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Uvod

Rizeni lidskych zdrojo se zabyva viim, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim
pracovnikl v organizaci. Zahrnuje Cinnosti tykajici se strategického fizeni lidskych
zdrojt, fizeni lidského kapitalu a znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecCovani lidskych zdrojl, fizeni, odménovani, vzdélavani a rozvoje

pracovnikil a péce o né¢.

vvvvvv

spolecnost, ktera chce byt ispésna, se bez kvalitniho fizeni lidskych zdroji nemtize obejit.
Personélni management slouzi k efektivnimu vedeni pracovnikl a nachazi zpiisob, jak
obstat na trhu v konkurenci ostatnich podnikd. Je nutné vénovat personalnimu fizeni

velikou pozornost.

Tématem této bakalaiské prace je Rizeni lidskych zdrojit ve zvoleném podniku.

Zvolenym podnikem, ve kterém bude provedena prakticka ¢ast, je spole¢nost Modul

Servis, s. r. 0.

Modul Servis, s.r.o. je komplexni pojiStovaci maklét, ktery se primarné zamétuje na 4
pilife. Mezi vybrané 4 pilife patii prace s leasingovymi spolecnostmi, nabidka sluzeb
a produktti pro prodejce aut, at’ uz ojetych nebo novych. Déle firemni pojisténi, at’ uz jsou
to mali, stfedni i1 velci podnikatelé a poslednim pilifem jsou IT sluzby. Modul Servis ma
vlastni tym programatort, ktery nabizi vS§em partneriim a klientim sluzby predevsim v

oblasti softwaru na zakazku.

Cilem této prace je pfijit na nedostatky v oblasti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti

Modul Servis a pokusit se navrhnout jejich zlepSeni.

V tvodni ¢asti bakalaiské prace se bude autor zabyvat teoretickou ¢asti fizeni lidskych
zdrojl. V praci budou rozebrany vSechny persondlni ¢innosti, které se v oblasti fizeni

lidskych zdroji vyskytuji.

V dalsi casti této prace dojde kpredstaveni a k charakteristice spolecnosti
Modul Servis, s. . 0. V této spolecnosti bude provedena analyzu soucasného stavu
personalnich ¢innosti a fizeni lidskych zdroji. Poté provede autor dotaznikové Setfeni

spokojenosti pracovniki a SWOT analyzu personalnich ¢innosti.



1 Rizeni lidskych zdroji

Personalni prace je velice dynamicka rozvijejici se oblast fizeni organizace a kazdym
rokem se objevuji nové poznatky k teorii i praxi s feSenim persondlnich zalezitosti. VSem
musi byt jasné, Ze stroje, roboti ani zddna vozidla neodvedou praci sami. To lidé rozhoduji
0 uspéSnosti vykonané prace a o uspeésSnosti organizaci. Na stale se ménicim trhu
apozadavcich se musi persondlni prace neustidle vyvijet a snazit se drzet krok

s podminkami soucasného svéta.

1.1 Pojeti a vyznam personalistiky

Aby mohla organizace spravné fungovat, musi se sejit, propojit, rozpohybovat a vyuzivat

roNr r

dle Koubka (2015) tyto zdroje, které jsou stézejni soucasti fizeni organizace:

a) Materidlni zdroje (stroje, vozidla, material)
b) Finanéni zdroje
c) Lidské zdroje

d) Informacni zdroje

Mezi nezivé zdroje patii ty materidlni a financni, které jsou bez téch lidskych sami o sob&
nepouzitelné. Informacni zdroje slouzi lidem, ktefi diky znalostem, zkuSenostem

a dovednostem dokéazou ufidit a vést v chodu celou organizaci.

Lidé¢, tudiz personalni prace, ptedstavuji pro organizaci nejcennéjsi a zpravidla i nejdrazsi
zdroj, ktery rozhoduje o UspéSnosti a konkurence schopnosti spolecnosti a jsou tou
nejdiilezitéjsi oblasti celého fizeni financi, investic, vyroby a prodeje. Kazda spole¢nost
si musi uvédomit, Ze lidé jsou to nejcennéjsi, a praveé na nich zavisi, zda organizace uspéje

nebo neuspéje.

V souvislosti s fizenim lidi je moZno se setkat spojmy jako persondlni prace,
personalistika, personalni administrativa, personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdrojii. Na
prvni pohled se tyto terminy zdaji stejné, ovSem z Cisté teoretického hlediska stejné
nejsou. V odborné literatute je rozdéleni zejména na persondlni fizeni a na fizeni lidskych
zdroji jako nejmoderné€jSi pojeti prave persondlni prace. Nékteré terminy oznacuji

rozdilné vyvojové faze.

Termin personalni prace a personalistika jsou velice obecné a pouzivaji se bez ohledu na

to, o jakou koncepci, systém ¢i vyvojovou fazi fizeni jde. Dale tu mame personalni
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administrativu, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojti oznacuji rozdilné vyvojové faze

¢i koncepce personalni prace v hierarchii fizeni organizace.

1.2 Charakteristika Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera se zacala objevovat

ve vyspélych zemich v prubéhu 50. a 60. let minulého stoleti a velice rychle se stava

vvvvv

vvvvvv

administratofi, ale jako skutecni fidici pracovnici.

wevr

Mezi nejdulezitéjsi tii body charakteristiky fizeni lidskych zdroja patfi:

1)  Strategicky pristup k personalni praci a vSem persondlnim ¢innostem —
zaméfeni se na delSi ¢asovy horizont z pohledu perspektivy a dopadi vSech
rozhodnutich v oblasti personalistiky.

2)  Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace
— musi se sledovat ménéni se spolecnosti, vnéjsi ekonomické podminky, situace
na trhu, hodnotové orientace pracovnikii a spousta dal$ich vné&jSich faktort.

3)  Personalni prace prestava byt zaleZitosti odbornych pracovnikii a stava se
soucasti kaZzdodenni prace vSech vedoucich pracovnikii — vedouci pracovnici
vSech Urovni maji stale vice pravomoci, protoZze maji ke svym podiizenym
mnohem bliZe nez personalni utvar, ktery stale vice plni koncepcni, poradenskou

a kontrolni roli. (Koubek, 2015)

1.3 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii tvofi tu &ast podnikového Fizeni, kterd se zamé&fuje na vie, co se
tyka ¢loveéka v pracovnim procesu. Tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonané praci, podniku a spolupracovnikiim.
V neposledni fad¢ jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace, jeho persondlniho

a socialniho rozvoje. (Koubek, 2015)



Rizeni lidskych zdrojt je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny ptistup
k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich. (Armstrong,

2015)

Vsechny c¢innosti spojené s fizenim zameéstnaneckych vztahi v organizaci. (Boxall
a Purcell, 2016)

Rizeni lidskych zdrojii je manaZersky piistup k vyuZivani usili, schopnosti a oddanosti
lidi k vykonavani pozadované prace zpusobem, ktery organizaci zajisti perspektivni

budoucnost. (Watson, 2010)
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1.4 Personalni ¢innosti (sluzby, funkce)

Dle Sikyte (2017) slouzi pro spravné napliiovéani tikolt ¥izeni lidskych zdrojt jednotlivé
¢innosti fizeni lidskych zdroju, které umoziuji ziskdvat a rozvijet vyhovujici pocet
schopnych a motivovanych pracovnikli v organizaci a s jejich pfispénim dosahovat

stanovenych cili podniku.

Ukoly fizeni lidskych zdrojii nalézaji svoji skuteGnou podobu v tzv. personalnich
¢innostech, neboli sluzbach a funkcich. Persondlni ¢innosti vyjadiuji vykonnou ¢ast
personalni prace. V odbornych publikacich je mozné setkat se se spoustou podob vykladu
pojeti persondlnich ¢innosti, pro ucely této prace byl vybran Koubek (2015), ktery uvadi

personalni ¢innosti takto:

1.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Definice:

., Vytvareni pracovnich mist je proces, béehem néjz se definuji konkrétni pracovni ukoly
jedince (popripade skupiny jedincii) a seskupuji se do zdakladnich prvkii organizacni
struktury, tj. pracovnich mist, ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potreb
organizace, ale i uspokojovani potieb pracovniku zarazenych na tato pracovni mista.
Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prdace na pracovnim misté, a tim vytvari
i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pri analyze
pracovnich mist jde o proces zjistovani, zaznamendvani, uchovavani a analyzovani
informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbdach na jind pracovni mista,
podminkach, za nichz se prace vykonava a dalSich souvislostech pracovnich mist. "

(Koubek, 2015, s. 43)

vvvvvv

jejiz kvalita urcuje, jak efektivni vykondvana prace v organizaci bude, jak pracovnici
budou spokojeni s vykondvanou praci, 1 s dalSimi ¢innostmi a jak UspéSna persondlni

prace v organizaci vibec bude. Analyza pracovnich mist je tzv. stavebnim pilifem, na

vvvvvv
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Cilem této analyzy je shromazdéni vSech uziteCnych informaci v podobé¢ tzv. popisu
pracovniho mista, ktery je podkladem na pozadavky kladené na pracovnika, ktery prave

toto pracovni misto obsadi.

Proces vytvareni a analyzy pracovnich mist je pravidelnym procesem, kdy se po urcitém
Case provede analyza vytvorené¢ho pracovniho mista, pti které se hlavné snazime zjistit,
jak praci vykonavat efektivnéji. Zde se mulzeme setkat s pojmem redesign, ktery
znamend nov¢ definovani pracovnich ukold, odpovédnosti a povinnosti daného
pracovniho mista, kde jsme analyzu provadéli. Nové definované pracovni misto se po

uplynuti né¢jakého casu opét analyzuje a cely proces se opakuje. (Koubek, 2015)

1.4.2 Personalni planovani

Definice:

., Personalni planovani (planovani lidskych zdrojii, planovani pracovnikii) slouzi
realizaci cili organizace tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni
smerujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi ukolu organizace adekvatni pracovni

silou.

