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Uvod

Lidské zdroje hraji vyznamnou roli ve viech organizacich. Rizenim lidskych zdroji
se musi zabyvat kazdy podnik, jelikoz na znalostech a schopnostech pracovnikti zavisi

uspéch celé spolecnosti. Lidsky faktor se nemalou souc¢ésti podili na celkové prosperité

vvvvvv

Kazdy ¢lovék je jiny a nelze ho snadno nahradit, proto je stale tézsi ziskavat talentované
pracovniky a udrzet si je na spravnych pozicich. Jedin¢ kvalitni zaméstnanci posouvaji
spole€nost kupfedu a pomdhaji spolecnosti dosahovat lepSich vysledki. Je dulezité,

aby zaméstnanci tvofili jeden tym a koordinované plnili ukoly a cile celé spole¢nosti.

V soucasné dobé jsou na pracovniky kladeny vysoké naroky, proto je zdsadni,
aby se pracovnici neustale pfizpisobovali trendim a pokrokiim ve vSech oblastech.
Pravé diky rozvoji osobniho potencialu, znalostem a dovednostem pracovnikil si miize

podnik zajistit vyznamnou konkuren¢ni vyhodu.

Je podstatné pfistupovat k fizeni lidskych zdroji efektivng, jelikoz veSkeré cinnosti
v této oblasti se neustdle vyviji. VyuZivani socialnich siti, technologii a inovaci
posouvaji fizeni lidskych zdroji ustavicné kuptedu. Je také dulezité se zaméfit
na kvalitu pracovniho zivota, zlepSeni rozvoje pracovnikii a zvysit tak jejich
produktivitu a spokojenost. Kazda organizace se musi o své pracovniky starat a vazit
si jich, jelikoZ pracovnici jsou nedilnou soucasti kazdého podniku a klicovym uspéchem

kazdé firmy.



Cil a metodika

Cilem bakalaiské prace je analyzovat fizeni lidskych zdroji ve zvoleném podniku
a nasledné navrhnout doporuceni ke zlepsSeni soucasného stavu. DalSim cilem je najit
eventudlni problémy a zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni, piipadné co by chtéli
v organizaci zmeénit. Zpracovand data poté mohou podniku pomoci ke zlepsSeni v oblasti

fizeni lidskych zdrojt.

Tato bakalaiska prace je rozdélena na dvé casti. Prvni cast, teoreticka, se zabyva
charakteristikou jednotlivych oblasti v fizeni lidskych zdroji. Mezi né patii ziskavani,
vybér a pfijimani zaméstnancl, také hodnoceni a odménovéani pracovnikil, jejich
vzdélavani a vztahy na pracovisti. Dale jsou predstaveny soucasné trendy v fizeni
lidskych zdrojii. Za vyuziti metody literarni reserSe jsou definovany zakladni pojmy
souvisejici s fizenim lidskych zdrojl a predstaveny nové poznatky o dané problematice.
Vychodiskem zpracovani teoretické casti bakaldiské prace, je citovana odborna

literatura, publikace v elektronické podob¢ a odborné casopisy.

V druhé ¢&asti, praktické, jsou uvedeny zakladni informace o vybrané organizaci
PeoplePath s. r. o., kterd je poskytovatelem webové aplikace umoziujici klientim
snadngj$i hledani a spravu talentli. Cennym pramenem pro zpracovani praktické Casti
jsou informace od jednatele firmy a HR manazerky a v neposledni fad¢ také provedené
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci daného podniku. Rozhovor s jednatelem
a HR manaZerkou spolecnosti probihal z divodu pandemické situace online pres
aplikaci Microsoft Teams. Rozhovor byl nahravan, aby vSechny informace byly Iépe
zaznamenany a rozhovor nebyl ni¢im pferuSovan. Tento rozhovor byl uskutecnén
16. 3. 2021. Dotaznikové Setfeni probihalo od 22. 3. 2021 do 28. 3. 2021. Dotaznik,
ktery byl predlozen zaméstnancim firmy obsahuje celkem 14 otdzek a zahrnuje
problematiku témat obsazenych v teoretické casti bakalafské prace. Dotaznik

byl anonymni a je uveden v ptiloze A.

Z analyzy tizeni lidskych zdrojii a dotaznikového Setieni je zpracovana SWOT analyza,
ktera poukazuje na silné a slabé stranky podniku a pfipadné piilezitosti a hrozby.
V neposledni fadé jsou v zavéru prace shrnuty vSechny poznatky zjisténé v pribehu
zpracovani prace, zhodnocena oblast fizeni lidskych zdroji v daném podniku

a stanovené navrhy na zlepSeni.



1 Rizeni lidskych zdroji

Termin fizeni lidskych zdroji, ktery vychazi zanglického Human Resources
Management, se obvykle pouzivda ve dvou rovindch. V prvé tfad¢ je tento pojem
spojovan s personalni praci neboli personalistikou, kterd se zamétuje na vedeni a fizeni
jedinct v organizaci. Termin také oznacuje dneSni pojeti personalni prace a soucasné

piistupy k ¥izeni a organizaci zaméstnancti (Némec, Bucman, & Sikyt, 2014).
Existuje cela fada definic, jak vymezit pojem fizeni lidskych zdrojt.

Armstrong a Taylor (2015, s. 47) definuji fizeni lidskych zdroju jako: ,,strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zaméstnani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

v organizacich.*

Podle Watsona (2010, s. 919) je: ,,Fizeni lidskych zdrojit manazersky pristup k vyuzivani
usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozZadované prace zpusobem, ktery

organizaci zajisti perspektivni budoucnost.*

Koubek (2009, s. 15) uvadi, Ze tizeni lidskych zdroju: ,, prredstavuje nejnovéjsi koncepci
personalni prace, ktera se ve vyspeléem zahranici zacala formovat v priibéhu
50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojii se stavd jadrem Fizeni organizace, jeho

vvvvvv

personalnim prdce se vyjadiuje vyznam Ccloveka, lidské pracovni sily jako

personalni prace od administrativni cinnosti k cinnosti koncepcni, skutecné ridici.*

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje fadu samotnych, ale i piekryvajicich se manaZerskych
oblasti, jako je fizeni lidskych zdroj, jejich vykonu, vyvoje nebo vztahii. Mezi tkoly
a ¢innosti spadajici pod fizeni lidskych zdroji patii také sprava pracovnich sil, zdravi,

bezpecnost a spokojenost zaméstnanct (Wilton, 2019).

Lidské zdroje jsou dillezitou soucasti konkuren¢ni vyhody pro vSechny organizace,

vvvvvv

spolecnost hlavni ¢tyfi zdroje, mezi které patii materialni, informacni, finan¢ni a lidské

(Molek, 2008).



1.1 Tvorba a analyza pracovniho mista

Dle Koubka (2015) je vytvafeni pracovnich mist proces, kdy se urcité pracovni ukoly
jedince ¢i celé skupiny shromazduji do zakladnich prvka organizacni struktury, tedy
pracovnich mist, které musi zabezpecit efektivni uspokojovani potieb organizace

a potteb pracovnikll zafazenych na tato pracovni mista.

Pti vytvateni pracovnich tkold a pracovnich mist je dalezité, aby bylo zajisténo plnéni
cili organizace a zaroven bylo vyhovéno potfebam pracovnikd. Je nutné vyuzivat
a zdokonalovat schopnosti pracovnikii a pracovniky tim motivovat. Pfi vytvafeni
pracovnich Ukoli a pracovnich mist nesmi byt zddny pracovnik ohroZen.

Dale je nezbytné, aby vse bylo v souladu s pravnimi piedpisy (Sikyt, 2014).

Vytvateni pracovnich ukolt a pracovnich mist se poji s otdzkami, na které je tfeba znat

odpovéd’. Obzvlaste se jedna o nésledujici otazky.
1. Co je nutné provést za ukoly?
2. Kde bude umisténi organizace a umisténi pracovisté?
3. Kdy se ma tkol splnit? (¢asovy interval béhem dne a v pracovnim procesu)
4. Proc¢ ma byt splnény dany ukol? (cile a motivace pracovnika)
5. Jak se prace provadi a jaké je metoda prace?

6. Kdo bude praci provadét? (dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika)

(Koubek, 2015).

Reakce na tyto otazky ur€uji profil organizace, napt. povaha vyrobku nebo sluzby, cile
organizace, organizacni struktura nebo technika a technologie. Také urcuji profil
pracovnikl (jejich znalosti, dovednosti, potfeby) a vnéjsi faktory, do kterych se fadi

zakony, predpisy a zvyklosti.
Pracovni misto je moZné posuzovat ze dvou hledisek.

o UZSi pojeti vyznacuje pracovni misto jako urcité pracovisté, které je usazené
v konkrétnim case, prostoru a je opatiené jasnymi pracovnimi prostiedky

a navazuje na dalsi pracovni mista.
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o Sir$i pojeti pracovniho mista se popisuje jako souéast pracovniho systému,
ktery je vytyCen pracovnim ukolem a okolnostmi, kterymi je uskutecnéni

pracovniho tkolu podminéné (Horalikova, 2010).

Analyza pracovnich mist neboli analyza prace systematicky zjiStuje data o pracovnich
mistech a zaroven data o narocich pracovnich mist na zaméstnance (pfedevsSim
o odborné kvalifikaci). Je také podkladem pro vypracovani popisit a specifikaci
pracovnich mist. Také pomahd vedoucim pracovniklim a personalistim pii provadéni

ostatnich personalnich zalezitosti (Dvorakova a kol., 2012).

Analyza pracovniho mista se podle Koubka (2015) déli na dvé problémové oblasti:

e otazky, které se vztahuji k pracovnim ukoltim a podminkéam,
e otazky, které souvisi s pracovnikem.

Odpovédi na tyto otdzky vymezuji tzv. specifikaci pracovniho mista, piipadné

1 specifikaci potieb pracovniho mista na pracovnika.

Pti realizovani analyzy je efektivni jednat podle predem pfipraveného planu a drzet

se stanovenych kroki. Je osvéd¢en zejména nasledujici postup.
1. Vymezit ucel a cile analyzy se zohlednénim pozadavkd jinych personélnich
¢innosti.
2. Prezentovat hruby plan akce vedeni organizace.

3. Presvédcit vedouci pracovniky jednotlivych Gtvarti organizace.

4. Projednat s liniovymi manazery a specialisty plan, pokud by byla nutnost,

upravit ho.

5. Usilovat o ptizen piedstavitele pracovniki (pfirozené autority mezi pracovniky

¢1 odborovych predaki) pro budouci spolupréci.
6. Zkompletovat detailni plan s ¢asovym rozvrhem.
7. Zvolit a vyskolit osoby, které se budou analyzou zabyvat (pokud je to potieba).

8. Sdé€lovat vSem pracovniklim, Ze se na jejich pracovnim mist¢ bude provadét

analyza.

9. Ucinit ovétovaci krok analyzy.
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10. Prezkoumat zjisténé vysledky a projednat eventudlni problémy.
11. Uskutecnit chystanou akci v plném rozsahu.

12. Ovéfit spravnost a provést vyhodnoceni.

13. Zhotovit popisy a specifikace pracovnich mist (Koubek, 2015).

Nejpodstatnéj$im okamzikem kompletniho procesu je ziskdni divéry pracovniki
na pracovnich mistech a dosazeni jejich spoluprace. Mezi metody zjistovani informaci
o pracovnich mistech patii pozorovani, pohovor nebo dotaznikova metoda (Koubek,

2015).

1.2 Personalni planovani

Kazda spole¢nost musi znat ptresny pocet a druh pracovnikl, ktery vyzaduje
k uspokojeni nynéjSich i budoucich pozadavkli své cinnosti. Takové udaje ndm

umoziuje ziskat persondlni planovani lidskych zdrojii (Armstrong & Taylor, 2015).

Planovani je promySlena Cinnost, kterd se zamétfuje na budoucnost. Urcuje, k cemu
se mame dopracovat a jakym zplsobem toho dosdhnout. Stanovuje budouci cile
a dulezité nastroje k jeho dosazeni. Planovani je jeden z nejvyznamnéjsich prostredkt
k ziskavani  organizaCnich  cild, =zarufeni konkurenceschopnosti  organizace

a jeji prosperity. Za planovani ve spolecnosti ru¢i manazeti podniku (Kocianova, 2012).

Planovani pracovnich sil je nedilnou soucasti procesu strategického pldnovani firmy.
Je to dulezité rozhodnuti o tom, jak pozice obsadit tim nejlepSim uchazecem

o zamg&stnani (Dessler, 2020).

Podle Koubka (2015) je persondlni planovani urc¢eno k realizaci cili organizace tim,
ze predpoklddd vyvoj, vymezuje cile a uskuteCiiuje potiebna opatfeni orientujici

se k souCasnému a perspektivnimu zajisténi ukola organizace vhodnou pracovni silou.

K dosazeni toho, aby bylo pldnovani lidskych zdroji efektivni, je dualezité dbat

na nasledujici zasady.

1. Ovladat strategii organizace — pracovnici, ktefi pracuji na personélnich
planech, by méli byt podrobné seznameny se strategickymi plany organizace.
Je dulezité, aby vSechny predpoklady a vychodiska, které jsou zaClenovany
do personalnich plant, byly v jednot€ se strategii organizace.
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2. Mit ¢asové zkoordinovany cyklus planovani ¢innosti organizace a cyklus
personalniho plianovani — liniovi manazefi jsou nuceni, aby uvazovali

o personalnich planech zaroven a v souvislosti s vyrobnimi a ostatnimi plany.

