

1 Veletrh pracovnich pfileZitosti

. PFimé vyhledavani - webové stranky firem
. Pfimé vyhledavani - sociélni sité
. Personalni agentury
Tisténa reklama
. Doporuceni od znamych
Letak

Jiné:

6. Kterou z téchto predeslych moznosti
nejméné uznavas? Uved' jakou a pro€? *

7. Kolik by sis pfestavoval/a nastupni hrubou mésiéni mzdu/plat po ukonéeni studia? (bez

zkusenosti praxe) *
Oznadte jen jednu elipsu.

o~y

» méné nez 20 000 K&
20 000 -25 000 K&
) 26 000 - 30 000 K&
"y 31000 -35 000 K&
36 000 - 40 000 K¢
{41000 - 50 000 K&
_} vice nez 50 000 K&

8. Ohodnot' na stupnici od 1 do 5. Jakou pro tebe mé/maji hodnotu: *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

nejvetsi

e

Penize -nastupni mzda/plat
Benefity k
L.okalita zaméstnani
Dopravni dostupnost do
zaméstnani

Flexibiln{ pracovni doba
Ptijemny pracovni kolekiiv
Open space

Cizi jazyk

9. Ohodnot na stupnici od 1 do 5, zaméstnani zafizeno na open space/office. *

Oznacte jen jednu elipsu.

nejvice mitovadi (1 (0 v 0 T preferui

https://docs.google.com/forms/d/10JcplE8cPFigN-2IL_3WAtcboxJHQwpPjyVZb3Xn4Zw/edit 2/4



12.5.2019 Prizkum trhu- Zajem studentt o zaméstnani

10. Ohodnot’ na stupnici od 1 do 5, jakou pro tebe ma hodnotu pouzivani denné ciziho jazyku
a tedy prace v mezinarodni spole¢nosti. *
Oznadte jen jednu elipsu.

nemamzajem [ 3 o 1 - preferuji to

11, Nabizi Ti tva fakulta staze v oborovych firmach pfi studiu? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano, a jiz tuhle moznost vyuzivam

1 Ano, ale nevyuZivam to

* Ne, ale chtél/a bych mit tuhle moZnost

" Ne, a nezajima mé to

12. Libila by se ti moznost nabidka placené staze ve tvém oboru pfi studiu pod podminkou
nastoupeni do spoleénosti na plny tivazek po ukonéeni tvého studia? *

Oznadte jen jednu elipsu.

13. Jaké benefity by t& udrzely v dané firmé alespori 5 let po ukonéeni tvého studia. *
Oznadte jen jednu elipsu na kazdém radku.

vibec mozna urcité

home office

viastni notebook

zvyhodnény firemni tarif
pravidelné zvySovani mzdy
piispévek na bfeahodné bydlen{
piispévek na dovolenou po CR
team-bulilding na horach u
mofe/sportovani aklivity

chill room s pohadinymi gaudi -
playstationem, televizi
pinohodnotne hrazeni multi-sport

card )

zvyhodnéné vstupné na kulturni

akee B :

moznost viastnit akcie firmy po 3 L
letech pobytu v zaméstnani Mo S

14. Jak hodnotié benefit, pracovni doba 4 dny v tydnu a 5. den volna, pod podminkou v&tsi
koncentrace pfi praci celé 4 dny a zvladnuti stejného objemu prace jako za pét dni.
(Finanéni ohodnoceni by bylo stejné jako za pét pracovnich dnu) *

Oznacdte jen jednu elipsu.

i To bych urgité bral/a nevadi mi vice préce najednou
Preferuji klidnéjsi pracovni napli a nevadi mi chodit do prace 5 dna.

‘ Jiné:

https://docs.google.com/forms/d/10JcplE8CPFigN-2IL_3WAtcboxJHQWpPjyVZb3Xn4Zw/edit 3/4