Personalni planovani tedy predstavuje proces predvidani, stanovovani cilii a realizace
opatreni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti- organizace, v oblasti
spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly v pravy cas na spravmém misté, v oblasti
formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymii

a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi. ““ (Koubek, 2015, s. 93)

Kazdé organizace musi védét, kolik zaméstnancii a s jakymi dovednostmi potiebuje ke
splnéni soucasnych i budoucich cili. Takovou informaci poskytuje personalni planovani,
které¢ zabezpecuje, aby byl spravny pocet lidi, se spravnymi schopnostmi na spravném
misté ve spravny Cas. (Armstrong, Taylor, 2015)

Podle Koubka (2015) ma personalni planovani za kol zajistovat perspektivni plnéni
vSech dilezitych tkold fizeni lidskych zdroji a tim se podilet na uspéSnosti a
konkurenceschopnosti na trhu. Personalni planovani predvida a rozpoznava potiebu

pracovnich sil ve firm¢ a planuje 1 zdroje pokryti této potieby.
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Dalsim ukolem je docilit rovnovahy mezi poptavkou a nabidkou po pracovnich silach a
jejich schopnostech v organizaci, a i mimo ni. Snazeni o tuto rovnovdhu musi byt
neustalé, z diivodu stale se méniciho trhu prace. Personalni planovani ma za ukol takeé
zajistovat a zprihlediiovat perspektivni rozvoj kazdého zameéstnance, pomahat pii
zajiStovani jeho socidlnich pozadavkil a zvySovat jeho spokojenost z vykonané prace. Je
totiz velice dllezité soustavné propojovat individudlni z4jmy pracovnikil se zajmy celé

organizace.

1.4.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki
Definice ziskavani pracovniki:

»Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci
prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to s primérenymi
naklady a v Zadoucim terminu (véas). Spociva tedy v rozpoznavani a vyhledavani
vhodnych pracovnich zdrojii, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci,
nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezridka i v presvedcovani vhodnych jedincii
o vyhodnosti prace v organizaci), v jednani s uchazeci, v ziskavdani primérenych
informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdeji slouzit k vybéru nejvhodnéjsich z
nich) a v organizacnim a administrativnim zajisténi vsech téchto cinnosti.” (Koubek,

2015, s. 126)

Ziskavani a vybér pracovniki jsou klicové faze formovani pracovni sily spolecnosti
(staffingu) a do jisté miry rozhoduji, jaci pracovnici budou v organizaci k dispozici. U
nas je velice uZivany termin nabor pracovniki, kterému se rozumi jako nabor pracovniku
z vnéjSku organizace. Ziskavani pracovnikll je vice strategicky orientované a snazi se
najit vhodné pracovniky i ve svych fadach. Déle se snazi o ziskani pracovnikl pro zajmy
a cile organizace, motivovanych, zaujatych pracovniki, jejichz individudlni z4jmy jsou
v maximalni mife totozné se z4jmy celé organizace a jejichz hodnoty se shoduji s jeji

kulturou.

V procest ziskdvani pracovnikii se setkavaji dve€ strany: organizace s potiebou
pracovnich sil a potencidlni uchazeci o praci, tedy osoby se zdjmem ziskani vhodné&jsiho

zamé&stnani. Mezi uchaze¢i mohou byt, jak uz bylo feceno, i soucasni zaméstnanci
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spole¢nosti, kteti maji zadjem o jinou pracovni pozici ¢i byli ze svého souasného mista

uvolnéni.
Pti procesu ziskavani pracovnikll je mozno se setkat s vnitinimi a vn€jSimi podminkami.

Vnitini podminky souvisi jednak s konkrétnim pracovnim mistem, tak s organizaci,
ktera misto nabizi. Pokud mluvime o konkrétnim pracovnim mistu, mizeme se setkat
s podminkami tykajicimi se povahy prace, postaveni v hierarchii funkci organizace,
pozadavki na pracovnika (vzdélani, kvalifikace, dovednosti), mista vykonu povolani a
tak dale. Pokud hovotfime o podminkach souvisejicich s organizaci, muze to byt naptiklad
vyznam, UspéSnost, prestiz a poveést organizace, Urovenl a spravedlnost odménovani

pracovniki a spoustu dal$ich.

Mezi vnéjsi podminky ziskavani pracovnikl patii demografické, ekonomické, socidlni,
technologické, sidelni a politicko-legislativni podminky. Zatimco vnitini podminky maji
vliv spiSe na individudlniho potencidlniho zajemce o praci v organizaci, ty vnéjsi jsou

spiSe objektivni a jsou dané, to znamena, ze organizace je jiz nemuize ovlivnit.

Dle Tausl Prochazkové (2017) existuji 2 zdroje pro ziskdni pracovnikii. Jeden rekrutuje
uchazece z vnéjSiho prostfedi (trhu préace), druhy je zdroj vnitini, ktery ptfedstavuji

zadatelé z fad soucasnych zaméstnanci spole¢nosti.

Pti hledani novych pracovnikli mize spolecnost vyuZzit svych vlastnich fad, kdy
napiiklad soucasny zaméstnanec ptijde o svou pracovni pozici v disledku technického
rozvoje, v disledku ukonceni néjaké Cinnosti, tak je dany pracovnik vyuZit na pozici
jinou.

Déle miize pracovnik dozrat a organizace vyuzije jeho znalosti a zkuSenosti na
kvalifikovangjsi pozici. Jest¢ se mize stat, ze souCasny pracovnik ma zajem piejit na
uvolnéné ¢i nové vytvorené misto v ramci organizace. Za hlavni vyhodu ziskavani
pracovnikil z vnitinich zdrojl se povazuje to, Ze organizace jiz zna silné a slabé stranky
daného pracovnika a pracovnik zn4 organizaci. Nevyhodou mize byt to, Ze jiz do firmy
nepfinese zadny novy naboj.

Mezi vnéjsi zdroje ziskdvani novych pracovnikl patii nezaméstnani registrovani
uchaze€i o zaméstnani z ufadu prace, Cerstvi absolventi Skol ¢i pracovnici jinych
organizaci, ktefi se rozhodli zménit zamé&stnavatele. Vyhodou je, Ze mimo organizaci se

nachazi mnohem vice talentii a schopnosti. Déle, Ze do firmy pfinesou nové pohledy,
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nazory, poznatky a zkuSenosti z venku a je z pravidla levnéjsi, snadnéjsi a rychlejsi ziskat
kvalifikované pracovniky zvenku, nez je vychovavat v organizaci. Mezi nevyhody patii

adaptuje.

Proces ziskavani pracovniki je jiz dnes dokonale metodologicky propracovany, Ze tim
organizace usetii Cas, po ktery je dané misto neobsazeno. Aby byl dany proces efektivni,
predpoklada se perfektni znalost povahy jednotlivych pracovnich pozic, kterou mame jiz

z analyzy pracovnich mist.
Mezi kroky procesu ziskavani pracovniku patii podle Koubka (2015) tyto ¢innosti:

1. Identifikace potteby ziskavani pracovnikli
Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Zvazeni alternativ

> » b

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdé&jsi vybér pracovnikii

Identifikace potencialnich zdrojii uchazecii

Volba metod ziskavani pracovniki

Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazect

Formulace nabidky zaméstnani

A S I AR

Uveftejnéni nabidky zaméstnani
10. Shromazd’ovani dokumenti a informaci od uchazecl a jednani s nimi
11. Ptedvybér uchazect na zakladé€ predloZzenych dokumentl a informaci

12. Sestaveni seznamu uchazect, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram

Definice vybéru pracovnikii:

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstndni, shromazdénych
béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude pravdépodobné
nejlépe vyhovovat nejen pozZadavkum obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i k
vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace a
prispivat k vytvareni Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je

dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se prizpusobil predpokladanym
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zménam na pracovnim miste, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci. “ (Koubek, 2015,

5. 166)

Pii vybéru pracovniki se sleduji nejen odborné znalosti, ale i potencial, osobni
charakteristiku a flexibilitu uchazece. Vybér toho nejvhodnéjsiho kandidata je obtizny,
protoze neexistuje zadny zptsob vybéru, ktery by naprosto spolehlivé urcil toho skutecné
nejlepSiho a aby zarudil, Ze piijaty kandidat bude stoprocentné pasovat do tymu

spolupracovnikil a vykazovat ty nejlepsi vysledky vykonané prace.

Jesté, nez se prejde k samotnému vybéru pracovnikd, musi se stanovit Kritéria
posuzovani uchazect a vybér metod tohoto posuzovani. Nejdiive se stanovi pozadavky
obsazované pracovni pozice na odbornou zptisobilost uchazece, napiiklad stupen a obor
Skolniho vzdé€lani, specializované kurzy, délka praxe a tak dale. Poté se stanovi, na
zaklad¢ ceho, se bude odbornd zpisobilost uchazeée posuzovat, napi. vyuéni list,
maturitni vysvédcéeni, diplom z vysoké Skody, doklady k ziskani titulu, potvrzeni o

vykonané praxi, atestacich ¢i jinych zkouskach.