3. Personalni planovani by mélo byt celoorganiza¢ni zalezitosti — systém
personalniho planovani by mél vedoucim pracovnikiim organizace prispét
k pochopeni, Ze nepfetrzity vyvoj organizace by mohl byt v ohrozeni, pokud
nebude mit k dispozici dostatek pracovniki. Je tedy nezbytné se vice zaméiovat

na personalni planovani a témto otdzkam vénovat veétsi  pozornost

(Koubek, 2015).

Kazda organizace by méla vytvaret dlouhodobé neboli strategické a obecné plany

a kratkodobé ¢ili taktické a specifické plany.

Dlouhodobé plany se zaméfuji na potieby a rezervy lidskych zdroji na 5 a vice let
kupfedu a jsou podkladem pro vzdélavaci a rozvojové plany. Kratkodobé plany
stanovuji volna pracovni mista, kterd v prubéhu nadchazejiciho roku musi byt zaplnéna

(Dvorakova a kol., 2012).

Vyzkum, ktery byl proveden vroce 1999 britskym institutem pro studovani
zameéstnanosti, ukazal na 3 nejpodstatnéjSi diivody, kvili kterym se organizace

vénuje planovanim lidskych zdroji:
e planovani z praktickych divodi,
e planovani z pragmatickych divoda,
e planovani z organizacnich dtvodu.

Plianovani z praktickych divodi ma za kol optimalizovat uzivani lidskych zdroji
nebo zesilovat jejich flexibilitu, najit potencionalni problémy a ptedchazet chybnému
rozhodnuti. Planovani z pragmatickych davodi se tykd porozuméni piitomnosti
tak, aby bylo mozné usp&$né celit budoucnosti, akceptovat pifesnd rozhodnuti,
zamezovat budoucimu pochybeni, orientovat se v minulych rozhodnutich a vyvarovat
se tomu, aby dlouhodobad perspektiva nebyla ovladnuta kratkodobymi zaméry.
Planovani z organiza¢nich divodi je dulezité napiiklad k propojeni plant lidskych

zdrojii s plany organizace tak, aby na né mohly organiza¢ni jednotky dohliZet
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a ovlivilovat je (Armstrong & Taylor, 2015). Na obr. €. 1 je zobrazen proces planovani

lidskych zdrojt.

Obr. 1: Proces planovani lidskych zdroja

Podnikové
strategické plany
L 4
Strategie
»| zabezpedovani
lidskych zdroju
r'y
¥ h 4
Planovani pomoci ng.: n6zy. Analyza pohybu
scénite » popm.x kya 4t ﬂul-cmace_
nabidky pracovaiku
h 4
A;mli"ga Plany lidskych Analyza efektivni
pracovniho > zdrojit [« cinnosti
prostiedi

v : ! :

Zabezpetova Udrzeni s1
ni pracovniki pracovnikil

Flexibilita Produktivita

k4

Pracovni
prostiedi

Zdroj: Armstrong & Taylor (2007, s. 310)

Soustavné planovani lidskych zdroji je zakonceno dil¢imi plany. Mezi typické dil¢i

plany se fadi:

e plan ziskavani pracovniki — uréuje pocet a které pracovniky je nezbytné ziskat
k ur¢itému datu, na jaké lidské zdroje se obratit a jaké aplikovat metody jejich

vyhledavani a ziskavani,

e plin sniZoviani nadbyteénych zaméstnanci — obsahuje kompletni pocet
nadbyte¢nych pracovnikli, odhady nedobrovolné propusténych pracovniki,
nenucené odchody a ubytky nebo poskytovand pomoc odchazejicim

zaméstnanciim, kdy jim je napf. zajiSténo pracovni misto u jiné organizace,
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o plan flexibilnich forem zaméstnani — dohlizi na vyS$i vyuziti pracovnikl

a na pokles personalnich néklada,

e plan stabilizace — orientuje se na snizeni fluktuace, kdy se zamétuje na Casty

pohyb pracovnikli mezi jednotlivymi organizacemi,

e plin rozvoje a vzdélavani pracovnikii a managementu — zahrnuje mnozstvi
pracovnikii na jednotlivych pozicich a program jejich vzdélavani, dale

vzdélavaci a rekvalifika¢ni programy a jejich zmény (Dvorakova a kol., 2012).
1.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku

Ziskavani pracovnikii je aktivita, kterd zajiStuje, aby volné pracovni misto
v organizaci upoutalo a pfitdhlo dostatek adekvatnich adeptii o urcité pracovni misto

vcas a s pfimétenymi naklady (Koubek, 2015).

Ziskavani zaméstnanci je proces, ktery obsahuje planovani lidskych zdrojt, analyzu
prace, identifikaci znalosti, schopnosti a dovednosti, které se vyzaduji od zajemcti
o pracovni misto. Déle je zpracovéana strategie ziskdvani poZadovanych pracovniki.
Nasleduje vytvofeni metodiky vybéru, a nakonec jejich samotny vybér (Dvorakova

a kol., 2012).

Cilem vybéru zaméstnancu je rozhodnout, ktery z uchazecl je nejvhodnéjsi na volné
pracovni misto a nejlépe vyhovuje podminkdm pro vykon prace. Mezi nejpouzivangjsi
metody vybéru zaméstnancl patii vybérovy pohovor, hodnoceni Zivotopisu,

Assessment Centre, testovani uchazecii a zkoumani referenci (Némec a kol., 2014).

Vybér se musi zaméfovat nejen na odbornou, ale také na osobnostni charakteristiku
uchazece, jeho flexibilitu a schopnosti. Kvalita a pfiméfenost pouzitych metod
pfi procesu vybéru pracovnikii ma kli¢ovy vliv na to, jaké pracovniky bude organizace

mit (Koubek, 2015).

Pfijimani zaméstnancli obsahuje formalni procesy, které souvisi s uzavienim
pracovnépravniho vztahu s vhodnym uchaze¢em o zaméstnani. Podle zédkoniku prace
zaméstnavatel zajiStuje vykon zavislé prace vlastnim zaméstnancem nebo docasné

pfidélenym zaméstnancem (Némec a kol., 2015).
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Pii pfijeti musi pifimy nadfizeny nového zaméstnance seznamit s jeho pravy
a povinnostmi, podat mu podrobné informace a odpovédét mu na jeho dotazy. Dale
by ho m¢l seznamit s dalsSimi spolupracovniky, aby se zaclenil co nejlépe do kolektivu.
M¢él by mu téz zajistil Skoleni a sdélit mu informace o socidln¢ hygienickych

podminkach prace (Kocianova, 2012).

Na téchto ¢innostech by se méli ucastnit personalni i vedouci pracovnici podniku.
Spolecnosti ale také Casto vyuzivaji sluzeb externich subjektd pii vybéru novych

pracovniki (Armstrong & Taylor, 2015).

1.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii posuzuje, jak dobte pracovnik odvadi svou praci a spliiuje tkoly
a potieby svého pracovniho mista. Také sleduje jeho vztahy na pracovisti, chovani
k zdkaznikim a k osobam, se kterymi spolupracuje. Hodnoceni dale zahrnuje
informovani jednotlivych pracovniki, jejich pracovni vysledky a nasledné nalezeni cest

k vylepSeni pracovniho vykonu (Koubek, 2015).

Dle Koubka (2015) se odlisuji dvé formy hodnoceni.
e Neformalni neboli pribéZné hodnoceni pracovnika nadfizenym v prabéhu

prace. Je provadeéno jen vyjimecné a neni nikde zaznamenavano.

e Formalni ¢ili systematické hodnoceni je opakujici se, raciondlni
a standardizované. Pofizené dokumenty jsou poté umistény do osobnich spist

pracovnikd, které slouzi pro dalsi persondlni ¢innosti.

Hodnoceni pracovniki mize byt orientovano z hlediska svého predmétu nebo obsahu

na pracovni chovani, vysledky prace a schopnosti i rozvojovy potencial pracovnikii.

Hodnoceni pracovniho chovani je rozdéleno podle n€kolika hodnoticich kritérii, ktera
maji slovni povahu. Pro ucinnost hodnoceni je nezbytné, aby se kritéria zaméfovala
na dilezita pravidla chovani pracovnikii. Jde hlavné o naroky, které jsou stanoveny

dle popisu pracovni pozice nebo piimo v osobnich cilech daného pracovnika.

Hodnoceni pracovnich vysledkii neboli vykonii pracovnika sleduje hlavni tkoly,
které byly pracovnikovi uloZeny v zavéru piedeslého hodnoticiho obdobi a za které

je nepfetrzit¢ zodpoveédny.
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Hodnoceni schopnosti a potencidlu zaméstnance je zaméfené na jeho dispozice
pro obtizngjsi ¢innost, nasledujici rozvoj nebo kariérni postup. Funguje jako podklad

pro planovani povyseni a nastupnictvi (Urban, 2013).

1.5 Odménovani pracovniki a benefity

vvvvvv

fizeni. Cilem je mit a udrzet si pfinosné zaméstnance, podporovat jejich produktivitu,
zaroven zaruCit nakladovou konkurenceschopnost podniku a také se starat

o to, aby se podnikova produktivita prace vyvijela rychleji neZ mzdy (Urban, 2013).
Novodobé systémy odménovani pracovnikii obsahuji:

e penézni formu odménovani,

e nepenézni formu odmeénovani.

Penézni formy zahrnuji mzdu, plat nebo odménu z dohody. Mezi nepenézni formy
lze zatadit formalni i neformélni pochvaly, funkéni postup, motivujici pracovni tkoly,

piatelstvi na pracovisti a zaméstnanecké vyhody (Sikyt, 2014).

V modernim fizeni lidskych zdrojii neni odména pouze plat, mzda ¢i finan¢ni odména.
Mizeme sem zatadit povySeni nebo pochvalu a dal$i nepenézni vyhody, které zahrnuji

napt. poskytnuti nového stroje na pracovisté, modernéjSi vybaveni kancelare

¢1 pfemisténi na jiné pracovisté (Koubek, 2015).

Mzdovy systém tvoii zédsady, postupy a formy odménovani mzdou. Neni upraven
pravnim pfedpisem, a tak je pouZziti tohoto systému v rukou zaméstnavatele.
Zamgéstnavatel ma pravo pouzit vlastni mzdovy systém, ale musi dodrZovat
a zachovavat pravidla odménovani za praci, kterd jsou uvedena v zédkoniku préce.
Idedlni mzdovy systém davd moZnost ziskat a udrZet si vzd€lané a motivované
pracovniky a zajistit u¢inné fizeni nakladli prace a financovani mzdového systému

(Némec a kol., 2014).

Mzda je penézita Castka, kterou dostava pracovnik za vykonanou praci od svého
zaméstnavatele. Mzda se pracovnikovi udéluje v pracovnim poméru podle slozZitosti,

odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek a podle
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dosahovaného pracovniho vykonu. Mzda nemiize byt niz§i neZz minimalni mzda

(Mpsv, 2020; Zékon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Mezi nejcastéjsi dodatkové mzdové formy patii prémie, odména za isporu Casu, osobni
ohodnoceni, odméinovani zlepSovacich navrha, podily na vysledcich hospodateni
organizace (podil na zisku, podil na vynosu, podil na vykonu), zaméstnanecké akcie

a priplatky (Koubek, 2015).

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity mé zaméstnanec navic nad svou smluvenou
mzdu. Nedostdvaji se za jeho schopnosti, odpracované hodiny ¢i jeho vykon,
ale ziskéava je za to, ze je u zaméstnavatele v pracovnim pomeéru (Armstrong & Taylor,
2015). Neékdy se ale zohlediuji zasluhy k organizaci, k funkei ¢i pozici v organizaci.
Benefity pfilepSuji zaméstnanci, ale také zvedaji prosperitu samotného zaméstnani.

(Koubek, 2015).

Benefity mohou mit podobu penéZitou i nepenézitou. Jsou udélovany pracovnikiim,
ktefi jsou zaméstnani na pracovni ¢i jinou smlouvu nebo na zakladé vnitiniho piedpisu

(Blaha, Copikova, & Horvatova, 2016).
Zaméstnanecké vyhody se mohou ¢lenit do t¥i skupin:

e vyhody socialni povahy — pljc¢ky, pojisténi, sport, kultura, mateiské Skolky
atd.,

e vyhody souvisejici se samotnou praci — stravovani, néapoje, vzd¢lani,
vyhodnéjsi prodej produkti organizace apod.,

e vyhody spojené s postavenim v organizaci — sluzebni automobil, mobilni

telefon, luxusni odév, byt a dalsi (Koubek, 2015).

Nekteti zaméstnanci vnimaji vyhody jako samoziejmou ¢ast ve svém zaméstnani. Jejich
odpirani ze strany zaméstnavatele vzbuzuje nespokojenost pracovnikd. V podniku

je velmi slozité prestat poskytovat benefity (Dvotakova a kol., 2012).