Dale se stanovi kritérium Gspés$nosti prace (pracovniho vykonu) na obsazované pracovni
misto. Pro toto kritérium je velice dilezity dobfe stanoveny popis pracovniho mista, ktery
poskytuje do zna¢né miry navod, jakym zptisobem posuzovat uspésnost prace na tomto
misté, tedy pozadované vysledky — mnozstvi, kvalita, efektivnost, v€asnost. Poté se
stanovi faktory, které budou slouzit k pfedvidani uspéSného pracovniho vykonu na
obsazované pozici, stanovi si tymova (skupinovd), utvarova a celo organizaéni kritéria
zadoucich rysii osobnosti pracovnika, dale se zvoli faktory a metody, které se pouziji ke
zjistovani a predvidani charakteristik osobnosti pozadovanych tymem nebo skupinou,

utvarem ¢i celou organizaci.

Vybéru zaméstnance tedy musi predchazet vybér kritérii hodnoceni uchazect a zvoleni
metod vybéru. Kritérium hodnoceni 1 zvolené metody museji byt pfiméfené zvolenému
pracovnimu mistu, povaze prace a odpovidajicim pozadavkiim na zaméstnance. OvSem 1
vyborné stanoveni kritérii uspéSnosti prace jesté¢ neznamena uspéSny vybér. Ten v prvni

fad¢ zavisi na kvalité ziskanych informaci od uchazeci.
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Nejcastéjsi metody vybéru pracovniki:

1) Dotaznik — je zpravidla vypliiovan uchazeci o pracovni pozici ve vétsich organizacich.
U nas se diive pouzival jakysi celostatni platny dotaznik, ktery nebral v potaz obsah a
charakter prace obsazované pozice. Nyni ma kazda organizace svlij vlastni dotaznik
pfizpisobeny svym potiebam, jedna spole¢nost mize mit i vice typ dotaznikl na rizné
pracovni pozice. Pouziti dotaznikl je uzitecné ve vSech piipadech a uchovava se
v osobnim spisu piijattho zaméstnance a slouzi jako zdroj informaci evidence

pracovnika. Nyni v dobé pandemie se rozsifil zplisob elektronickych dotazniki.

2) Zkoumani Zivotopisu a motiva¢niho dopisu — je dalsi velice oblibenou metodou
vybéru pracovnikli, vétSinou se ale pouziva v kombinaci jeSté sjinou metodou.
Posuzovatelé se pii zkoumdani Zivotopisu zajimaji hlavné o dosavadni vzdé€lani a
vykonanou praxi uchazece. Volny, nestrukturovany zivotopis vSak prozradi i spoustu o
osobnosti a povaze uchazece. Zkoumdani zivotopisu je univerzalni metoda vybéru

pracovnikd.

3) Testy pracovni zptuisobilosti — jsou povazovany za doplitkovy nebo pomocny nastroj
vybéru zaméstnancti. Mezi nejcastéj$i druhy patii: testy inteligence, testy schopnosti,

testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti ¢i psychologické testy.

4) Vybérovy pohovor, rozhovor — je nejpouzivanéjsi a rozhodujici metodou vybéru
pracovnikl. Pohovor ma tfi hlavni cile, ziskat hlubsi informace o uchazeci, sdélit mu

informace o organizaci a praci v ni a posoudit osobnost uchazece.

Definice pFijimani pracovniki:

»PFijimani pracovnikii predstavuje Fada procedur, které ndsleduji poté, co vybrany
uchazec o zaméstnani je informovan o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani
v organizaci, a konc¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani. Lze je chapat dvojim
zpusobem: v uzsim a Sirsim pojeti. UZSi pojeti prijimani pracovniku tvori procedury
souvisejici s pocatecni fazi pracovniho poméru pracovnika nove prichdzejictho do
organizace. Sirsi pojeti zahrnuje kromé predchoziho piipadu i procedury souvisejici s
prechodem dosavadniho pracovnika organizace na nové misto v ramci organizace. "

(Koubek, 2015, s. 189)
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Nejdilezitéjsi formalni zalezitosti pfijimani novych pracovnikl je vytvofeni a nasledné
podepsani pracovni smlouvy, nebo jiného dokumentu, na jehoz zédkladé bude pracovnik
pro spolecnost praci vykondvat. Novy pracovnik by mél byt pfed podpisem seznamen

s nalezitostmi a navrhy organizace ke smlouveé a mé¢l by mit moznost vyjadieni se.

Smlouva nemiize byt jen jednostrannou zalezitosti, organizace by méla respektovat pravo
zaméstnance na vyjednavani ohledn¢ pracovnich podminek. Pfi podstatné zméné
pracovni pozice v soucasné organizaci pracovnika (napf. povySeni, pfefazeni na jinou
pozici, prevedeni na jinou praci) se muze tato situace feSit pouze podepsanim dodatku
k pracovni smlouvé. U nékterych pracovnich funkci miize vzniknout pracovni pomér

jmenovanim ¢i volbou bez potieby smlouvy.

Povinnosti organizace je Ustné seznadmit nového pracovnika nebo pracovnika, ktery
pfechazi v organizaci na podstatné jinou pozici, s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi
z pracovniho poméru v organizaci a z povahy prace na pfisluSném pracovnim miste.
Soucasné¢ musi zodpovédét na vsechny dotazy pracovnika. Tyto kroky by méli byt
uskutecnény jesté pied samotnym podpisem pracovni smlouvy. Dal§im pravidlem casto

byva absolvovani vstupni 1ékai'ské prohlidky.
Po podpisu pracovni smlouvy nésleduje zatazeni pracovnika do personalni evidence.
Personalni evidence by dle Koubka (2015, s. 190) méla obsahovat tyto tdaje:
a) pfijmeni, rodné piijmeni, jméno, titul;
b) datum a misto narozent;
¢) rodné ¢islo;
d) rodinny stav a informace o zavislych détech;
e) adresa trvalého bydlisté, kontakt;
f) adresa ptfechodného bydliste, pokud se 1i$i od trvalého bydliste;
g) narodnost, statni pfislusnost;
h) zdravotni stav, zménénd pracovni schopnost;
1) udaje o dosazeném vzd¢lani, praxe;
j) informace o pobiraném diichodu a jeho druhu;

k) datum vzniku pracovniho poméru;
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1) druh pracovniho poméru;

m) nazev zdravotni pojistovny.

V piipadé pfijimani nového pracovnika, je tfeba vyzadat od predeslého zaméstnavatele
zapoctovy list pro potieby diichodového zabezpeceni. V tomto piipade se musi také podat

do 8 dnti od vzniku pracovniho poméru ptihlaska k socidlnimu a zdravotnimu pojiSténi.

Dale musi zaméstnavatel uvést pracovnika na pracovisté, predstavit ho svym
spolupracovnikiim, Gstn€¢ ho seznamit s jeho pravy a povinnostmi. Soucasné¢ musi byt
pracovnik poucen o ptedpisech bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci.

Po zavedeni na své pracovni misto, kde bude svou praci vykondvat, musi byt zaskolen a
zacviCen instruktorem ¢i Skolitelem, pot¢é mu mize byt preddno nezbytné zatfizeni

pottebné pro vykon prace. Pokud v§e zminéné probéhne, mize zaméstnanec dostat prvni

pracovni ukoly.
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1.4.4 Hodnoceni pracovniki

Definice:
., Hodnoceni pracovnikui je velmi diileZitd personalni ¢innost zabyvajici se:

a) zjistovanim toho, jak pracovnik vykondva svou praci, jak plni ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista ci své role, jakeé je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovnikiim, zakaznikim ¢i dalsim osobam, s nimiz v souvislosti s praci prichazi

do styku,

b) sdelovanim vysledki zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projednavanim téchto

vysledkit s nimi;

¢) a hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, ktera tomu maji

napomoci. “ (Koubek, 2015, s. 207)

Moderni hodnoceni pracovniktl sleduje, jaké jsou schopnosti a rozvojovy potencial
pracovnika. Dale ptedstavuje jednotu zjiStovani, posuzovani, usili o napravu a
stanovovani cill tykajicich se pracovniho vykonu. SlouZi jako G¢inny nastroj kontroly,

motivovani a usmeriovani pracovnik.
Hodnoceni pracovnikii Ize rozlisit na dvé podoby:

1. Neformalni hodnoceni — je pribézné hodnoceni pracovnika béhem vykonavani
prace jeho nadfizenym. Jednd se spiSe o kazdodenni vztah mezi nadfizenym
a pracovnikem, pribéznou kontrolu splnénych tkold ¢i hodnoceni pracovniho
chovani. Nebyva zpravidla zaznamenavano a jen ziidka byva divodem né&jaké
persondlni zmény.

2. Formalni hodnoceni — byva raciondlnéjsi, ma pravidelny interval a vétSinou
probihd systematicky. Vznika z néj hodnoceni v pisemné formé, které se uklada
do osobniho spisu pracovnika. Tyto podklady slouzi pro dal$i personalni ¢innosti
tykajici se jednotlivel ¢i skupin zaméstnancti. Do formalniho hodnoceni patii tzv.
hodnoceni pftileZitostné, ke kterému dochazi pii okamzité potfeb& zpracovani
pracovniho posudku napft. pii ukoncovaci pracovniho poméru nebo v ojedinélych

momentech pracovni kariéry zaméstnance.
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Kli¢ovou tlohu u obou podob hodnoceni mé bezprostiedni nadfizeny hodnoceného
pracovnika, ktery hodnoceni vytvaii. Hodnocenim se sleduji vysledky prace
zamestnance, ale 1 jeho pracovni a socialni chovani. Dal$imi, ktefi se mohou podilet na
hodnoceni pracovnikli mohou byt zakaznici, spolupracovnici, podfizeni ¢i mtize dojit

1 k sebehodnoceni.