Wilton (2019) vidi mezi benefity a vyhodami rozdil. Podle né& jsou benefity
poskytovany vSem zaméstnancim bez odliSnosti, naopak vyhody jsou udéleny

jen nékterym jednotliveiim ¢i skupiné podle urcitych kritérii.
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1.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Zamérem vzdélavani pracovnikii je soustavné vytvaret, obohacovat a rozSifovat
pracovni schopnosti pracovnikll k uskute¢néni zadané prace a dosahovani zadaného

ukolu (Némec a kol., 2014).

Kvalifikovany pracovnik je na trhu prace malokdy k dispozici, musi byt vychovan‘

(Dytrt a kol., 2004, s. 99).
Koucovani

Koucovani je proces, ktery pomahéd lidem zdokonalovat jejich vykon pomoci tivah
o tom, jak aplikovat nové¢ ziskané dovednosti nebo znalosti. Pro organizaci i pro jedince

je vyvoj velmi podstatny (Thorpe & Clifford, 2003).

Koucovani neuc¢i, ale pomdha ucit se. Davd moznost projevit svilj potencidl,

a tim maximalizuje jeho vykon (Gallwey, 2004).
Mentoring

Mentoring je vztah mezi mentorem, ktery je zkuSenéjSi a snaZi se pomoci svému
klientovi prohlubovat jeho dovednosti, osobnost a schopnost feSit problémy (Podana,

2012).

Mentor je vybrany a proskoleny jedinec, ktery se zaméfuje na rozvoj Kkariéry

jednotlived, jeZ ma na starosti (Armstrong & Stephens, 2008).
Sebevzdélavani

Sebevzdélani souvisi s intelektualni zralosti jedince, je chapano jako dokonceni
ptedchozich etap Clovéka a sméfuje ke zlepSovani a rozvoji osobnosti (Zormanova,

2017).

Metody zdokonalovani pracovnikii nesouvisi jen s volbou kvalitnitho vzdélavaciho
programu. Vzdélavaci programy plni jen ¢ast planu rozvoje. Mnohem vice zalezi
na jinych rozvojovych cinnostech. Do téchto ndstroji uspokojovani potieb rozvoje
se zahrnuje napf. souinnost na projektech, sledovani druhych pii praci, studium
doporucené literatury, zapojeni se do odliSnych oblasti nebo oborti prace, pouzivani
vnitfnich zdroji  vzdélavani, moZznost koufovéani ostatnich a vzdé€lavaci kurzy

(Armstrong & Taylor, 2015).
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Pokud chce byt organizace Uspé$na, musi se vzdélavani a rozvoji svych pracovnikl

vénovat, a to zejména z nasledujicich divodu:
e neustaly vznik novych technologii,

e proménlivost lidskych potfeb plsobici na trh vyrobkti a sluzeb, pozaduje

se velmi rychla reakce spolecnosti a pruznost vlastnich pracovnik,
e (Casté organizacni zmény, nutnost zvladat okamzité reagovat,
e vyvoj techniky a technologii a jejich vyuziti v organizaci,

e globalizace a internacionalizace aktivit spolecnosti sméfuje k potiebé orientovat

se a komunikovat v mezinarodnim prostiedsi,

e zména hodnotovych orientaci jednotlivcl a také zaméteni na kvalitu zivota vede

ke zvySené potiebé se vzdélavat,

e organizace si utvaii dobrou povést pé¢i o vzdélani a rozvoj svych zaméstnanct

(Koubek, 2015).

Vzdélavani je trvaly proces, ktery ndm rozsifuje existujici schopnosti, ale také nam
rozviji dovednosti a =znalosti potfebné k nastdvajicimu a obtiznéjSimu ukolu

(Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi vykonnosti a vzdélanim je uzk4 souvislost. Diky vzdélavani a rozvoji maji
zaméstnanci nové znalosti a dovednosti, které sméfuji k vySs$i vykonnosti (Dessler,

2020).

Systematické vzdélavani pfipravuje pracovniky na neustalé zmény podminek a potieb
individualnich pracovnich mist 1 celé spole¢nosti. Pokud jsou pracovnici pfipraveni
na zménu a jsou motivovani ji pfijmout jako pfilezitost, zajiStuji tak spolecnosti
nezbytnou konkurenceschopnost (Sikyt, 2014).

Systematické vzdélavani je sloZeno ze 4 fazi:

e identifikace potieby vzdélavani,
e planovani vzdélavani,
e realizace vzdélavani,

e vyhodnoceni vysledkl vzdélavani (Némec a kol., 2014).
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1.7 Motivace pracovniki

Motivace ovlivituje silu, smér chovani a obsahuje faktory, které ptisobi na jednotlivé
subjekty a usmérnuji jejich pocindni. Motiv je divod néco provést (Armstrong

& Taylor, 2015).

Motivace je jednim zpfedpokladi pro zlepseni efektivity pracovniho vykonu
nez kapitdl a technologie, které jsou ve spolecnosti pouzivané. Znalosti o motivaci
zaméstnancll umoznuji manazerim CcCinit kroky ke zlepSeni vykonu na pracovisti

(Urban, 2013).

Motivace zaméstnanci ma tii dialezité zasady:
e v podniku lidé postupuji podle toho, jakym zplisobem jsou motivovani,
e cfektivni je odmeéna, ktera prichazi co nejdiive,
e postihy, které maji pracovnici, pokud nesplni ukol by mély byt realné (Urban,
2013).

Mezi hodnoty zaméstnanci, kromé jejich obvyklé finanéni odmény, patii:

smysluplna tvirci prace,

e pocit vzajemné divery,

e pocit uznani,

e pocit jistoty a bezpeci,

e informovanost (Petfikova, Jank & Hofbruckerova, 2020).
Motivace pracovnikii je povazovana za jednu ze zakladnich dovednosti vedouciho
pracovnika. Znalost motivacnich nastrojli umoznuje vedoucim pracovnikiim efektivné
motivovat zaméstnance (Hitka, Lorincovéa, Potkany, Baldzova, & Caha).
Podle Petiikové a kol. (2020) je 5 zakladnich faktori motivace. Jako prvni je vnitini
motivace, ktera je vybudovand na zajimavosti, dale vnéj$i motivace, kterd zavisi
na ziskani finan¢ni odmény. Nasledujici je motivace zaloZena na zaklad€ osobni povésti
nebo reputace, motivace vytvofend na snaze vyfeSit problémy a posledni motivace
spo¢iva ve spoleCenském poslani prace. Jejich charakteristika, projevy a motivacni

nastroje jsou uvedeny v tabulce €. 1.
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Tab. 1: Faktory pracovni motivace, charakteristika, projevy a motivacni nastroje

zasad a hodnot

Faktory Charakteristika | Projevy Reseni/motivacni nastroje
» Pomoci komunikace rozpoznat
- jaké tikoly maji zaméstnanci
» pracovani na - .
2 nejradéji a snazit se jim tyto
ukolech bez . %
o e " ukoly davat.
Vnitini radost, potésent, ohledu na cas, . v o 9
. - oL B »> Dat moZnost zaméstnanciim
motivace zabava » vyhybani se . . 2
7 , vkladat do prace vlastni
nepiijemnym PN N
1 iniciativu a kreativitu.
ukolim - .
> Budovat prijemnou pracovni
atmosféru.
» ocekavani
odmény za » Vytvoreni jasného a piredem
praci, ktera je piredpokladaného vydélku za
Vnéjsi zéajem o finance a vykonana urditou ¢innost.
motivace materialni statky navic, > DodrZovani stanovenych
» neustala debata piedpist a zavedeni
o0 mzdach nepenéznich odmén.
ostatnich
» snaha dostat za
raci pochvalu VR et core oo
> Iz)é'emp ou drier;i » Vyjadreni veiejné pochvaly,
Motivace na | citlivost k jem avsak kritiku sdélovat mimo
, 9 , vlastni . v
zaklade nazortim a renutace ostatni zaméstnance.
povesti hodnoceni okoli reputace, > Prirazovani viditelnych
»  Casté otazky na roiekti
hodnoceni své proj )
prace
» zaméfovani se
na narocné
ukoly, » Povéreni naro¢néjsimi ukoly.
usili o dosahnuti | »  provadéni Poskytovat prilezitost k
Motivace na | osobnich ambici a ukolli i bez osobnimu rozvoji.
zakladeé vyzvy | uspét ve svych dohledu » Vyrazny diiraz na schopnosti
pozadavcich nadfizeného, pracovnika pro uspéch urcitych
» snaha o trvaly ¢innosti.
rozvoj svych
schopnosti
. » praces
Motivace na pr , c - c
p . . - vyraznym » Vyzdvihnout poslani organizace.
zaklade potieba vétit ve , ; c o
. nasazenim, > Informace, jak realizovat tikoly
smysluplnosti | smysluplnost N Aot S s
e 2 » dodrzovani pomahaji k dosaZeni vize a cili
a poslani prace , .
, profesnich organizace.
prace

Zdroj: Petiikova a kol., 2020, zpracovano autorkou
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1.8 Pracovni vztahy

Hluboky smysl ma koncepce pracovniho vztahu pro zaméstnance, kteti pracuji

v persondlnim oddé¢leni nebo na vedoucich pozicich (Armstrong & Taylor, 2015).
Pracovni vztahy lze ¢lenit dle Armstronga (2007) na formalni a neformalni.

Formalni jsou uspofddané pracovni smlouvou, pravidly a dohodami, které jsou

stanoveny v podniku. Pfiklad je pracovni fad.

Neformalni jsou vztahy, které nejsou fizeni danymi pravidly, ale urcujicim faktorem

jsou emoce a osobni z4jmy.

Podle Koubka (2015) se pracovni vztahy ¢leni do téchto skupin:
e zaméstnanecké vztahy — vztahy mezi nadfizenym pracovnikem a jeho
zaméstnanci, jsou dané zakonikem prace a pracovni smlouvou, kolektivni

smlouvou nebo jinym dokumentem,

e kolektivni pracovni vztahy — vztahy mezi odbory nebo jinym zaméstnaneckym
sdruzenim a zaméstnavatelem ¢i zaméstnavatelskym sdruZzenim, upravuji

je zdkonné normy,

e vztah mezi podfizenym a nadFizenym - uspofddan pracovni smlouvou

a pracovnim ¢i organiza¢nim fadem,
e vztahy k zakaznikim a Siroké verejnosti — usporadané pravidly organizace,
e vztahy mezi kolektivem na pracovisti — reguluje je pracovni fad,
e vztahy mezi spolupracovniky — vétSinou jsou neformalni.

Mezilidské vztahy jsou mezi zaméstnanci slozité a jsou ovlivnény nejen charakterem
zaméstnancl, ale také situacnimi proménnymi. K dispozici jsou publikace, které
naznacuji rozdily v postojich a chovani zaméstnanci mezi odvétvimi, ale zamétuji
se 1 na jiné aspekty nez mezilidské vztahy v praci, napi. postoj k riziku, motivace
k préci, zapojeni a pracovni moralka v praci, absence, obCanstvi nebo kontraproduktivni

chovani (Szostek, 2020).
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1.9 Personalni informacni systém

Personalni informacni systém uvadi komplex personalnich udaji organizace
o samotnych zaméstnancich, pracovnich pozicich a cinnostech, které probihaji
v persondlnim oddé€leni. Zaméstnavatel musi spliiovat pozadavky, které vychazi

z pravnich piedpisti a zajiiténi personélni prace v organizaci (Sikyt, 2016).

Tento systém je mozné realizovat v pisemné i elektronické podobé. Moderni informacni
systém funguje jako samotnd pocitacova aplikace. Muze byt také soucésti systému
planovani podnikovych zdroji, ktery je podstatou informacniho systému v podniku.
Lze také vyuZzivat persondlni portal, elektronické vzdélavani ¢i ziskavani zaméstnanci,

personalni samoobsluhu a poskytovani aplika¢nich sluzeb (Sikyt, 2016).

Hlavnich divodd, pro¢ zavadét personalni informacni systém, je podle pruzkumi

(CIPD, 2007) hned n¢kolik.
1. Zdokonalit kvalitu dostupnych informaci.
2. Redukovat préci, kterd je spojend s administrativou na useku lidskych zdroj.
3. Dostavat se co nejrychleji k pottebnym informacim.
4. ZvysSovat elasticitu informaci k posileni planovéani organizace.
5. Neustale vylepSovat sluzby pro zaméstnance.
6. V fizeni lidskych zdroji podporovat méteni.
7. ZjednoduSovat prezentovani informaci o lidském kapitalu.
8. VylepSovat produktivitu.
9. ZmenSovat provozni naklady.
10. Zkvalitiiovat fizeni pracovni doby (Armstrong & Taylor, 2015).

Vyhodou pfi uzivani persondlniho informacniho systému je zajiSténi potfizenych
personalnich udajt, zkvalitnéni persondlnich procesii, sdileni potfebnych védomosti
a hodnot nebo zdokonaleni komunikace a spoluprace. Problémy vznikaji pfi opakujici
se nebo ndhodné poruchovosti, velmi dlouhé Casové odezvé nebo t€zké spolupraci

s jinymi informaénimi systémy (Siky¥, 2016).
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1.10 Aktualni trendy v Fizeni lidskych zdrojt

Zmény v pracovnim prostredi

Cilem fizeni lidskych zdroju je stale zlepSovat vykonnost organizace, k tomu je mozné
se dopracovat nepietrzitym zkvalithovanim vSech jejich zdroji. Pro upevnéni
konkurenceschopnosti a udrzitelnosti organizace je nutné vyuzivat moderni technologie,
zdokonalit pfistup k finanénim zdrojiim spole¢nosti a zmobilizovat zaméstnance,
aby podavali ty nejlepsi vykony (Pettikova a kol., 2020). Za uplynulé dvacetileti nastalo

ve svété prace mnoho vyvojovych zmén, které jsou uvedeny v tabulce €. 2.

Tab. 2: Zmény ve svété prace

Tradi¢ni Moderni

Stabilni organizacni prostiedi Permanentni zména
Konstantnost Rozmanitost

Celozivotni zamé&stnani Nezarucené zaméstnani
Samostatna prace Kolektivni prace

Externi kontrola a dozor Sebekontrola a samotizeni
Zavislost na organizaci Vlastni odpovédnost

Podrobny popis prace Job Crafting

Pevné plany, postupy, schémata Téméf Zadna omezeni (Casu a mista)
Fyzické naroky Mentalni a emociondlni naroky
Pracovat tvrdé a tézce Pracovat chytie

Zdroj: Petiikova a kol. (2020), zpracovano autorkou

Job Crafting, ktery je uvedeny ve vySe zpracované tabulce, je chdpan jako redesign
pracovniho mista neboli nepfetrzité zmény metod i obsahu prace na riznych pracovnich

mistech (Pettikova a kol., 2020).
E-learning

Elektronické vzdélavani je mozné pouzivat k individualnimu 1 skupinovému vzdélavani.
Lze ho vyuZzivat na pracovi§ti i mimo néj. Prostfednictvim komunikacnich
a informacnich technologii, a zvlasté pocitacovych aplikaci dava jednotlivelim potiebné

védomosti a informace (Armstrong & Taylor, 2017).

25



E-recruitment

E-recruitment je metoda ziskavani zaméstnancii, kterd je vybudovédna na zvetejiiovani
volnych pracovnich mist a komunikaci skandididty pfes internet. Spolecnost
na své webové stranky zvefejni inzerat s pozadavky, jakého pracovnika hleda
a co od n& ocekdva. Lze vyuzivat 1 specializovanych pracovnich server
¢i persondlnich agentur. Pokud ma uchaze¢ o praci zajem, reaguje nejcastéji
prostiednictvim elektronické komunikace. V soucasnosti je rozvinut tzv. social
networking komunikujici pfes socialni sité¢ napt. LinkedIn, ktery je vhodny k navazani
novych kontakti suzivateli, ktefi mohou byt budouci zaméstnanci, zakaznici

nebo obchodni partnefi (Sikyi, 2016).
Age management

Age management lze definovat jako fizeni lidskych zdrojii zohledujici v€k, schopnosti
a potencial zaméstnancti. Hlavnim ucelem je, aby vSichni zaméstnanci mohli vyuzit

a rozvijet svij potencial a nebyly znevyhodnény kvili svému véku (Blaha a kol., 2016).

Hlavnim c¢lankem konceptu je ¢lov€k a zmény, které prozivad béhem svého pracovniho

zivota (Pettikova a kol., 2020).
Work-life balance

Moderni firmy a organizace se snazi vytvofit svym zaméstnancim podminky,
aby mohli sladit sviij pracovni a osobni Zivot. V této oblasti je moZné zafazeni
1 udrzovani kontaktu s lidmi na rodi¢ovské dovolené nebo v dobé dlouhodobé nemoci.
Vyznamnym znakem je ,,family-friendly* prostfedi, kde je realizovatelné napft. vzit
si do pracovniho prosttedi svého psa nebo absolvovat masaz. Dal$im atributem je také
homeworking neboli prace z domova. Ta se fadi mezi metody organizace prace, které
vyvolavaji v lidech pohodu a pozitivn€ ovlivituje jejich zdravi. Dalsi formou realizace
work-life balance jsou flexibilni formy prace, napi. pruznd pracovni doba, Castecny

uvazek nebo sdilené pracovni misto neboli job-sharing (Petiikova a kol., 2020).

26



2 Charakteristika vybrané organizace

Vybranou organizaci je spolecnost PeoplePath s. r. o., dale jen PeoplePath, ktera
je poskytovatelem webové aplikace pomahajici klientim v hledani a spravé talenti.
Firma sidli v Plzni a plsobi na trhu v oblasti IT. Na obrazku ¢. 2 je uvedené logo

spolecnosti.

Obr. 2: Logo spolecnosti PeoplePath
PeoplePath

Zdroj: PeoplePath (2021a)

2.1 Profil vybrané organizace

PeoplePath je dcefinou spolecnosti mezindrodni skupiny PeoplePath GmbH, kterd sidli
v Némecku a poskytuje software v odvétvi hledani a spravy talentd. V Plzni
je spolecnost v provozu od bfezna 2008 a zajistuje vyvoj ptislusného softwaru. Dalsi
pobocky byly mezinarodni skupinou vybudovany v USA vletech 2015-2019.

Organizacni struktura spolecnosti je uvedena na obrazku €. 3 (PeoplePath, 2021c¢).

Obr. 3: Organizacni struktura spole¢nosti

PeoplePath GmbH

Mnichov, Némecko

PeoplePath Inc
PeoplePath s. r. 0. New York. NY

Plzen, Ceska republika Tampa, Florida
Seattle, Washington

Zdroj: PeoplePath (2021c), zpracovano autorkou

Na pobodce v Plzni, ktera je jako jedina v Ceské republice, pracuje 33 zaméstnanci,
mezi nimiZ je mnoho kvalitnich programétorid, analytikd, softwarovych architekti,
tester a systém configuration manazerli. Kolektivné vytvaii jedinecny produkt,
a to objemnou webovou aplikaci, kterou soustavné¢ zdokonaluji a rozviji. Produkt

pomaha klientim spolecnosti v hledani talentti, ziskavani pracovnikii a fizeni vztaha
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s potencialnimi zaméstnanci (PeoplePath, 2021a). V tabulce €. 3 jsou uvedené zakladni

informace o spole¢nosti, které jsou zveiejnény v obchodnim rejstiiku.

Tab. 3: Zakladni informace o spolecnosti

Obchodni firma: PeoplePath s. r. 0.

Den vzniku a zapisu do OR: | 17. bfezna 2008

Identifikacéni ¢islo: 28011279
Statutarni organ: Benjamin Dennis Elixmann, Vojtéch Kolomicenko
Sidlo:

Klatovska tiida 3008/50, Jizni predmésti, 301 00 Plzen

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3
zivnostenského zékona

Pifedmét podnikani:

Pravni forma: Spole¢nost s. 1. 0.

Ziakladni kapital: 200 000 K¢
Zdroj: Obchodni rejstiik (2021a), zpracovano autorkou

Diive byla spolecnost zndma pod ndzvem IntraWorlds, avSak 1. ledna 2021
se prejmenovala na PeoplePath, kdy se spojily spolecnosti IntraWorlds a Conenza
a vybudovaly novou spolecnost, kterd zapojeni talenti posunula na vyssi aroven. Nazev
PeoplePath vznikl z konceptu, zaloZeném na poznatku, Ze lidé preferuji cestu, na které
mohou nasledovat sviij profesni rist a zaroven zlstat ve spojeni s organizaci.
Zamgéstnavatelé, ktefi systematicky zapojuji talenty b&hem kariéry, mohou budovat

vztahy, které jsou dulezité pro vzajemny uspéch (PeoplePath, 2021c).

Spole¢nost vyuziva nejnovejsi technologie a usiluje o pokrokovy vyvoj se sou¢asnymi
webovymi standardy. Za pomoci klientli vytvofila spole¢nost feSeni, které usnadiuje
zaméstnavatelim praci s vybérem svych zameéstnanc. Pomédha jim najit, upoutat
pozornost a ziskat ty nejvhodnéjs$i a talentované¢ pracovniky pro svou organizaci

(PeoplePath, 2021a).

K ochrané osobnich udaju klienti, jejich talenti a uzivateld ve spolecnosti fidi
komplexni systém fizeni bezpec¢nosti informaci. K ochrané dat zékaznikli spole¢nost
vyuziva Sifrovani a dal$i technologie. Kazdy rok provadi kontroly a audity systému

fizeni bezpec€nosti informaci tietimi stranami (PeoplePath, 2021d).

28



PeoplePath dodrzuje zédkony a podnikd beztthonné. Chrani lidskd prava, podporuje
zaClenéni a rozmanitost. Stdle se snazi zajiStovat a nachazet zplsoby, jak podpofit
mistni komunity. SpoleCnost poskytuje dary neziskovym organizacim a zapojuje
se do charitativnich ¢innosti (PeoplePath, 2021c).

Z néhledu do listin zalozenych v obchodnim rejstiiku je patrné, ze se jedna
o prosperujici spole¢nost, coz je mozné prezentovat vyvojem ucetniho zisku v obdobi

2009-2019, ktery je uveden na obrazku ¢. 4.

Obr. 4: Vyvoj tcetniho zisku ve spolecnosti

Vyvoj ucetniho zisku ve spole¢nosti.
900 000
800 000
700 000
600 000
500 000
400 000
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Zdroj: Obchodni rejtéik (202 1b), zpracovano autorkou
2.2 Produkt

Spolecnost neustale rozviji a pracuje na webové aplikaci, ktera pomédha klientim
v oblastech ziskdvani a hledani talentl a fizeni vztahli s potencidlnimi zaméstnanci.
Dostat do své firmy talentované zaméstnance, kteti vyhovuji dané pozici je stale tézsi.
PeoplePath vyvinula a stdle zdokonaluje produkt, ktery fesi tento problém a pfinasi
konkurenéni vyhodu. Produkt spolecnost dodava své matetské firm& do Némecka
a sesterské spoleCnosti do USA, kde se poté odehrava veSkera komunikace s klienty

(PeoplePath, 2021a).
Pro vyvoj svého produktu spoleénost vyuziva nasledujici technologie.

e Agilni metodiky reaguji pruzné na zménu, béhem vyvoje rozvrhuji préci
a ovefyi vystupy suzivateli. Spolecnost vyuzivd agilni metodiky
od produktového a projektového managementu pies analyzu, vyvojové tymy

a testovani az po fizeni konfigurace (PeoplePath, 2021a).
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e Open Source platformy jsou technologickym jadrem produktu spolecnosti.
Je to integralni soucést firmy. V produkénim prostiedi je spoléhano na MySQL
(systém fizeni databazemi), RedHat (distribuce Linuxu) a Puppet (softwarovy
nastroj pro spravu konfigurace). Vyvojati firmy pouzivaji GNU/Linux (operacni

systém) s kombinaci Sublime a PHPStorm (PeoplePath, 2021a).

2.3 Organizacni struktura

Ve spolecnosti pracuje v soucasné dobé 33 zaméstnanci, mezi které patii programatofi,
analytici, softwarovy architekti, testeti, vyvojaii, HR manazerka a office manazerka.
Vedouci pracovnik, ktery je na pozici jednatele, vede tymy pro vyvoj a konfiguraci
softwaru a jeho hlavni zaméfeni je na bezpecnost, kvalitu a automatizaci. Nejvétsi podil
zaméstnancl maji vyvojafi a pramérny vék vSech pracovniki je 35 let. Vékové rozmezi
mezi zaméstnanci v podniku je od 21 do 46 let. Ve spolecnosti vyrazné prevazuji muzi
a je pomérné¢ vyrovnany pocet zaméstnancii s vysokoskolskym a stfedoskolskym
vzdélanim. V priiméru je pracovnik ve spolecnosti zaméstnan 5,5 roku. Na obrazku
¢. 5 je zobrazen vyvoj poctu zaméstnancii. V soucasné dob& spolecnost rozsifuje

a navysuje pocet zaméstnanci z divodu vétsiho mnozstvi zakazek.

Obr. 5: Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2010-2021

Vyvoj poctu zaméstnancu.

t zaméstnancl

poée’

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

rok

Zdroj: interni zdroj (2021), zpracovéano autorkou
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2.4 Vnéjsi faktory ovliviiujici chod spole¢nosti

V oblasti IT pracuje nejvice pracovnikli v Praze, kde maji v priméru i nejvyssi mzdy.
V dnesni dobé neni pro pracovniky obtizné dojizdét, a tak i lidé, ktefi bydli v Plzenském
kraji mohou z diivodu vyssiho financniho ohodnoceni dojizdét do jiného mésta nebo
pracovat z domova. Pocet zaméstnanct a primérna mzda, ve vybranych krajich v roce

2019, je uvedena v tabulce €. 4.

Tab. 4: Pocet zaméstnanci a jejich primérna mzda v oblasti IT

Kraj Pocet zaméstnancii Primérna mzda
Praha 54700 75 997 K&
Plzensky kraj 9500 51599 K¢
Stfedocesky kraj 26 700 57 592 K¢&

Zdroj: Cesky statisticky tfad (2020), zpracovano autorkou
Pro spolec¢nost je proto tézké ziskavani kvalitnich zaméstnancd, jelikoz je na trhu velmi

silnd konkurence a nedostatek IT expertt.