1.4.5 Rozmist’ovani pracovnikii a ukonceni pracovniho poméru
Definice:

»Rozmistovani pracovnikii Ize nejpresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s
cilem optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat

zlepsovani individuadlniho, tymového a celoorganizacniho pracovniho vykonu. “ (Koubek,

2015, s. 235)

Hlavnim ukolem rozmist’ovani pracovnikii v organizaci je dosadit spravného ¢lovéka
na spravné misto, tzn. davat pracovnikovi ukoly pfeméiené jeho schopnostem, znalostem
a dovednostem. DalSim ukolem rozmistovani pracovnikli je optimdlni vyuzivani
pracovnich schopnosti zaméstnanctli, formovani tymil a respektovani potieb sociadlniho

a personalniho rozvoje jedinct.

Pfi rozmistovani pracovnikll bereme v uvahu profil pracovnika a povahu pracovniho
mista. Profil pracovnika je vytvafen z jeho profesné kvalifikacni charakteristiky, do
které patii jeho vzdélani, povolani, délka odborné praxe nebo praxe v oboru. Tento profil

je dale vytvaren z charakteristiky osobnosti a vysledk jeho dosavadniho hodnoceni.

Povaha pracovniho mista vyplyva z analyzy pracovnich mist, jejimiz vysledky jsou
popis a specifikace pracovniho mista. V modernim ftizeni lidskych zdrojii se objevuje
pojem tailoring, neboli Siti pracovnich tkold a mist na miru jednotlivym pracovnikiim.
Primarné se tedy sleduje profil, pracovni orientace a preference pracovnika, na které se

pak pfizplisobuje zadani prace.

Dals§im pojmem, ktery se v problematice rozmistovani pracovnikii objevuje, je staffing.

Staffing znamena formovani pracovni sily v podminkach daného podniku a zahrnuje
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dva kroky, zafazeni pracovnika na nové pracovni misto a odchod pracovnika ze

stavajiciho pracovniho mista.

K ukonceni pracovniho poméru muze dojit jak ze strany zaméstnavatele, tak ze strany
zaméstnance. Ze strany organizace muze dojit ke snizovani poctu pracovnikli z divodu
nadbytecnosti, nedostatecného vykonu pracovnika, nebo z divodu hrubého poruseni
pracovni kazné. Propousténi z divodu nadbytecnosti velice ¢asto postihuje pracovniky,
ktefi se zpravidla ni¢im neprovinili a propusténi viibec necekali. Snizovani pracovnikii

tedy musi probihat tak, aby neohrozilo dobré jméno organizace jako zaméstnavatele.

Pracovni pomér mize byt v souladu s ustanovenim § 48 zdkoniku prace rozvazéan jen:

dohodou, vypovédi, okamzitym zruSenim, zruSenim ve zkuSebni dobé.

Zamgéstnanec muze ukoncit pracovni pomér z mnoha diivodul, napt. ze zdravotnich, neni
spokojen na svém soucasném misté, ma lepsi nabidku prace, st¢huje se atd. Organizace

se musi snazit pouzit metody, které jsou pro pracovniky nejméné bolestivé.

1.4.6 Odménovani

Definice:

,, Odménovani v modernim vizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo plat,
popripadé jiné formy penézni odmeny, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykondvanou praci. Moderni pojeti odmeénovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla
nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu.
Odmény mohou zahrnovat véci ci okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napr.
prideélent urcitym zpiisobem vybavené kanceldre, zarazeni na urcité pracoviste, pridéleni
urcitého stroje ci zarizeni. Stale vice je mezi odmény zarazovano i vzdélavani poskytované

organizaci. “ (Koubek, 2015, s. 283)

Efektivni a komplexni odménovani znamena stanoveni mzdy za odvedenou praci a také
poskytovani urcitych zaméstnaneckych vyhod ¢i benefiti. Zaméstnavatel tedy nabizi

svym pracovnikim pfilezitosti ucit se a rozvijet se, umoziuje ziskani rtznych
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forem uznani, bud’ finan¢ni ¢i nefinanéni povahy, nabizi flexibilni formy zaméstnani a
rezimy prace a pecuje o kvalitni pracovni podminky. (Dvotdkova, 2012)

4

Casovia mzda nebo plat miize byt hodinova, tydenni nebo m&siéni ¢astka, kterou vyplaci
organizace svému zaméstnanci za vykonanou praci. V délnickém sektoru jde spiSe
o hodinovou, v nedélnickém sektoru o mésicni plat. Tento zpiisob ocenovani je
nejtypictéjsi zakladni mzdovou formou a zpravidla tvoii nejvetsi ¢ast odmeény

pracovnika.

Dalsim typem odménovani je ukolova mzda, ktera je nejjednodussim a nejpouzivanéjSim
typem pobidkové formy. Je vhodna pro odménovani délnické prace, kde je pracovnik
placen za to, kolik toho ud¢la, a ne za to, kolik hodin bude pracovat. DalSim typem je
podilova (provizni) mzda, kterd se objevuje v obchodnich ¢innostech. Odména
pracovnika zavisi na prodaném mnozstvi.

Zaméstnanecké vyhody ¢i benefity jsou takové formy odmén, které spole¢nost poskytuje
svym zaméstnanctim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Mezi nejcastéjsi vyhody patii sluzebni
vozidlo, sluzebni telefon, pfispévek na starobni dichod, pfispévek na dovolenou,

notebook, tyden dovolené navic, moznost home-office, volna pracovni doba, jazykové

kurzy a mnoho dalSich.

1.4.7 Vzdélavani pracovniki

Definice:
., Vzdélavani pracovniku je persondlni cinnost zahrnujici nasledujici aktivity:

a) Prizpiisobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozZadavkiim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti. Jde v podstaté o tzv.
doskolovani, které je tradicnim, nejcastéjsim a casto i hlavnim ukolem vzdeldvani

pracovnikii v organizaci.

b) Neméne diilezité je vsak i zvySovani pouzitelnosti pracovniku tak, aby alespon zcédsti
zvladali znalosti a dovednosti potrebné k vykonavani dalsich, jinych pracovnich mist.
Dochazi tak k rozsirovani pracovnich schopnosti.

c¢) Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikii usnadnuje pripadné

rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, kteri maji povolani, jez
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organizace nepotiebuje, jsou preskolovani na povolani, které naopak organizace

potiebuje. “ (Koubek, 2015, s. 253)

Dle Jermare (2017) je uceni chapano jako proces, pii némz jsou informace vnimany,

pochopeny, internalizovany a je vylozeno védomé usili k jejich vyuziti.

Pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka se v moderni spole¢nosti neustale méni, aby
mohl pracovnik fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své dovednosti
a znalosti neustale prohlubovat a rozSifovat. V zadném piipadé jiz neplati, ze by
pracovnik vystacil celou svoji pracovni kariéru s tim, co se naucil ve skole, nebo béhem
pfipravy na povoldni. Vzdélani a zdokonalovani se se v moderni spolecnosti stava

celoZivotnim procesem.

Péce o pracovni schopnosti svych zaméstnanci se v soucasné dobé stava jednim
z nejdilezitéjSich ukoll persondlni prace. Organizace se tedy musi starat o rozvoj
avzdélavani svych pracovnikii. Tato investice se organizaci vrati ve formé

motivovanéjSich pracovnikl a zvySené produktivity prace.

Nejznaméjsi metody vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti dle Dvotdkové (2012):

* Instruktaz pri vykonu prace — metoda vzdélavani na pracovisti, jejiz
podstatou je poskytnuti hlavnich informaci nutnych k vykonu pracovni
¢innosti na konkrétnim pracovisti, event. vycvik v dovednostech provadét
urCité pracovni tkony. Vstupni instruktaz je urcena pro vSechny nastupujici
pracovniky a tykd se pfedevSim organizace prace na pracovisti, zdsad
bezpecnosti a ochrany zdravi a protipoZarnich pravidel. MlZe byt provadéna
individualné nebo ve skupindch. Byva soucasti adaptacniho procesu.

= Coaching — koucovani ma dvoji kofeny, jednak oblast komplexni piipravy
vrcholovych sportovei, jednak vyuziti efektivnich komunikacnich strategii
vzeslych z pivodné psychoterapeutickych sméri. Koucovani je védecka
metoda aplikované psychologie, je to vysoce sofistikovany zpisob vedeni
k maximélnimu vykonu. Koucovani mohou poskytovat jednak v koucovani
vyskoleni manazefi (koucovani jako zpiisob manaZerského vedeni), jednak
(a to Cast&ji) je poskytovano externimi kouci — specialisty.

* Mentoring — profesionalni vztah dvou osob, kdy mentor pfedava své
zkuSenosti a znalosti mentorovanému. Mentor tak pisobi jako pravodce

v urcité oblasti ¢€i tématu a pomahd mentorovanému nalézt spravny smér ¢i
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feSeni. Preddvani znalosti a dovednosti probihd zpravidla v pfirozeném
prostiedi napf. na pracovisti.

Counselling — forma vnitropodnikového vzdélavani. Zvysovani kvalifikace
probiha na zakladé poradenstvi ¢i konzultace. Skolitel i $koleny se vzajemné
obohacuji. Jedna se o oboustranny proces, mezi obéma ziacastnénymi probiha
interakce. Ze strany vzdélavaného se ocekavd vysokd mira iniciativy,
podavani navrha. V pribéhu counsellingu vznika a vyviji se zpétnd vazba.
Metoda je zalozena na vziajemném ovliviiovani, ¢imz dochazi k ptekonani
jednosmérného vztahu vzdélavany — vzdélavatel. Dochézi k formovani obou
ucastnikti procesu.

Asistovani — metoda vzdélavani na pracovisti. Pracovnik, ktery se pfipravuje
na novou pracovni pozici (zpravidla vyssi, ndrocnéjsi), se uci od stavajici
drzitele pozice tim, ze mu asistuje.

Povéfeni tkolem — metoda vzdélavani na pracovisti. Vzdélavajici se
pracovnik je povéfen realizaci ur€itého ukolu. Obvykle je mu ptidélen
zkuSeny pracovnik, ktery na néj dohlizi a koriguje ho pfi plnéni zadané¢ho
ukolu.

Rotace prace — neboli cross training je metoda vzdélavani, kdy je pracovnik
povéten riaznymi ukoly v riiznych tsecich organizace, tato metoda je hojné
vyuzivana v piipadé fidicich pracovnikd, kteti potfebuji poznat vSechny druhy
préace v organizaci.

Pracovni porady — by mély byt rychlé, stru¢né, jasné, efektivni. Jedna se
o proces vzajemného sdélovani mezi jednotlivei, nebo skupinami. Pfedmétem
porad je hledani feSeni problémil, vzijemna vyména informaci nebo piijimani
rozhodnuti. Pracovni setkdni nabizi Sirokou Skalu moznosti tymové kooperace
vSech zacastnénych. Nejde o masaz ega jednotlivce. Porady mohou slouzit ke
zlepSeni komunikace, rozvoji vedeni, vyfeSeni konfliktd, sestaveni pland,

stanoveni cili, vyméné informaci, vzdélavani skupiny, zvySeni produktivity.
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1.4.8 Péce o pracovniky

Definice:

., Ve svéem nejsirsim pojeti zahrnuje péce o pracovniky zaleZitosti:
a) pracovni doby a pracovniho rezimu

b) pracovniho prostredi

¢) bezpecnosti prace a ochrany zdravi

d) persondlniho rozvoje pracovnikii

e) sluzeb, poskytovanych pracovnikiim na pracovisti

1) ostatnich sluzeb, poskytovanych pracovnikiim a jejich rodinam
g) péce o zivotni prostredi ““ (Koubek, 2015, s. 343)

Wewr

Pracovnici jsou tim nejdulezitéjSim zdrojem, ktery ma organizace k dispozici.
Pracovnici jsou zpravidla i zdrojem nejdrazsim, hlavné pokud jde o kvalifikované
zaméstnance. Organizace si stale vice uvédomuyji, Ze Gspéch a konkurenceschopnost jsou
opravdu velice zavislé na pracovnicich a jejich dovednostech, jejich motivaci,
spokojenosti, pracovnim chovani, vztahu k zamé&stnavateli. Je tedy nutné vénovat svym

pracovnikiim nalezitou péci.

Péce o pracovniky je po odménovani tou oblasti personalni prace, ktera je pracovniky ¢i
potenciondlnimi pracovniky nejcastéji pouzivana k porovnavani spolecnosti s jinymi
zaméstnavateli. Pokud bude organizace znama tim, Zze svym zaméstnancim nevénuje

nalezitou péci, bude mit veliky problém ziskat si pracovniky nové.

Mezi povinnosti zaméstnavatele patii zajiSténi svym pracovnikiim takové podminky
a opatieni, aby nedochazelo k ohroZeni zdravi a Zivota pracovnikll. Organizace musi
vytvofit bezpecné pracovni podminky.

1.4.9 Personalni informacni systém

Definice:

,, Personalni informacni systém predstavuje uspordadany pocitacovy systéem zjistovani,

uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka personalni prace
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v organizaci a co je pro ni potrebné. Jeho nedilnou soucasti se soubor metod a postupti
pouzivanych k praci s informacemi, vcetne pravidel tykajicich se pristupu k temto

informacim. “ (Koubek, 2015, s. 364)

Existence vérohodnych, detailnich a aktudlnich informacich je nezbytnou podminkou
persondlni prace v organizaci. Slouzi pro rozhodovani a umoznéni provadét potiebné
analyzy pracovni sily, vysledkli prace, povahy prace a pracovnich mist, efektivnosti
personalnich ¢innosti, vnéjSich podminek ovliviiujicich personal organizace. Je nutné

vytvofit a soustavné rozvijet tento persondlni informacni systém organizace.
Personalni informacni systém by se mél skladat z téchto subsystémi:

- informace o pracovnicich,
- informace o pracovnich mistech,

informace o persondlnich ¢innostech,

- informace o vnéjSich podminkéch.

S personalnim informacnim systémem souvisi od roku 2018 Obecné narizeni o ochrané
osobnich udajii (angl. General Data Protection Regulation neboli GDPR), coz je nova

revoluéni legislativa EU, kterd vyrazné€ zvysSuje ochranu osobnich dat ob¢and.

GDPR pftedstavuje novy pravni rdamec ochrany osobnich udajii v evropském prostoru s
cilem hajit co nejvice prava obcanti EU proti neopravnénému zachazeni s jejich daty
véetné osobnich udaji. GDPR se tyka vSech firem a instituci, ale 1 jednotlivcll a online
sluzeb, které zpracovavaji data uzivatel. GDPR zavedlo astronomické pokuty za

poruSovani pravidel. (GDPR, 2018)
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2 Charakteristika zvoleného podniku

Pro svou bakalaiskou praci si autor zvolil spolecnost Modul Servis s.r.o. z toho divodu,
ze zde jiz dva a pil roku pracuje. Modul Servis s.r.o. je ¢eské nezavisla spolecnost, ktera
od roku 2003 ptsobi na tuzemském pojiStovacim trhu. Béhem nékolika let se jeji
nabidka sluzeb rozrostla i o dal$i sméry, jako je zprostiedkovani financovani, poradenstvi
pro firmy a rizikové audity. Zakladnim cilem spolecnosti v§ak nadale ziistava pojisténi a
pojistovaci poradenstvi. Firma patii mezi nejvétsi pojistovaci makléte v CR a je nejvetsi
v Plzeniském kraji.

Modul Servis svym klientim piinasi sluzby v té nejlepsi kvalité. Neustalé zvySovani
odbornosti a kvalifikace zaméstnancii a také vyuziti modernich technologii a IT feSeni
napomahd k vysoké profesionalité zaméstnanct. Piikladem mutize byt nejpokrocilejsi
kalkula¢ni systém firmy pro auto prodejce pro pojistovani svych klientd na ceském trhu.
Diky novym technologiim muze firma nabidnout ty nejlepsi a nejvhodnéjsi ceny pro

klienty spole¢nosti.

2.1 Historie a sidlo spolecnosti

Spolecnost byla zaloZena v roce 2003. Prvni sidlo firmy Modul Servis, bylo v dnes jiz
neexistujicim, domeé kultury v Plzni. V roce 2007 se spole¢nost piestehovala do pékného

a prostornéjsiho sidla v Plzni v Revoluéni ulici.

Z divodu stalého nariistu zaméstnanct se musela spole¢nost Modul Servis v roce 2016
opét sté¢hovat. Nyni do moderné¢ zatizen¢ budovy na Nové Hospodé¢ v Plzni, kterd
poskytuje dostatek mista pro dalsi rozvoj a zlepSovani sluzeb. V soucasné dobé&, v dubnu

roku 2021, ma spolecnost 65 zaméstnanci.

Spolecnost ma také kancelat v budové Magistratu mésta Plzné - Odbor registru vozidel
a fidi¢a, regionalni pobocku v Pardubicich a kancelar v Rokycanech. V budoucnu je plan

expandovat jest¢ do dalSich regioni.
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2.2 Organizacni struktura spole¢nosti

Modul Servis je komplexni pojistovaci maklét, ktery se primarné zamétuje na Ctyfti pilife.
Spolecnost neni zastancem toho, ze by méla délat vSechno, ale pokud chce byt v néem

nejlepsi, je potieba si vybrat a specializovat se.
Mezi vybrané pilife patri:

1. Spoluprace s leasingovymi spole¢nostmi.

2. Nabidka sluZeb a produkti pro prodejce aut, at’ uz ojetych nebo novych.

3. Firemni pojiSténi malych, stfednich i velkych podnikatelii. Je jim nabizen, od
rizikové analyzy ptes pravo vSech pojistnych udalosti, komplexni servis, aby
mohli podnikat v klidu a védéli, Ze rizika, ktera se daji pokryt, jsou pokryta.

4. IT sluzby. Modul Servis ma vlastni tym programatort, ktery nabizi vSem

partneriim a klientim sluzby pfedevsim v oblasti softwaru na zakazku.

Jednatel spole¢nosti Mgr. Ing. Vladimir Bene$ se o ¢innosti Modul Servisu vyjadiil na

webovych strankach spole¢nosti takto:

,, Chceme pro Vas vzdy poskladat pojisténi tak, abyste chapali jeho smysl stejné, jako ho
chapeme my. Pro nds je to zpusob, jak klidnéji spat, jak zabezpecit Vas Zivot, podnikani
nebo Vasi rodinu pred nenadalymi udalostmi. Nase lidi vedeme k tomu, aby se stdle
vzdelavali, méli prehled o novych produktech a uméli vse jednodusSe a srozumitelné
vysvetlit. Veérime, Ze tou spravnou cestou je prdaveé poctivd prdce a nedelat kompromisy na
ukor kvality. Nez sjednat Spatné pojisténi, tak ho radéji nesjedndame viibec. (Modul
Servis s.r.o., 2021)

Modul Servis s.r.0. (2021). NASE POSLANI. Dostupné 12. 4. 2021
z https://www.modulservis.cz/

Modul Servis mé v tuto chvili tfi spolumajitele, ktefi zastavaji funkce jednatelti. Pod
vedeni spole¢nosti spada odd¢€leni personalistiky, podpory vedeni spole¢nosti a oddéleni

interniho auditu.
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Nejvétsim oddélenim je oddéleni obchodu, které méa na starost regionalni pobocku
v Pardubicich a kancelaf na dopravnim inspektoratu v Plzni na Koterovské ulici.
Odd¢leni obchodu se dale vénuje autopojiSténi, zivotnimu pojisténi, pojisténi firemnich

zakaznikt, akvizicim a likvidaci pojistnych udalosti.