Vyvoj mezd voblasti IT v Plzenském kraji méa stile rostouci charakter, ktery
je zobrazen na obrazku ¢. 6. Neni tomu jinak ani u spolecnosti PeoplePath, ktera

se snazi ptizplisobit danému trendu a neustdle mzdy svym pracovnikiim navySuje.
Obr. 6: Vyvoj mezd IT specialistii v Plzenském kraji

Vyvoj mezd IT specialistli v Plzeriském kraji.
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Zdroj: Cesky statisticky ufad (2020), zpracovano autorkou
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V roce 2019 primérna hrubéd mési¢ni mzda u IT odbornikii vzrostla o 8,5 % a zvysila
se az na 58 072 K¢&, to je o 60 % vice nez celkova priméméa mzda v Ceské republice

(Cesky statisticky tGfad, 2020).
Pandemicka situace

V roce 2020 z ditvodu vzniklé pandemické situace zapti¢inéné Sitrenim viru COVID-19
muselo 90 % pracovnikd spolecnosti zacit pracovat z domova. Dulezité pro né bylo
zustat v kontaktu, coz bylo vyfeSeno komunikaci prostfednictvim online meetingt.
Spole¢nost v tomto obdobi zaméstnala 5 novych pracovnikli, jejichz zaclenéni
ochromila veskeré socialni vazby. I pfes tyto komplikované okolnosti je vedeni

spole¢nosti s odvedenou praci vSech zaméstnancli velmi spokojeno.
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3 Analyza rizeni lidskych zdroju

Analyza tizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci probéhla pomoci rozhovoru

s jednatelem a HR manazerkou spolecnosti.

3.1 Tvorba a analyza pracovniho mista

Spole¢nost zddné nové pracovni pozice nevytvaii, proto se podrobnou analyzou
pracovnich mist nezabyva. Pokud vSak nastane situace, kdy je nutné vytvofit novou
pracovni pozici, ma spolecnost zpracované podrobné popisy vSech pracovnich mist,

ze kterych lze jednoduse vychazet.

Nejcastéji vznikaji volnd pracovni mista disledkem fluktuace, ktera byla v poslednich
dvou letech nizka, a to 3 %. Na obrazku ¢. 7 je uvedena fluktuace ve spolecnosti
za poslednich 5 let, kterd byla ovlivnéna odchodem pracovnikii za lepsi nabidkou

do jiné firmy nebo nespokojenosti s pracovnikem ze strany spolecnosti.

Obr. 7: Fluktuace zaméstnancu v letech 2017-2021

Fluktuace zameéstnancu.
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3% 3% 3%
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Zdroj: interni zdroj (2021), zpracovano autorkou

3.2 Personalni planovani

Spolec¢nost planuje zaméstnance podle kratkodobych persondlnich pland. Dlouhodobé
personalni plany spolecnost nevede. Personalni planovani probihd na konci kazdého

roku. Provadi se to podle mnozstvi prace, kterou ma spolenost naplanovanou

na nasledujici rok. Na zdkladé toho urci, kolik a jakych pracovnik bude potiebovat,
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v jakém case a na jaké konkrétni pracovni misto. V pribéhu roku je plan upravovan

podle aktudlni situace a potieby obsazovani konkrétnich pracovnich mist.
3.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku
Ziskavani zaméstnanci

Ziskavani pracovnikll je pro organizaci tézké, protoze v Plzni je v oblasti IT silna
konkurence. Spole¢nost vyuzivéa inzerce, zejména na internetovych portalech. Ziidka
se také pokousi o pifimé oslovovani na socidlnich sitich, napf. na LinkedIn. Nejvice
se ji osvédcila spoluprace s personalnimi agenturami, které pro ni oslovuji a hledaji

pozadované pracovniky.

Spolecnost se snazi zviditeliovat potfadanim rtznych akci jako jsou napi. workshopy,
kde spolecnost prednasi rizna IT témata. Zaroven navazuji kontakty a spolupracuji
s vybranymi Skolami. Pofadaji pfednésky, které se tykaji jejich oboru, aby tak pfiblizili
studentim novou problematiku. Déle se studenty spolupracuji na jejich bakalafskych
¢1 diplomovych pracich a poskytuji konzultaéni sluzby. Také umoznuji ve spolecnosti

absolvovat odbornou praxi.
Vybér zaméstnanci

O vybéru zaméstnance rozhoduje vedouci pracovnik, ktery zastfeSuje firmu jako celek,
team leader a HR manazerka. Vybér vhodného uchazece probih4 na zakladé pohovoru

a testu, kdy uchaze¢ ukéaze své znalosti a praktické dovednosti.

Spolecnost ma nastavenou pomyslnou latku a pokud zdjemce splni vSechny jejich

pozadavky, je vybran.
P¥i vybérovém Fizeni spole€nost posuzuje podle nasledujici kritérii.

1. Soft skills — neboli jemné dovednosti. Pro spolecnost je nejdilezité)si,

aby pracovnik zapadl do jejich tymu a byla zachovana firemni kultura.
2. ZkuSenosti v dané problematice.
3. Potencial — kam se chce ¢loveék posunout, co chce dokézat.

4. Zajem — o IT, o obor, ve kterém chce pracovat a zajem o firmu.
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Pfijimani zaméstnanci

Pfed tim, nez zaméstnanec nastoupi do spolecnosti se mu vénuje HR manazerka.
Po podpisu smlouvy a vyfizeni vSech dokumenti se nového pracovnika ujme office
manazerka, ktera ma na starosti povinna Skoleni, mezi které patfi napi. BOZP.
Dale méa kazdy novy zaméstnanec se svym tymem nékolik Skoleni, kterd se tykaji

spolec¢nosti, jejiho ukolu a vysvétleni podstaty produktu.

V obdobi orientace a adaptace pracovnika na pracovisti, kdy si pracovnik osvojuje nové
pracovni povinnosti, ma na starosti pracovnika team leader, ktery mu poméha
v zaClenéni do firemniho prostiedi. Ve spoleCnosti jsou pracovnici zaméstnavani
na dobu neurcitou. Je moznost se nechat zaméstnat na plny i na polovi¢ni uvazek. Firma

pfijima 1 brigaddniky, a to na dohodu o provedeni prace.

3.4 Hodnoceni pracovniki

Na hodnoceni svych pracovnikii klade spolecnost velky diraz. Za timto Ucelem
ma nastavend kritéria a pfesny postup. Hodnoceni provadi team leader, a to dvakrat
ro¢né. Nejprve v poloviné roku, na pfelomu Cervna a Cervence, kdy zaméstnanec
dostava zpétnou vazbu o tom, jak si v prvni polovin€ roku vedl. Druhy termin
je nasledujiciho roku v lednu a tento termin je spojeny i s Upravou mzdy. Podle toho,
jak bylo hodnoceni dobr¢ a jaky podal zaméstnanec vykon za cely rok, je mu upravena

jeho mzda.

Kritéria, na zaklad¢ kterych team leader postupuje, vychdzi z firemnich hodnot. Jedna
se o kritéria, na kterd se nahliZi i1 pfi vybéru pracovnika. To znamena jeho soft skills,
jak je na tom pracovnik v souladu s pracovnimi hodnotami, jaka je s nim komunikace
a zda se snazi pomahat ostatnim, jaké ma zkuSenosti, potencidl a zdjem. DalSim
dalezitym faktorem je jeho vykon. Vyhodnocenim téchto kritérii spolecnost zjistuje,

jak je s konkrétnim ¢lovékem spokojena a podle toho probiha hodnoceni.

3.5 Odménovani pracovnikii a benefity

Ve spolecnosti ma kazdy pracovnik smluvni mzdu, kterd je jednoslozkova. To znamena,
ze nemaji zddné odmény, ptiplatky apod. Vyplatni termin je vzdy desaty den v mésici.

Mzdy se ve spolecnosti pred péti lety razantné zvySovaly, aby se vyrovnaly konkurenci.
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V soucasné dobé se mzdy v oboru IT neustidle zvySuji a po pracovnicich na téchto

pozicich je velka poptavka, proto ma rist mezd stale stoupajici tendenci.

Zaméstnanci maji k dispozici nékolik benefiti. Kazdy dostava ptispévek na stravovani.
Jednou tydné je spolecna firemni snidan¢ a stale je k dispozici kvalitni kava. Dalsi
vyhodou je finanéni odména za doporuceni dalSiho kolegy do tymu. Zameéstnanci
také dostavaji pfispévek na penzijni a Zivotni pfipojisténi. Firma si vazi loajality,
a tak poskytuje 1 ve€rnostni benefity, které jsou pfi pracovnim vyroci, kdyz u nich
zaméstnanec pracuje 10 let. Kazdy ma 5 tydnd dovolené a 5 dni sick days neboli
zdravotniho volna a navic 5 dni na osobni projekt. K dispozici maji také firemni

notebooky, které¢ mohou vyuzivat i pro vlastni pottebu (PeoplePath, 2021b).

3.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Ve firmé je velky prostor vénovadn osobnimu rozvoji, kdy kazdy pracovnik
ma moznost si vzit 5 dni volna a pracovat na svém osobnim projektu. Projekt si miize
sdm vymyslet nebo mu nékdo zkuSenéjsi doporu¢i, co by mohl vypracovat.
Pozadavkem spolecnosti je, aby tento projekt byl caste€né prospéSny 1 praci
a mél spojitost s tim, ¢eho se firma snaZzi docilit. Pro osobni rozvoj je pét dni dlouhd

doba, ptesto projekt splni méné€ nez polovina zaméstnancii.

Zamé&stnanci maji povinna Skoleni a konference. Je k dispozici také kurz anglického
jazyka, kterého vyuziva jen par ¢lenti organizace. Diive dochazela do podniku lektorka,

ale v dobé pandemické situace probiha kurz online.

Zadné jiné vzdélavaci kurzy spole¢nost nenabizi, ale kazdy zaméstnanec ma moznost
pfijit s ndvrhem vzdélavani, o ktery by mél zajem. Na to mé spolecnost vyhrazeny
rozpocet 10 000 K¢ na rok pro kazdého zaméstnance. Spolecnost rozpocet plné
nevyuziva z ditvodu nedostatku pokrocilych vzdélavacich kurzl pro jejich zaméstnance
v oblasti IT. Na obrdzku ¢. 8 je uvedeno vyuziti rozpoctu na vzdélavani v letech

2017-2020.
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Obr. 8: Rozpoctové a skute¢né vyuziti rozpoc¢tu na vzdélavani
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Zdroj: interni zdroj (2021), zpracovano autorkou

3.7 Motivace pracovniku

Spole¢nost soustavné usiluje o motivovani svych zaméstnancli k neustalému
zdokonalovani. Organizace se hlavné snazi vytvaret dobré firemni prostfedi. Praci
nastavuje takovym zplisobem, aby pracovniky zajimala, do prace se tesili a délali,

co je bavi a k tomu navic dostali odménu.

Spolecnost sleduje své pracovniky a podporuje u nich osobni rlst. Ma zijem
o to, aby se Ucastnili konferenci, Skoleni a snaZili se vymyslet svlij osobni projekt,

na ktery dostanou ¢as i prostredky.

3.8 Pracovni vztahy

Ve spolecnosti jsou vztahy velmi neformalni, pratelské a uvolnéné. VSichni si mezi
sebou tykaji a stykaji se i mimo firmu. Organizuji spole¢né firemni akce napt. grilovani
nebo kazdoro¢ni véano¢ni vecirek. Tyto akce jsou hrazeny zrozpoctu spolecnosti
a poradaji si je zaméstnanci sami. Ctyfikrat do roka se ucastni turnaje IT firem
ve stolnim fotbale. Spole¢né jezdi na kolech nebo kolobéZkach, jsou aktivni 1 ve vyzvé
“Do prace na kole®, kde se umist'uji na pfednich ptfickach. Hraji volejbal, behaji a jezdi
kolektivné na vodu. Na vSechny aktivity zvou i své byvalé kolegy, se kterymi stale
zustavaji v kontaktu. Usiluji 1 o to, aby se novy pracovnik zaclenil do kolektivu

co nejdiive a mohli spolu sdilet spole¢né zazitky (PeoplePath, 2021b).
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3.9 Personalni informacni systém

Spolec¢nost zadny persondlni informacni systém nevede, jelikoz je to mala firma. Osobni
slozky zaméstnanct jsou ukladany v tisténé formé, ale zaroven se skenuji, aby byly

k dispozici i v elektronické podobé.

3.10 Aktualni trendy v Fizeni lidskych zdroji

Spolecnost neustale vyuziva moderni technologie, aby upevnila konkurenceschopnost
a udrzitelnost organizace. Pruzn¢ reaguje na vSechny zmény v pracovnim prostiedi.
Snazi se prohlubovat potencial svych zaméstnanct. Pfihlizi i na jejich veék a zdravi.
V praci zaméstnanci nemaji takika Zz4dné omezeni, maji velkou svobodu
v tom, co je naplni jejich prace. Vyhodou je pruznd pracovni doba a moznost prace
zdomova neboli homeoffice. Je také mozné pracovat i na c¢éastecny uvazek.
Zameéstnanci pracuji kolektivné v tymech a hlavné efektivné. Momentalné vyuzivaji
1 e-recruitment. Maji family-friendly office, zadné velké open space, ale piijemné

klimatizované kancelare v modernim prostiedi.
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4 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zjisténi kvality fizeni lidskych zdroja

a spokojenosti zaméstnancti ve spolecnosti PeoplePath.

Dotaznik byl vytvoten elektronicky ptes Google Forms a zaslan jednateli spolecnosti,
ktery ho poté rozeslal vSem zaméstnancim podniku. Dotaznik se sklada ze 14 otazek,
ztoho 12 wuzavienych, kde je na vybér zpiedem danych moznosti odpovédi
a 2 polouzaviené, kde respondenti musi uvést dalsi informace, pokud s vyrokem
nesouhlasi. Otazky jsou zaméfené hlavné na oblast vzdélavani, osobniho rozvoje,
celkové spokojenosti v organizaci a pracovnich vztahli. Dotaznikové Setfeni probéhlo

v obdobi 15. 3. 2021 — 28. 3. 2021 a byla zajiSténa anonymita respondenta.

Vyhodnocené otazky prispély ke zjisténi dalSich poznatkti ke zpracovani SWOT
analyzy a navrhl na zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroji. Vysledky dotaznikového
Seteni poskytuje nahled do pracovni spokojenosti zaméstnancii a kvality fizeni lidskych

zdrojl v organizaci. Dotaznik je uveden v ptiloze A.

Celkem bylo odeslano 33 dotazniki, z toho bylo vraceno 28, tzn. Ze navratnost je 85 %.
Z 28 respondentti bylo 26 muzt (93 %) a 2 Zeny (7 %). Primérny v€k zaméstnanct
je 35 let. Respondenti pracuji na nésledujicich pozicich: vyvojar, programator, analytik,

software architekt, HR manazer. Pfevazuje pozice vyvojare.

Otazka ¢. 1: Mate ve své funkci prileZitost efektivné vyuZivat VaSe znalosti

a dovednosti?

Jak jiz bylo uvedeno v rozhovoru s HR manazerkou a jednatelem podniku, spole¢nost
vybira pracovniky dle predem stanovenych kritérii, aby do svého tymu =ziskali
co nejvice kvalifikovanych a schopnych pracovnikii, ktefi vyuZziji své znalosti

a dovednosti pro vykon své prace.

Z obrazku ¢. 9 je patrné, Ze vSichni zaméstnanci spole€nosti maji na své pozici
prilezitost efektivné vyuzivat své znalosti a dovednost. 20 osob (71 %) uvedlo urc€ité
ano a 8 osob (29 %) odpovédelo spise ano. Nikdo zrespondentii neuvedl, Ze nema
ve své funkci pfilezitost efektivné vyuZzivat své znalosti a dovednosti. Z toho vyplyva,
ze spolecnost piijimé pracovniky, jejichz schopnosti koresponduji s konkrétni pozici
a mohou tak vyuzivat vS§echny své znalosti i dovednosti pro sviij pracovni vykon.
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Obr. 9: Mam ve své funkci prilezitost efektivné vyuzivat své znalosti a dovednosti

Mam ve své funkci prilezitost efektivne
vyuZivat své znalosti a dovednosti. (v %)

20 1%
18

16
14
12

O N B O

Burcité ano M spise ano Mspisene Murcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
Otazka €. 2: Mate pocit, Ze je Vam branéno v osobnim ristu a kariére?

Na znéni otazky, zda zaméstnanci maji pocit, Ze je jim branéno v osobnim rlstu
a kariéte, byla nejcetnéjsi odpovéd’ urcité ne. Tak odpoveédélo 21 respondentd (75 %).
Spise ne uvadi dohromady 7 respondentd (25 %). Nikdo zrespondentii neuvedl,
7ze je mu branéno v osobnim rustu. To potvrzuje, Ze vedeni se snazi zaméstnance
v osobnim riistu posouvat a nebrani jim v jejich kariéfe. Vysledky jsou uvedeny

na obrazku ¢. 10.
Obr. 10: Mam pocit, Ze je mi branéno v osobnim riistu a kariéte

Mam pocit, Ze je mi branéno v osobnim
rustu a kariéfe. (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Otazka €. 3: Je v organizaci spravedlivy systém odménovani?

Prevazna vétSina dotazovanych je se systémem odménovani ve firmé spokojena.
Z celkového poctu dotdzanych je 10 respondentl (36 %) spokojeno s odménovanim
ve spolecnosti, 14 respondenti (50 %) spiSe ano a 4 respondenti (14 %) uvadi spiSe
nespokojenost. Jeden zrespondentd uvedl, Ze maji ve spoleCnosti nizs$i platové
ohodnoceni v porovndni s konkurenci. Vysledek je pievazné kladny. Grafické

znazornéni je na obrazku €. 11.

Obr. 11: V organizaci je dobry systém odménovani

V organizaci je spravedlivy systém
odménovani. (v %)

14 50%
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36%
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Durtité ano MEspise ano Mspise ne M@ urdité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 4: Jste spokojen(a) s moZnostmi a kvalitou vzdélavani, které Vam

organizace nabizi? Pokud ne, uved’te, co byste zlepsili.

Na otdzku ohledné spokojenosti s moznostmi vzd€lavéani, které organizace nabizi,
respondenti vyuzili vSechny moZné varianty na svou odpovéd’. VEtsi pocet respondentli
ale odpovédélo kladn€. S moZnostmi a kvalitou vzdéldvani v podniku je spokojeno
7 osob (25 %), spiSe spokojeno 15 osob (54 %). SpiSe nespokojeni jsou 2 osoby (7 %)
a 4 osoby (14 %) jsou zcela nespokojeny. 4 zaméstnanci (14 %) uvedli, Ze by méli
zajem o vétsi nabidku vzdélavacich kurzd napf. na nakup online vzdélavacich kurzi.
Vysledky ukazuji, Ze by spolecnost méla na vzdélavani svych zaméstnanct klast vetsi
diraz a nabizet vzdé€lavaci kurzy, o které maji zaméstnanci zajem. Grafické zpracovani

je znédzornéno na obrazku ¢. 12.
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Obr. 12: Jsem spokojen(a) s moznostmi a kvalitou vzdélavani, které organizace nabizi

Jsem spokojen(a) s moZnostmi a kvalitou
vzdélavani, které organizace nabizi. (v %)
16
14
12

10

Eurcité ano @ spiSe ano spiSe ne M urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 5: Je Vam v organizaci nabizen dostatek zaméstnaneckych benefiti
¢i vyhod? Pokud ne, uved’te, o jaké byste méli zajem.

Na otazku odpovédelo 8 respondentd (29 %), ze zcela souhlasi s tim, Ze spole¢nost
nabizi dostatek benefitli, nejvétsi zastoupeni 14 respondentd (50 %) spiSe souhlasi.
Opacny ndzor ma 5 respondetl (21 %), ktefi spiSe nesouhlasi. 5 zaméstnanci uvedlo,
Ze by méli zajem o dalsi benefity napt. o pfispévek na dopravu, firemni mobilni tarif

nebo FlexiPass. Odpovédi jsou zndzornéné na obrazku €. 13.

Obr. 13: V organizaci je mi nabizen dostatek zaméstnaneckych benefitt

V organizaci je mi nabizen dostatek
zameéstnanéckych benefitl. (v %)

14 50%

@urcité ano Mspiseano [Espise ne  Murdité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Otazka €. 6: Jste v organizaci dostate¢né motivovan(a)?

Nasledujici otazka se tykd motivace zaméstnanct. 23 respondneti (82 %) uvedlo,
ze jsou dostatecné motivovani, 3 respondenti uvedli, Ze spiSe ano. 2 respondenti uvedli,
ze spiSe ne (7 %). Z vysledki dotaznikového Setfeni je motivace zaméstnancl
hodnocena kladné. Spolecnost se snazi motivovat své zaméstnance z dlouhodobého
hlediska, tak aby m¢li svou praci radi a t&sili se do ni. Grafické zpracovani je uvedeno

na obrazku ¢. 14.

Obr. 14: V organizaci jsem dostate¢né motivovan(a)

V organizaci jsem dostatecné
motivovan(a). (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 7: Je Vam v organizaci zajiSténo dobré pracovni prostiedi?

Na otazku, zda je v organizaci zajiSténo dobré pracovni prostiedi odpovédélo
15 zaméstnanct (54 %) urcité¢ ano. DalSich 11 zaméstnanct (39 %) odpovédelo spise
ano a 2 zaméstnanci (7 %) ur¢it¢ ne. Témto dvéma zaméstnanciim vadi umisténi
kancelafe na jedné znejrus$néjSich kifizovatek v Plzni. Spole¢nost ma nové sidlo
na Klatovské tfidé v Plzni, kde ma pronajatd dvé patra s krasnym vyhledem na mésto
Plzen. Az na dva zaméstnance jsou vsichni ve spolecnosti s pracovnim prostiedim

spokojeni. Vysledek je zobrazen na obrazku €. 15.
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Obr. 15: V organizaci je zajisténo dobré pracovni prostredi

sev

V organizaci je zajiSténo dobré pracovni
prostiedi. (v %)

54%

Durcité ano MspiSe ano Mspise ne  Burdité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 8: Zajima se vedeni o VaSe nazory a napady, které souvisi s chodem
organizace?

Cilem dalsi otazky bylo zjistit, jak se vedeni zajimd o nédzory a napady svych
zaméstnancl. Na obrazku ¢. 16 jsou znazornény vysledky, ze kterych je ziejmé,
ze vedeni organizace se o ndzory a napady svych zaméstnanci opravdu zajima.
Odpoveéd’ urcité ano uvedlo 23 respondenti (92 %) a spiSe ano uvedli 2 respondenti
(8 %). Z toho plyne, ze zaméstnanci jsou zapojovani do chodu organizace, coz je velmi

pozitivni.
Obr. 16: Vedeni se zajima o mé nazory a napady, které souvisi s chodem organizace

Vedeni se zajima o mé nazory a napady,
které souvisi s chodem organizace. (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 9: Ohodnotili byste svého nadrizeného jako ¢lovéka na spravném misté?

Z obrazku €. 17 je patrné, ze az na par jedinct jsou vSichni velmi spokojeni se svym
nadfizenym. Nadfizeny pracovnik je z pohledu velkého poctu dotazovanych osob bran
jako €loveék na spravném misté, a to podle 23 respondentil (82 %). Podle respondentl
je vedouci pracovnik ochotny a naslouchd ptanim a potiebam vSech zaméstnancii.

Zaroven vSechny zaméstnance pln€ podporuje.
Obr. 17: M{j nadfizeny je ¢lovék na spravném misté
Muj nadfizeny je clovék na spravném
misté. (v %)
25
82%
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
Otéazka ¢. 10: Panuje v kolektivu dobra atmosféra?
Spolecnost si zakladd na tom, aby v organizaci byla dobra atmosféra, vSichni tvofili
jeden tym a byla zachovéana firemni kultura, to se organizaci dafi. 18 respondentil
(64 %) se shodlo na tom, Ze ve spolecnosti panuje velmi dobrd atmosféra a kolektiv
je pratelsky. 10 respondentt s tim spiSe souhlasi, z toho vychazi, ze vysledky jsou velmi
dobré.
Otazka €. 11: TvoFite na pracovisti jeden tym?
To, Ze vSichni tvofi na pracovisti jeden tym uvedlo z 28 respondentti 16 osob (57 %),
10 osob (36 %) uvedlo, Ze spiSe ano a pouze 2 osoby (7 %) uvedly, ze tym spiSe netvoii.
Kolegoveé si snazi navzajem pomoci jak v praci, tak mimo ni. Vysledky jsou zobrazeny

na obrazku ¢. 18.
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Obr. 18: Na pracovisti tvofime jeden tym

Na pracovisti tvorime jeden tym. (v %)

16 57%

Durtitt ano MEspiseano Mspisene Murdité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 12: Ohodnot'te uroven celkové spokojenosti v praci na Skale 1-10
(1 — nespokojenost, 10 — spokojenost)

Celkova spokojenost zaméstnancii v podniku je velmi dulezitad. Spole¢nost chce,
aby se jeji pracovnici citili v praci dobfe a chodili do prace radi.

Z obrazku ¢. 19 je patrné, Ze vysledné udaje maji vynikajici hodnoty. Vzhledem
k Cetnosti pozitivnich hodnoceni nelze vysledek povazovat za negativni. Nejcastéjsi
hodnoceni bylo na skale 1-10 ¢islo 9, coz je velmi pozitivni. To uvedlo dohromady 19
respondentli (68 %), na druhém mist¢ je hodnoceni ¢islo 8, které uvedli 4 respondenti
(14 %). Na skale hodnoceni uvedli 2 respondenti (7 %) ¢islo 6 a 1 respondent (4 %)

uvedl ¢islo 7, které je stale spiSe pozitivni.

Obr. 19: Celkova spokojenost v podniku

Celkova spokojenost v podniku. (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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5 SWOT analyza

Na zéklad¢ zpracované analyzy fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti PeoplePath
a vysledki dotaznikového Setfeni, které¢ bylo provedeno se zaméstnanci podniku, byla
zpracovana SWOT analyza jednotlivych personélnich ¢innosti, ktera poukazuje na silné

a slabé stranky podniku a existujici ptilezitosti a hrozby.