Spolecnost ma nadéle provozni oddéleni, pod které spada napiiklad produktovy
management. DalSim oddélenim je oddéleni rozvoje obchodu, které se zabyva
znackovym a leasingovym pojisténim, poleasingovym pojisténim, CRM a obchodni

statistikou.

Poslednim oddélenim je odd€leni podpory obchodu neboli IT oddéleni, které obstarava
technickou podporu zaméstnanciim, vytvaii aplikace bud’ pro interni zalezitosti
k efektivn¢jSimu chodu spole¢nosti, ¢i na zakazku pro klienty. Oddéleni podpory
obchodu mé na starost aplikaci Modul IS, kterd je unikatni aplikaci pro autopojisténi. Viz

organizac¢ni struktura v ptiloze B.

Modul Servis v roce 2020 pomohl 39 721 klientiim. Spolecnost méa v soucasnosti 65

zaméstnanci, jejichz priimérny vék je 37 let.
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3 Analyza personalnich ¢innosti v podniku

V nasledujici kapitole bude pfedstaveno personalni oddéleni a HR manaZzerka spole¢nosti
Modul Servis. Nasledn¢ budou podrobné¢ analyzovany vSechny personalni ¢innosti, se

kterymi se personalni oddéleni ve zvoleném podniku setkava.

3.1 Personalni oddéleni

Personalni oddé€leni Modul Servisu zaméstnava dvé pracovnice, které vykonavaji témert
vSechny persondlni ¢innosti samostatné¢ kromé ucetnictvi, na které vyuzivad spolec¢nost
externi ucetni. Na personalnim odd¢leni tedy pracuje HR manazerka a personalistka.
Ob¢ jsou tedy v kazdodennim kontaktu s pani ucetni, kterd vystavuje pro zaméstnance
napt. potvrzeni o zdanitelnych ptijmech, zapoctové listy a dalsi. Persondlni odd¢leni je
takovy prostfednik mezi kolegy a pani ucetni. Déle velice uzce spolupracuje s fediteli a

vedoucimi jednotlivych oddéleni.

Personalni oddéleni obstarava komplexni vykon celé personalni agendy, tzn. veskeré
¢innosti souvisejici s vybérem a pfijimanim pracovnikll ve spolupraci s vedoucimi
jednotlivych oddéleni, vedenim osobnich spisti zaméstnanct a pracovné pravni agendou
vyplyvajicich z pracovné-pracovniho poméru véetné jeho ukonceni. Zabezpecuje agendu
vybérovych tizeni samostatné, popiipad€ ve spolupraci s vedoucim oddéleni. Zajistuje
agendu odménovani zamé&stnanci, veetné feSeni sporti, analyz a planu potieby prostredka
na odmeénovani. Personalni oddéleni je zodpovédné za uzavirani a prodluZovani

pracovnich smluv.

3.2 HR Manazer

Pozici HR manazera ve spolecnosti Modul Servis zastdvd Zena, kterd je vedouci

pracovnici personalniho oddéleni.
Ukoly HR manaZera v organizaci:

e planovani lidskych zdrojt,
e fizeni pracovniho vykonu,
e adaptace zaméstnancd,
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e hodnoceni zaméstnanct ve spolupraci s fidicimi pracovniky,
e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,
e ziskavani a vybér zaméstnanctl,

e péce o zaméstnance.

3.3 Personalni ¢innosti

Dle Sikyie (2017) slouzi pro spravné naplnovani tkolu fizeni lidskych zdrojt jednotlivé
¢innosti fizeni lidskych zdroji, které umoznuji ziskavat a rozvijet vyhovujici mnozstvi
schopnych a motivovanych pracovniki v organizaci a s jejich pfispénim dosahovat

stanovenych cili podniku.

3.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Modul Servis je klasicka obchodni organizace, ktera je zavisla pouze na dosazeném zisku,
nedostava zadné statni dotace, tudiz si na kazdého pracovnika musi sama vyd¢lat. Ma

nastaveny obchodni plan. Kazdy rok zvysit obrat o 10 %.

Cilem spolecnosti neni kazdy rok nabirat dalsi a dal$i pracovniky. Spolecnost se snazi
dosahnout vys$siho obratu/zisku za stavajiciho stavu zaméstnanci diky inovacim,
vylepSenym pracovnim procesim a novym technologiim. Rist obratu tedy neni pfimo
umérny poctu pracovnikli. Spole¢nost mé piesné napldnovany rist obratu, ale nema na to
navazany umeérny rust pracovnikil. I diky situaci na pracovnim trhu, kdy prakticky neni
k dispozici kvalifikovany odborné erudovany specialista naptiklad na pojiSténi firemniho

majetku a odpovédnosti se pocet pracovnikli navysuje velice slozit¢.

Spolecnost se snaZi jit cestou vybéru a zapracovani mladych absolventi — tzn. vychovani
si svych pracovniki. Malo Casto se podaii ziskat ,,hotového* pracovnika z pojistovny,
respektive z jiného maklétstvi. Z pohledu IT odd€leni je situace jiz podstatné jednodussi.

Novy programator ¢i IT projektovy koordinator se hleda snadnéji.

V obdobi od 01/2020 do 04/2021 se podaftilo vytvofit ve spole¢nosti Modul Servis hned
devét novych pracovnich mist. Do IT oddéleni nastoupil novy PHP programator a IT
projektovy koordinator. Dale nastoupila nova interni auditorka. Do obchodniho oddéleni

ptibyla produktovd manazerka autopojisténi, specialista znackového pojisténi, obchodné-
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administrativni pracovnice, likvidator pojistnych udélosti, specialistka pro pojisténi

podnikatell a projektovy manazer.

3.3.2 Personalni planovani

V Modul Servisu probiha personalni planovani na zaklad¢ potifeb vychazejicich
z konkrétntho mnozstvi klientli, aktudlni situace na trhu a poptavce po sluzbach

spole¢nosti.

HR manazerka uzce spolupracuje s vedoucimi pracovniky, kteii vCas hlasi, ze jejich
oddéleni bude v blizké, ¢i sttednédobé budoucnosti potiebovat posilu do tymu. Je velice
dalezité, aby byly zabezpeceny pozadavky klientl v perfektni kvalité a akceptovatelném
Case. V tomto pripad¢ se vedouci pracovnik domluvi s HR manazerkou a ve spolupraci

se pokusi ziskat nového zaméstnance.

V opacném piipad€ mize dojit na néjakém oddéleni na piebytek pracovni sily a miize
dojit k propusténi. Tento stav v historii podniku jesté nenastal, aby se musel zaméstnanec

propustit z divodu prebytku.

3.3.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

V obdobi od 01/2020 do 04/2021 nastoupilo 21 novych pracovniki.

V ptipadé€, Zze dojde k uvolnéni pracovniho mista, nebo ke zvySovani kapacit n¢jakého
oddéleni dojde k potfebé nového zaméstnance. K uvolnéni pracovniho mista mize dojit
z diivodu vypovédi ¢1 odchodu zaméstnance do starobniho dichodu, ov§em za dobu
existence spolecnosti jesté¢ Zadny zameéstnanec do dichodu neodesel. K vypovédi tedy
dochdzi bud’ ze strany zaméstnance, oboustrannou dohodou, nebo ze strany
zamestnavatele. V Modul Servisu je nej€astéjSim typem ukonceni pracovniho pomeéru

oboustranna dohoda.

Pii ziskavani novych pracovniki nejprve HR manazZerka ve spolupréci s vedoucim
pracovnikem sestavi, pokud mozno zajimavy a lakavy inzerat pfesné a vystizné popisujici
pracovni pozici, kterou chce spolecnost obsadit. Tento inzerat je poté sdilen na portalech
k tomuto urcenych, napiiklad S Préce, Jobs.cz, apod. Poté, kdyz dorazi odpovédi, nastava

profiltrovani doslych Zivotopist, kde se vyberou vhodni kandidati.
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Zajimavym uchaze¢lim je poté zavolano a jsou pozvani na pohovor (momentalné formou
on-line). Zaroven jsou zasilany témto uchaze¢im i osobnostni testy od spolecnosti
Performia, které pii rozhodovani o pfijmuti mohou pomoci. HR manazerka tedy déla

takovy predvybér pro vedouci pracovniky.

Zamitnutym uchazeciim je pod¢kovéno za z4jem a nasledné jim je oznamen netspéch ve
vybérovém fizeni. Takze pod personalni odd€leni spada celkova sprava inzertnich

portald, inzeraty a personalni stranka webu spolec¢nosti.

Pokud je novy zaméstnanec vybran, dojde k novému nastupu. Povinnosti personalniho
odd¢leni je sepsani a vytizeni veskeré potiebné vstupni dokumentace a zajisténi vstupni
zdravotni prohlidky. Pracovnikovi jsou dale ziizeny piistupy do firemnich internich
systémi, jako naptiklad Dochazka ¢i ModulWiki, kde najde vSechny uZite¢né informace

a kontakty.

Poté musi HR manazerka zajistit ivodni proskoleni, které je ovSem jen orientacni,
podrobné proskoleni mé na starost pfimy nadfizeny nového pracovnika. Dal$i povinnosti
persondlni oddéleni je provedeni pracovnika budovou, ukdzat mu jeho kancelat, kde bude
travit vétSinu svého pracovniho Casu. Po prohlidce kancelafe nasleduje prohlidka
ostatnich potfebnych mistnosti, jako jsou napf. toalety, kuchyrka, jidelna, Satna atd. Dale
dochéazi ke komunikaci s ucetni, ktera nového zaméstnance nahlaSuje na pfisluSnou

zdravotni pojistovnu a OSSZ (Okresni sprava socialniho zabezpeceni).