Silné stranky reprezentuji konkurencni vyhodu uvnitt organizace. Slabé stranky naopak
konkuren¢ni nevyhodu. Piilezitosti ptedstavuji pifiznivou situaci v okoli organizace
a hrozby piedstavuji riziko z vnéjSiho okoli podniku (Navratilova, 2014). Analyza

je uvedena v tabulce €. 5.

Tab. 5: SWOT analyza persondlnich ¢innosti

Silné stranky (Strenghts) Slabé stranky (Weaknesses)
e Vytvofeny popis pracovnich mist e Neexistence analyzy pracovnich
s o mist
e Personalni planovani ma
pravidelny charakter e Nevytvafeni novych pracovnich
mist

e Jsou vytvafeny kratkodobé
personalni plany e Nevytvateni dlouhodobych

e Vybér zaméstnanct je podle personalnich plani

pfedem daného postupu e Nedostate¢na nabidka
a nastavenych kritérii vzdélavacich kurzl
e Ziskavani kvalitnich pracovnikt e Nizké vyuziti rozpoctu na

, et vzdélavani

e Spoluprace s personalnimi
agenturami

e Vyuzivani socidlnich siti

e Spoluprace se Skolami

e Pravidelné hodnoceni
zameéstnancu

e Nabizeni riznych benefitl
a vyhod

e Odborny rast zaméstnanct
e Pratelsky kolektiv

e Firemni kultura
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Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

e Moznost zvyseni povédomi ¢ Silnd konkurence

0 spoletnosti e (Odliv pracovnich sil ke

e Siroka nabidka online konkurenci
vzdélavacich kurzt pro

§ e Nedostatek kvalifikovanych
zamestnance

pracovniki na trhu préace

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Mezi silné stranky spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji patii vytvoreny popis
vSech pracovnich pozic. Dalsi silnou strankou je pravidelny charakter persondlniho
planovani a vypracovavani kratkodobych persondlnich planii. Diky pfedem nastavenym
kritériim pti vybéru zaméstnance, spolec¢nost ziskava kvalitni pracovniky, ktefi zapadaji
do jeji firemni kultury. Velkou vyhodou je i spoluprace s persondlnimi agenturami,

které spolecnosti vybiraji vhodné zaméstnance.

Slabou strankou je neexistence kvalitni analyzy pracovnich mist, coz miZze vést
ke vzniku neefektivnich pracovnich mist, a tim 1 k nadbyte¢nym nakladiim. Spole¢nost
nevytvaii dlouhodobé personélni plany, které se zaméfuji na potieby a rezervy lidskych
zdroji. Mezi slabé stranky také patfi nizké vyuziti rozpoctu na vzdélavani
pro zaméstnance a s tim souvisi i nedostatecnéd nabidka vzdélavacich kurzi.

Prilezitosti pro spoleCnost je Sirokd nabidka kvalitnich vzdélavacich kurzi,

kde by si kazdy zaméstnanec mohl rozsifit své znalosti a pfispét tak 1 k vykonnosti celé

spolecnosti.

wrwe

pracovnikii do jiné spoleCnosti. Dale také nedostatek kvalifikovanych pracovnikl

na trhu préace z davodu velké poptavky po specialistech v oblasti IT.
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6 Navrhy a doporuceni

V této kapitole jsou shrnuty vSechny poznatky zjisténé v pribéhu zpracovani bakalarské
prace. Jsou zde zpracovany ndvrhy na zlepSeni a doporuceni v oblasti fizeni lidskych

zdrojii ve vybraném podniku ve snaze ptispét ke zvySeni efektivity.

Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni a analyze pracovnich mist neni ve spolecnosti vénovana dostatecna
pozornost. Nova pracovni mista spolecnost nevytvari, stale jen obsazuje jiz existujici
pracovni pozice. Jelikoz se spoleCnost analyzou pracovnich mist nezabyva,

je zde riziko, Ze nékterd pracovni mista se mohou stat neefektivnimi.
Navrh na zlepSeni:

» Vytvaret analyzu pracovnich mist, kterd zjiStuje data o pracovnich mistech
a o narocich, které se kladou na zaméstnance. Analyza by méla obsahovat popis
pracovni pozice, specifikaci pracovniho mista a hledani moznosti, zda neni
mozné vykonavat praci efektivnéji.

Pii vytvafeni analyzy je diileZité se ptat na nasledujici otazky podle Koubka (2015):

1. Co je nutné provést za tkoly?

2. Kde bude umisténi organizace a umisténi pracoviste?
3. Kdy se ma tkol splnit?

4. Pro¢ ma byt splnény dany tkol?

5. Jak se prace provadi a jaka je metoda prace?

6. Kdo bude praci provadeét?

Analyze pracovnich mist by se méla vénovat HR manaZerka spolu s vedoucim
pracovnikem. Vedouci pracovnik by mél odpovédét na vySe uvedené otdzky,
a tim zjistit, jaka je vnitini situace podniku. HR manaZerka by sledovala vné&;jsi prostiedi
trhu a pfilezitosti, které jsou na trhu prace, a na zakladé¢ toho by pravidelné
aktualizovala analyzu pracovnich mist. Tato opatfeni by v budoucnu uSetfila cas

a usnadnila praci v piipadé potfeby nového pracovnika a spolecnost by diky rychlejsi
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reakci na vzniklé potieby trhu byla konkurenceschopnéj$i a upevnila by tak své

postaveni v trznim hospodafstvi.

Personalni planovani

Planovani probiha v podniku pravidelné a jsou vytvafeny kratkodobé personalni plany.
Navrh na zlepSeni:

» Vytvaret dlouhodobé plany, které se zaméfuji na potieby a rezervy lidskych

zdrojti a jsou podkladem pro vzdélavaci a rozvojoveé plany.

» Zhotovit plan rozvoje a vzdélavani pracovniki, ktery zahrnuje pracovniky

a jejich program vzdélavani, mnozstvi pracovniki, ktefi vzdélani ¢i rekvalifikaci
potiebuji doplnit a novodobé programy a jejich zmény (Dvotakova a kol., 2012).
Planovani ma na starosti HR manazerka. Plany vzdélavani pracovnikii mohou mit rizné

podoby, ptiklady jsou uvedeny v tabulce €. 6. a €. 7.

Tab. 6: Plan vzdélavani pracovniktl

Doba od nastupu |3 mésice 1-2 roky 3 roky a vice
. . . , o Individuélni
Rozvoj a Samostudium, | Firemni vzdélavani, C1r s,
el Ly , - vzdélavani dle
vzdélavani povinna Skoleni |dle specializace . 1o
vlastniho vybéru
Otekavans Zné produkt Samostatné fesi Vytvafi ptidanou
a umi jej projekty, umi pomoci |hodnotu tam, kde
kompetence o . . ‘1
pouzivat ostatnim je to potiebné
« y , , . Ptednaseni na
Zkouska Predvedeni Osobni zodpové&dnost o
C i ‘. workshopech, pfinos
kompetence sve prace za dokonceni projektu L
nové inovace
Pohovor
s vedoucim Kazdy mésic | Kazdych 6 mésic Kazdych 6 mésict
pracovnikem

Zdroj: Kurzy komunikace (2020), zpracovano autorkou
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Tab. 7: Plan vzdélavani pracovniktl

. wrzox s Typ Datum Kurz Pocet
Nazev vzdélavani T VAt . . VO o _
vzdélavani konani zajistuje ucastniku
Komunikace online kurz 10.10.2021  |jednatel 4
PHP konference 13.10.2021  |jednatel 18
Programovani workshop 17.11.2021  |jednatel 14

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Ziskavani, vvbér a prijimani pracovnika

V oblasti ziskavani, vybéru a prijimani pracovnikii si vede spole¢nost vyborné.
Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze ve spolecnosti pracuji lidé, ktefi odpovidaji

pozadavkim dané pozice a jsou v podniku spokojeni.
Navrh na zlepSeni:

» Upevnit si jméno dobrého zaméstnavatele, piedevSim poskytovanim

stabilniho zaméstnani, osobniho rozvoje a zajimavého finanéniho ohodnoceni.
» Zvysit povédomi o spole¢nosti.

Ke zvyseni povédomi o spolecnosti miize spole¢nost vytvotit plakat nebo inzerat volné
pracovni pozice, ktery by poté umistila na konkrétni mista, mezi neZ mohou patfit

vybrané Skoly. Navrh inzeratu a plakatu je zpracovan v ptiloze B a C.

Pii vytisku 100 kust reklamnich letdki, na barevném papiru v riznych formatech jsou

celkové finanéni prostfedky, které by firma musela vynaloZit, zobrazeny v tabulce ¢. 8.

Tab. 8: Néklady na reklamni letaky

Reklamni letak (100 ks) | Cena za kus Cena celkem

Velikost A5 4,64 K¢ 464 K¢
Velikost A4 7,66 K¢ 766 K¢
Velikost A3 12,43 K¢ 1 243 K¢

Zdroj: Tisk jednoduse (2021), zpracovano autorkou
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Odmeénovani pracovniku a poskytovani benefitu

V oblasti odménovani pracovnikid a poskytovani benefitii je hlavni, aby pracovnici
dostavali finan¢ni 1 nefinan¢ni odmény zaslouzenég, tak aby nikdo z pracovnikli nemé¢l

pocit, ze ziskava méné¢, nez si zaslouZzi.
Navrh na zlepSeni:

» Poskytovat zaméstnancim nepenézni formy odmén obsahujici pochvaly

a uznani za odvedenou praci.

Tento zpisob odmény nestoji spolecnost zddné finan¢ni prostiedky a mél by byt
zajistén jednatelem podniku. Zaméstnanec tim ma moznost vidét, Zze si ho nadfizeny

pracovnik vazi a ze je jeho prace pro spole¢nost pfinosna.

Dalsi dvé doporuceni jsou zaméstnanecké vyhody navrzené na zékladé dotaznikového
Setfeni, kde zaméstnanci uvedli, Ze jsou s benefity v podniku spiSe spokojeni, ale uvitali

by napt. piispévek na dopravu, mobilni tarif nebo Flexipass.
» Navrh na prispévek na dopravu

Pokud by spolecnost zavedla piispévek na dopravu, ktery by alesponi ¢aste¢né uhradil
naklady zaméstnancli na dopravu do podniku, je to pro ni danové uznatelny naklad.
Pro zamé&stnance je to zdanitelny piijem, to znamend, ze z prispévku pracovnik musi

odvést dan a socialni 1 zdravotni pojiSténi (Malek, 2019).

Pti pfispévku od zaméstnavatele 2 K¢/km jsou naklady, které by musela spole¢nost
vynaloZit na jednoho zaméstnance, rozepsany v tabulce ¢. 9. Uvedené ndklady se tykaji
20 pracovnich dnli. Nejvyssi castka, kterou by spolecnost vyplacela na dopravu, jsou

2 500 K¢ mésicné.

Tab. 9: Mési¢ni naklady na ptispeévek na dopravu

dojezdova vzdalenost vySe prispévku
do 10 km 80 — 800 K¢
11-19 km 880 — 1520 K¢
20-29 km 1 600 —2 320 K¢
30 km a vice 2 500 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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> Navrh na FlexiPass

Z rozsahlé nabidky vyhod by zaméstnanci mohli byt spokojeni s kartou FlexiPass, ktera

je vyuzitelna v oblasti volného casu. Ukazka benefitové karty je na obrazku ¢. 20.

Obr. 20: Karta Flexipass

FLEXI

2 *
[0 sodexo

Zdroj: Sodexo (2021)

FlexiPass CARD je platebni karta, kterd umoziiuje mit veskeré benefity pro volny cas
u sebe. Kartou lze zaplatit v oblasti relaxace, cestovani, vzdélavani, zdravi, sportu

1 kultury. Pro zaméstnavatele je to jednoducha administrativa (Sodexo, 2021a).

Néktefi zaméstnanci by mozna ocenili spiSe MultiPass CARD, ktera podle Sodexo patfi
mezi neoblibengjsi zaméstnanecky benefit. Karta slouzi jako elektronickd stravenka,
ale Ize ji pouzit i v oblasti volného ¢asu. Je tak mozné s ni zaplatit jidlo, zabavu, sport,

dovolenou nebo rizné kulturni z4zitky (Sodexo, 2021a).

Pokud je na kartu ptispivano do 20 000 K¢ ro¢né, jsou prostiedky na karté osvobozeny
od zdravotniho a socialniho pojisténi. Pti vyuzivani karty Flexipass zaméstnavatel usetii

35 % nakladii ve srovnani se mzdou (Sodexo, 2021b).

V tabulce €. 10 jsou uvedené ndklady zaméstnavatele, pokud by pfispival kazdému

zamestnanci na Flexipass 500 K¢ mési¢né.

Tab. 10: Rocni ndklady na FlexiPass

Pocet zaméstnancii Niaklady na 1 rok
1 zaméstnanec 6 000 K¢
33 zaméstnancl 198 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Zavedenim téchto odmén se zvysi spokojenost zameéstnancti a mé¢l by o nich rozhodovat

vedouci pracovnik podniku.
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Vzdélavani a rozvoj zameéstnancu

vvvvv

vzdélavani. Je to podstatné pro organizaci 1 pro jednotlivé pracovniky. Nakonec vzdy

musi byt vzdélavaci program vyhodnocen a zmétena jeho ucinnost.
Navrhy na zlepSeni:

» Realizovat vzdélavani pracovnikli systematicky, tzn. identifikovat potieby

vzdélavani, jeho planovani, realizace a vyhodnoceni vysledkt vzdélavani.