Dale probihd snaha o jeho zaclenéni do tymu. Po celou zkuSeni dobu, ale i po jejim

skonceni, je mu persondlni oddéleni ndpomocni pfii feSeni jakychkoliv problému.

Kazdy pracovnik je seznamen s planem zacviku, kde jsou pifesné popsany cinnosti
vedouci k co nejefektivnéjSimu a nejrychlejSimu zapracovani, a to véetné termini a osob,

které se na konkrétnich ¢innostech v ramci zacvikl podili.

V polovin¢ zkuSebni doby probihd s manaZerem oddéleni pohovor, kdy se hodnoti
prubézny stav a uspesSnost zacviku. Pfipadné se plan upravuje podle potieb. Na konci
zkuSebni doby probiha dal$i pohovor a zavérecné piezkouSeni, zda zvladl plan zacviku a

je schopen pokracovat v pracovnim poméru.

Soucasné je s pracovnikem sepsan detailni popis pracovnich Cinnosti, kde je u kazdé
¢innosti uveden 1 zastup. Na kvalitni zastupovani po dobu nepfitomnosti je ve spolecnosti

velice dbano, a to nejen pii dovolenych, které jsou planované, ale hlavné pii nenadalych
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udélostech. Proto spole¢nost uziva CRM (Customer Relationship Management), coz je
databazova technologie podporujici proces shromazdovéni, zpracovani a vyuziti
informaci o zakaznicich firmy. Umoznuje tak poznat, pochopit a piedvidat potieby, ptani
a nakupni zvyklosti zadkaznikli. Diky této databazi si zastupujici pracovnik najde vse

potiebné k perfektnimu vytizeni pozadavka klienta.

3.3.4 Hodnoceni pracovniki

Neformalni hodnoceni pracovnikli probiha na denni ¢i tydenni bazi. Pfimy nadiizeny
neboli vedouci oddéleni, travi se svymi pracovniky vétSinu pracovniho Casu, tudiz je
velice dobfe znd a mlize tak bez problému hodnotit jejich pracovni vykon, praci v tymu,
chovani vii¢i svym koleglim a spoustu dalSich aspektd. Minimalné jednou mési¢né ma
vedouci pracovnik mési¢ni pohovor s kazdym svym podtizenym, kde spolu diskutuji i
zalezitosti pracovniho vykonu spojenych s hodnocenim. Tudiz dochazi k pravidelnym

mésicnim pohovortm.

Jednou za pil roku se provadi formalni hodnoceni s dopadem na pololetni odmény.
Hlavni kritéria pro vyplaceni téchto odmén jsou: rozvoj svéfeného kmene klientii, vlastni
aktivita k ziskdni nového klienta, minimum stornovanych smluv, diiraz na samo
vzdélavani. Hodnoti se tedy to, co se pracovnik za minulé pololeti naucil a jak své nové

dovednosti prevedl ve prospech klientt.

3.3.5 Rozmist’ovani pracovniku a ukonéeni pracovniho poméru

Spravny personalista ¢i manaZer musi znat silné a slabé stranky svych pracovniki a podle
toho sestavuje pracovni tym a davé pracovnikiim tkoly. Pokud je v tomhle Gspésny, je
uspesny cely tym. Spravné sestaveny tym pracuje efektivné, ziskava nové klienty a
neztraci klienty soucasné. Dilezité je, aby lidi prace bavila a spolecné vytvareli zdravy
kolektiv. K utuzeni kolektivu mohou slouzit i neformélni akce, které spolecnost

pravidelné (az na dnesni dobu) porada.

V obdobi od 01/2020 do 04/2021 odeslo celkem 12 zaméstnancu. Pét z nich pracovalo

ve spolecnosti méné nez jeden rok.

K ukonceni pracovniho poméru miize dojit, kdyz se pracovnik neosveédci, nestiha

pracovnimu tempu, prace ho nebavi, nebo mé rodinné divody.
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Kdyz dojde tedy k ukonceni pracovniho poméru ma personalni oddéleni na starost
vyfizeni vystupni dokumentace, vyfizeni zpétnych preddvacich protokolt a pfevzeti
majetku spolecnosti, které¢ zaméstnanec béhem svého pracovniho poméru od spolecnosti

obdrzel, jako naptiklad notebook, telefon, kli¢e od budovy, sluzebni automobil atd.

3.3.6 Odménovani

Personalni odd€leni v organizaci ma na starost odménovani pouze v podob¢ benefitd. Jiné
typy odménovani maji na starost jednotlivi vedouci svych oddéleni a jednatel. Personalni
odd€leni mélo diive na starost poskytovani stravenek, kdy evidovali a rozdélovali
stravenky pro jednotlivé pracovniky spolecnosti. Momentalné byl zaveden stravenkovy
pausal, coz je novinka od roku 2021, kdy penize chodi rovnou jako soucast mzdy

pracovnikovi na bankovni ucet.

Mezi dalsi benefity, které personélni oddéleni kontroluje patii moznost vyuziti firemnich
vozidel, notebooku ¢i mobilniho telefonu. Kazdou stiedu je pro zaméstnance, kteti nejsou
na home-office, pfipraveno ovoce. Napoje jako je kava, ¢aj atd. jsou k dispozici neustale.
Jako benefit lze tedy zminit i home-office, protoze pracovnici, kteti maji byt podle
rozvrhu momentélné v kancelafi a vice jim vyhovuje, nebo se nemohou dostavit do prace,

mohou po domluvé s vedoucim svého odd¢leni pracovat z domova.

Personélni oddéleni ma na starost pofadani a organizaci firemnich teambuildingt, které
se konaji kazdy rok v letnich mésicich. Poslednim teambuildingem byl kurz pteziti, ktery
si vSichni ucastnici velice uzili. Dalsi firemni akce jako vanoc¢ni/novoro¢ni vecirek,
brusleni na zimnim stadionu, cyklisticky vylet na Hracholusky ¢i kazdoro¢ni turnaj ve
volejbale ma na starost opet persondlni oddéleni. Na tyto akce se vSichni zaméstnanci

Modul Servisu velice tési, jen se bohuzel v roce 2020 kvtli pandemii nemohli uskutecnit.

Jedinou akci, ktera se v roce 2020 uskutecnila, byl v €ervenci tradi¢ni volejbalovy turnaj.

3.3.7 Vzdélani pracovnikii

Spolecnost dba na neustalé vzdélavani svych pracovnikli. Obor pojistovnictvi skyta stale
nové informace a neumoziiuje zadnému svému zaméstnanci zakrnét. K vysoké
profesionalité¢ napomahd neustdlé zvySovani odbornosti a kvalifikace zaméstnanci.
Modul Servis pofada interni vzdélavaci kurzy, kdy probihaji pravidelné workshopy

obvykle zakoncené kratkym testem.
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Spolec¢nost dale zajistuje svym pracovnikim externi formu vzdélavani — vétSinou na
pojistovnach, nebo ve specializovanych vzdelavacich agenturach. Kazdy pracovnik po
absolvovani Skoleni ud¢€la strucny zéapis a informuje ostatni kolegy, ktefi na Skoleni
nebyli, o vSech dulezitych novinkach. Zaroven ptipravuje nékolik otdzek a variantnich

odpovédi k doplnéni do firemniho testovani.

Mezi Skoleni, které spolecnost realizuje patii Skoleni pocitacovych znalosti, zdkladnich
pravnich znalosti, IT Skoleni. Dfive probihali hromadné hodiny angli¢tiny, ovSem kvili

pandemii z nich seSlo a momentalné se o jejich obnoveni nepfemysli.

Zaméstnanci maji mimo jiné za ukol samo vzdelavani, coz je jeden z tikold pololetni
motivace, kdy si pracovnik sdm nachédzi nova témata, hodici se k jeho pracovnimu
zaméfeni. V prubéhu fijna kazdého roku probihd interni testovani znalosti na zaklade
absolvovanych povinnych Skoleni, workshopt a dodanych otdzek z externich akci. Na
zakladé testovani uvidi manaZer, na které oblasti se v dalSim obdobi zaméfit, tzn.
nepraktikovat uspé€l, neuspél, ale jako podklad pro sjednavani cili pro jednotlivé

pracovniky na dalsi rok.

3.3.8 Péce o pracovniky

Modul Servis se snazi o svoje pracovniky pecovat. Péce o pracovniky je po odménovani
tou oblasti personalni prace, ktera je pracovniky ¢i potencionalnimi pracovniky nejcastéji
pouzivéana k porovnavani spole¢nosti s jinymi zaméstnavateli. Pokud bude organizace
znama tim, Ze svym zaméstnancim nevénuje nalezitou péci, bude mit veliky problém

ziskat si pracovniky nové, a to vedeni Modul Servisu nechce.

Do péce o pracovniky zajisté patii flexibilni pracovni doba. Zaméstnanci Modul Servisu
na plny uvazek musi odpracovat kazdy den 8 hodin. Fixni pracovni doba je od 10 do 15
hodin. Tudiz si kazdy zaméstnanec miiZze zbylé hodiny odpracovat v jakoukoliv denni

dobu. Toto ovSem neplati pro vSechny zaméstnance spolecnosti, lisi se to podle oddéleni.

7~

Spolecnost velice dba na poradek v prostorach kancelari. Prostory jsou moderné
vybavené, na zdich na chodbach jsou obrazy a vSude po budoveé jsou zajimavé dekorace
¢i kvétiny.