» Vytvaret vzdélavaci plany na jeden rok doptedu.

» Zajistit, aby vzdélavani probihalo pravidelné a byla vysoka ucast pracovnikii.

» Obstarat, aby vzdélavani zaméstnancii vystupovalo z podrobné analyzy potieb
vzdélavani.

» Zajistit, aby se zvySilo vyuziti rozpoctu na vzdélavani, napf. informovanim
zaméstnancl o moznostech vyuziti rozpoc¢tu a nabidky kvalitnich kurz.

Navrh na vzdélani ve formé online vzdélavacich kurzii nebo e-learningu

Mezi diivody, pro¢ nabizet online vzdélavaci kurzy nebo e-learning pro zaméstnance
je usetfeni financi oproti klasické formé vzdélavani, efektivita, personalizace, nenaroc¢na
administrativa, méfitelné vysledky a aktudlnost informaci (Kopecky, 2006).

Pro pracovniky na vedoucich pozicich lze vyuZit kurzy od spolecnosti Seduo, kterd
nabizi kurzy v oblastech HR, marketingu, komunikace, obchodu, osobniho rozvoje,
produktivity apod. (Seduo, 2021). Roéni naklady jsou uvedené v tabulce &. 11. Cim vice

zaméstnanct bude kurz vyuZivat, tim niz8i budou néklady na jednoho pracovnika.

Tab. 11: Rocni ndklady na online kurz Seduo

Pocet zaméstnancii Naklady na 1 rok
1 zaméstnanec 3 890 K¢
10 zaméstnancu 33070 K¢

Zdroj: Seduo (2021), zpracovano autorkou

Doporuceni pro jednatele spolecnosti je snazit se zajistit dostateCnou nabidku kvalitnich

vzdélavacich kurzt pro vSechny pracovniky.
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Motivace pracovniku

Co se tyCe motivace pracovnikl, nebyly zpozorovany zaddné vyznamné nedostatky.

Motivace zaméstnancti by vSak méla probihat neustale.
Navrhy na zlepSeni:

» Davat zaméstnancim pocit vzajemné duvéry, pocit uznani, jistoty

a bezpeci.

» Zavést efektivni motivaéni program s cilem odhalit, jaky motivacni

prostiedek na konkrétniho zaméstnance ptisobi.
Motivaci pracovnikil by se mél zabyvat vedouci pracovnik.

Pracovni vztahy

Pracovni vztahy jsou ve spolecnosti vynikajici. Podle dotaznikového Setfeni témér
vSichni ve spolecnosti tvofi jeden tym. Snazi se navzajem si pomoci a v podniku panuje

pozitivni atmosféra.
Navrh na zlepSeni:
» Pracovni vztahy neustile upeviiovat a udrZovat.

V soucasné dobé ma spole¢nost 5 novych zaméstnanct, ktefi z diivodu pandemické
situace zatim neznaji své kolegy osobné. K seznameni a zaclenéni kolegli do tymu
a kupevnéni a udrzovani vztahl je doporuceno, jakmile to protiepidemické opatieni
dovoli, uspofadat teambuildingovou akci, ktera podpoii tymovou spoluprici a oZivi
interni vztahy a komunikaci mezi pracovniky. Navrh teambuildingu je zobrazen

v tabulce ¢. 12.

Teambuildingova akce je navrzena piimo pro zaméstnance spolecnosti, ktefi jsou
sportovn¢ zaloZeni a preferuji podobné aktivity. Prvni den je navic doprovédzen
pfipravenou soutéZzi, kterd je zaloZena na peclivé sestavenych zabavné formulovanych
otazkach cilenych na jednotlivé zaméstnance. Soutézni otdzky jsou pokladany
a diskutovany vzdy v ramci Cetnych spolecenskych obcerstvovacich zastdvek v pribéhu

realizované pési tury.
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Tab. 12: Navrh teambuildingové akce
SOBOTA PROGRAM

9:00 Zahajeni akce, zapoCeti doprovodné aktivity, piijezd — Hojsova Straz

9:00 — 11:00 | P&sky na vrchol Maly a Velky Ostry

11:00 — 15:00 |Pokraovani kolem Cerného a Certova jezera na Zeleznou Rudu
15:00 Ubytovani na Zelezné Rudé
16:30 — 17:30 | Rautova vecete

17:30 Vyhodnoceni soutéZe, ocenéni vitézil, volny program

NEDELE
7:00 — 7:30 Snidané

7:30 — 8:30 Ranni diskuse

8:30 —10:30 | Workshop na IT téma
10:30 — 13:00 | Obé&d a relaxace

13:00 — 14:00 | Aktivity rozvijejici komunikaci a vzajemnou spolupraci

14:00 — 15:30 | Regenerace v Kneippovych laznich
16:00 Odjezd, ukonceni akce

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Ocekavané ndklady pro spolecnost zahrnuji cestovné, které je zajiSténo vlakem.
Skupinové jizdné je se slevou 50 %. Dale lektora, ktery povede workshop a naklady
za ubytovani. Celkové naklady teambuildingové akce jsou uvedené v tabulce €. 13.
Na uhradu uvedenych nakladii méa firma moznost vyuzit fond kulturnich a socidlnich

potieb.

Tab. 13: Naklady na teambuildingovou akci

1 zaméstnanec |33 zaméstnanci + 1 vedouci
Cestovné 284 K¢ 4 828 K¢
Lektor - 1 800 K¢
Ubytovani 110 K¢ 3 740 K¢
Stravovani 1 000 K¢ 34 000 K¢
Celkové naklady |1 394 K¢ 44 368 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Z.aveér

Rizeni lidskych zdroji je strategickym a komplexnim procesem zabyvajici se fizenim
pracovniki a kultury na pracovisti. Umoznuje zaméstnancim u¢inné a produktivné
ptispivat k celkovému smétovani spolec¢nosti a plnéni jejich cili a zdméra. VSichni
zaméstnanci jsou casteéné zodpovédni za zajiSténi toho, Ze organizace ma urcité
poslani, vizi a hodnoty, které jsou sdilené¢ a jsou zasadnim divodem, proC jsou
zaméstnanci ochotni pracovat pro svou organizaci. Tyto prvky mohou zaméstnanciim

pomahat citit, ze jsou soucasti néceho, co je vétsi nez oni sami.

Skutecnost, ze lidské zdroje jsou tou nejdiilezitéjsi Casti v organizaci, si uvédomuje
1 spolec¢nost PeoplePath s. 1. 0., ktera sidli v Plzni a pohybuje se v oblasti IT. Pravé tato
organizace byla v bakalarské praci zkouména po strance tizeni lidskych zdroja s cilem
zpracovani navrhd na zlepSeni v tomto sméru. Provedenym dotaznikovym Setfenim
a naslednou analyzou se dospélo v podstat¢ ke kladnym zavérim. Dotaznikovym
Setfenim bylo zjiSténo, ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti spokojeni a fizeni lidskych
zdrojii nema pftili§ velké nedostatky. Spole€nost si svych zaméstnanci vazi, vénuje
se jim a vi, ze za uspéSnou spolecnosti stoji hlavné spokojeni zaméstnanci. Na zakladé
analyzovani jednotlivych personalnich ¢innosti byla stanovena doporuceni a néavrhy

na zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroji pro vybranou spolecnost.

Tato bakalarska prace je urcena ptredevSim pro vedeni zkoumané spolecnosti, které
by mohla byt prace pfinosna zejména v oblasti fizeni lidskych zdroji. Pfinosem muze

byt také pro vSechny, kteti se o tuto problematiku zajimaji nebo se ji zabyvaji.
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P¥ilohy

Priloha A: Dotaznikové Setfeni

Vazené respondentky, vazeni respondenti,

chcei Vas pozadat o spolupriaci na dotaznikovém Setfeni, které je zaméfeno na
spokojenost zaméstnanct v podniku. Jedna se o anonymni dotaznik a jeho vyplnéni

Vam zabere pouze par minut. Vysledky dotazniku budou statisticky zpracovany a

¢

pouziji je vyhradné pro uéely své bakalai'ské prace na téma ,,Rizeni lidskych zdroji. *

Dékuji Vam za spolupraci i €as straveny nad vypliovanim dotazniku.

Lucie Rendlova

1. Mate ve své funkci piileZitost efektivné vyuzivat Vase znalosti a dovednosti?
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne

2. Mate pocit, ze je Vam branéno v osobnim rustu a kariéte?
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne

3. Je v organizaci spravedlivy systém odménovani?
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcCité ne

4. Jste spokojen(a) s moznostmi a kvalitou vzdélavani, které Vam organizace
nabizi? Pokud ne, uved'te, co byste zlepsili.
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne
e Jiné:



5. Je Vam v organizaci nabizen dostatek zaméstnaneckych benefitl ¢i vyhod?
Pokud ne, uved'te, o jaké byste méli zajem.
e urcit¢ ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne
o Jiné:

6. Jste v organizaci dostate¢n¢ motivovan(a)?
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne

7. Je Vam v organizaci zajisténo dobré pracovni prostiedi?
e urcit¢ ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne

8. Zajima se vedeni o vase nazory a napady, které souvisi s chodem organizace?
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne

9. Ohodnotili byste svého nadtizeného jako ¢lovéka na spravném misté?
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcCité ne

10. Panuje v kolektivu dobra atmosféra?
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne



11. Tvoftite na pracovisti jeden tym?
e urcit¢ ano
e spiSe ano
e spiSene
e urcité ne

12. Ohodnot’te uroven celkové spokojenosti v praci na skale 1 — 10.
(1 — nespokojenost, 10 — spokojenost)

13. Pohlavi

e 7Jcna
e muz
14. Vek
e 25améné
o 26-35
o 36-45

45 a vice



Priloha B: Navrh inzeratu

Hleda se PHP developer!

Co od vas ocekavame:

¢ 5 let praxe s vyvojem webovych aplikaci. KONTAKT:
* Zapdleni pro praci s technologiemi jako jsou PHP 7.4, Docker,

PHPUNIt, MySQL, MongoDB, Redis, Elasticsearch, RabbitMQ. plzen@peoplepath.com
¢ Dobrou komunikaci v anglickém jazyce. +420 705 107 817

* Nadseni pro praci v tymu.
* Neustale se chtit zlepSovat, ucit se néco nového a pracovat na

s0bé. Mzda:
40 000 - 80 000 K¢
Divody, pro¢ se vam u nas bude libit:

* Prace na jediném produktu — velka webova aplikace s robustni
architekturou.

* Pouzivani nejnovéjSich technologii.

* Mduzete pfichdzet s novymi napady, vzdélavat se na konferencich.

« Mala firma, kamaradska atmosféra, neformalni prostiedi.

Dalsi informace o firmé a nabizené benefity se dozvite na www.peoplepath.cz

Zdroj: PeoplePath (2021b), zpracovano autorkou



Priloha C: Navrh plakatu

PeoplePath

Kvalitni t¥ym programatoru. analytika,
soltwarovich architek td, testern

asystem conliguration manageri

VYVIJIME NAS JEDINY PRODUKT,
ROBUSTNI WEBOVOU APLIKACI

Zdroj: PeoplePath (2021Db), zpracovano autorkou



Abstrakt

Rendlova, L. (2021). Rizeni lidskych zdrojii. (Bakalafska prace), Zapadoeska

univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, management, zaméstnanci, organizace

Predlozena bakalaiskd prace se zabyva fizenim lidskych zdroji, které je dulezité
pro chod kazdé silné organizace. Cilem prace je analyzovat fizeni lidskych zdroja
ve vybraném podniku. Prvni &ast, kterd je teoretickd, vychazi ze studia odborné
literatury. Zabyva se problematikou fizeni lidskych zdroji a jsou zde vysvétleny
zakladni pojmy a pfiblizeny jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroji. Prakticka ¢ast
se zabyva analyzou fizeni lidskych zdroji ve zvoleném podniku. Nejprve jsou uvedeny
zakladni udaje o organizaci, zpracovana analyza fizeni lidskych zdrojui a poté graficky
zhotovené dotaznikové Setieni, které se tyka spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti
PeoplePath s. r. 0. V zavérecné kapitole jsou shrnuty vSechny poznatky zjisténé
v prubéhu zpracovani bakalarské prace a také je vytvoren piehled navrhii a doporuceni

pro jiz zminénou spolecnost.



Abstract

Rendlova, L. (2021). Human Resources Management. (Bachelor Thesis). University

of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: Human Resources Management, management, employees, organization

The purpose of this bachelor thesis is to present human resource management, which
is important when running any successful organization. The aim of the work
is to analyze the management of human resources in a selected company. The first part,
which is theoretical, is based on the study of professional literature. It deals with
the issue of human resource management and explains the basic concepts
and approaches to the various areas of human resource management. The practical part
deals with the analysis of human resource management in the selected company.
At first, the basic data about the organization are presented, an analysis of human
resources management is processed and then a questionnaire survey is graphically
performed, which concerns the satisfaction of employees in the company
PeoplePath s. . 0. The conclusion chapter summarised all the findings processed during
the elaboration of this bachelor thesis as well as an overview of drafts

and recommendations in the already mentioned company.