V dnesni dob€ pandemie zajist'uje zaméstnavatel kazdé pondéli pro vSechny pracovniky,

ktefi pfijdou do kancelafe, antigenni testy
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Spole¢nost zdarma nabizi svym pracovnikiim internetovou sluzbu ulekare.cz, kam
muze kazdy zaméstnanec, ale i rodinni ¢lenové zaméstnancii, zavolat ¢i napsat a jejich

dotazy budou pfednostné¢ a bezplatné vytizeny.

Spoluzakladatel sluzby uLékate.cz, 1ékai Tomas Sebek, se na webovych strankach

vyjadiil o této sluzbé takto:

.S nasi sluzbou si zaméstnanec miize v ramci online lékarské poradny vse vyridit rychle
v pohodli svého domova nebo i pracoviste, a kdyz potiebuje fyzickou navstévu, tak mu
lékare objedname na presné misto i cas. ““ (uLékare.cz, 2021)

ul.ékare.cz, s.r.0. (2021). Zdravi a prevence ve firm¢. Dostupné 22. 4. 2021
z https://app.ulekare.cz/pro-firmy

Persondlni oddéleni je jinak neustale k dispozici, pokud zaméstnanec cokoliv potiebuje,
muze se na persondlni oddéleni kdykoliv obratit a personalistky se pokusi problém

vytesit. VEtSinou se jedna o administrativni zalezitosti.

3.3.9 Personilni informa¢ni systém

Modul Servis pouziva svilij vlastni personalni informacni systém, ktery vytvofilo
oddéleni podpory obchodu. Nazyva se Dochazka. V tomto systému je veden kazdy
zaméstnanec spolecnosti. Pro personalni oddéleni a jednotlivé manaZery slouZi jako

kontrolni a informa¢ni prostiredek.

Pro samotné pracovniky slouZi tento systém jako tzv. pichacka, pfi vstupu do budovy si
pracovnik na recepci na dotykové obrazovce klikne ptichod a pfi odchodu zase odchod.
Pracovnici mohou na pocitaci sledovat, kolik hodin maji odpracovano a kolik jim jesté
zbyva. V Dochdzce si lze zazadat o dovolenou a sledovat, kdy maji dovolenou ostatni
kolegové. V Dochazce je 1 sekce s informacemi, kde si kazdy pracovnik miiZze najit
pracovni email, pracovni telefon a kancelaf kazdého zaméstnance Modul Servisu.

Dochazka je opravdu uzZitecny a srozumitelny personalni informacni systém.

~r o

S tim je spojen dalsi ukol personalniho oddéleni, evidovani dochazky zaméstnanci.
Ukolem HR manaZerky je hlidani dochazky viech zaméstnancti a oprava piipadnych
chyb, které zde mohou vzniknout. Dédle musi zaznamenévat napf. absenci a dovolenou.

Personalni oddéleni mé piehled, zda je zaméstnanec na home-office, v praci, na sluzebni
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ceste, na obédé apod. Na konci kazdého mésice musi vytvofit souhrnny export dochazky

pro pani Gcetni, ktera na zaklad¢ toho vyplaci mzdy.

Personalni oddéleni pomoci personalniho informacniho systému dale eviduje narozeniny
vSech zaméstnanct, jejich vyroc¢i ve firmeé, konce zkusebnich dob nebo blizici se konce
pracovnich smluv. Na vSechny tyto nalezitosti musi upozornit nadiizené¢ho, ktery
podstoupi dalsi kroky. Persondlni oddéleni ma na starost také vybirdni propustek od

1ékate a hlidani bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP).

3.4 Zmény v souvislosti s pandemii Covid-19

V disledku covidu-19 se procesy personalniho oddéleni pomérné zménily. Napiiklad jiz
neprobihaji osobni pohovory, ale probihaji formou on-line. Organizace ptesla na home-
office, ktery byl diive spiSe ojedinély. Zaméstnanci jsou v kazdém odd¢€leni rozd€leni na
polovinu a stfidaji se na pracovisti a na home-office po 14 dnech, aby nedoslo ke
hromadnému nakaZeni pracovniki a zvysila se jejich bezpecnost. Pokud jsou zaméstnanci
nemocni na covid-19, je tfeba evidovat i tyto zalezitosti a doklady, s kterymi poté souvisi
1 riizné ptispevky ¢i kompenzace od statu. Muselo byt zavedeno testovani zaméstnancii,
které musi pravé persondlni oddéleni evidovat. Procesy se neustale méni v souvislosti

s Covid-19, je tieba stale se ménici situaci pfizplisobovat.
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4 Dotaznikové Setieni a jeho vysledky

Za ucelem zjisténi kvality personalniho fizeni v organizaci aza UCelem zjiSténi

spokojenosti pracovnikt Modul Servisu vzniklo dotaznikové Setfeni.

Dotaznik byl vytvofen v aplikaci Google Formulafe a nasledné byl rozesldn vSem

zaméstnanciim prostifednictvim firemniho e-mailu.

Vysledky byly pouzity k ndvrhu zlepSeni v oblasti personalniho fizeni pracovniki.
Dotaznik byl posldn vSem 65 zaméstnancim spolecnosti Modul Servis, 39 Zenam a 26
muzim. Dotaznik obsahoval 33 otdzek, jak otevienych, tak uzavienych, a 4 podotazky.

Odpovédi byly anonymni. Po tydnu dorazilo 30 vyplnénych dotaznikd.

Otazka ¢. 1: Pohlavi?

V prvni otdzce bylo zjisténo pohlavi respondentli. Rozd¢€leni pohlavi je pfimo umérné
celkovému poctu zaméstnancii. Na dotaznik nam z celkového mnozstvi 65 pracovniktl
odpovédélo 30, tedy zcelkovych 39 Zen odpovédélo 19 a zcelkovych 26 muzl

odpovédélo 11. V organizaci lehce ptevlada pohlavi zenské (viz obr. 1).

Obrazek 1: Otazka ¢. 1: Pohlavi?

POHLAVI?

Muz
41%

Zena
59%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 2: Jaky je Vas vék?

Dle vysledki ma spole¢nost vétSinu zaméstnancti v produktivnim veéku, nejvice
zastoupenou vékovou skupinou je kategorie od 31 do 40 let, ktera ¢itd témér 40 %
pracovnikt (viz obr. 2). K diichodovému vE€ku se blizi pouze 2 % pracovnik, tedy pouze
jeden. Odrazi se to od motta spolecnosti, ze chce zaméstnavat mladé a perspektivni

pracovniky.

Obrazek 2: Otazka ¢. 2: Vék?

VEK?
Vice nei 60
2%

41-50
22%

39%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani?

V Modul Servisu nepracuje ani jeden pracovnik pouze se zédkladnim vzdélanim. Jeden
pracovnik ma vyuéni list. Lehce pfevladaji pracovnici s maturitnim vzdélanim, ale

zastoupeni pracovnikill s vysokoskolskym titulem neni malé (viz obr. 3).
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Obrazek 3: Otazka €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani?

NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI? stredni bez
maturity

3%

Stredni s
maturitou
44%

VoS
13%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 4: Na jakém oddéleni pracujete?

Na dotaznikové Setfeni odpovéd€li pracovnici ze vSech oddéleni. Tzn. z oddéleni
obchodu, podpory vedeni spole¢nosti, provozniho odd¢leni i z oddéleni podpory obchody
(IT). Nejvetsi zastoupeni méli pracovnici obchodniho oddéleni, protoze je nejvetsi a ma

ze vSech oddéleni nejvice zaméstnanct (viz obr. 4).

Obrazek 4: Otazka ¢. 4: Oddéleni?

ODDELENI?

Podpory
obchodu +IT
27%

Obchodni
36%

Podpory vedeni

Provozni 7%

17%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 5: Jak dlouho jste jiz v Modul Servisu zaméstnan/a?
Délka zaméstnani pracovnikt v Modul Servisu je opravdu rozmanita. Nejvice zastoupené
rozpéti je od 4 do 5 let (viz obr. 5)

Primérma délka pracovniho poméru je 5,2 roku. Tato informace nevzesla

z dotaznikového Setfeni, ale poskytla ji HR manazerka.

Obrazek 5: Otazka €. 5: Jak dlouho jste jiz v Modul Servisu zaméstnan/a?

Jak dlouho jste jiz v Modul Servisu zaméstnan/a?

Méné neZ 1rok
Vice nez 10 let

1-3roky
6-10let

4-5let

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a se svym finan¢nim ohodnocenim?

Na tuto otdzku odpovidali zamé&stnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

ur¢ité ano a 5 uréité ne.

Pracovnici odpovidali nejvice Cislem 2, coZ znamena spiSe ano. Par zaméstnancl
odpovédélo urcité ano a pouze jeden pracovnik odpovedél urcité ne. Dle priizkumu jsou

pracovnici se svym finan¢nim ohodnocenim spise spokojeni (viz obr. 6).
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Obrazek 6: Otazka €. 6: Jste spokojen/a se svym finanénim ohodnocenim?

Jste spokojen/a se svym finanénim ohodnocenim?
30 odpovédi

15

1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Otazka ¢. 7: Pokud ne, co Vam nevyhovuje, popf. co doporucujete zménit?
Podotédzka k ptedchozi otdzce ¢islo 6. Otazka byla nepovinna.

Na tuto otdzku méli odpovidat pouze zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni se svym
finan¢nim ohodnocenim. Mezi odpovéd'mi se objevilo zvySeni zédkladni mzdy, Castéjsi
udélovani odmeén, zvétSeni provize ze sjedndni nové pojistky ¢i za privedeni nového

klienta.

Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a se svym pracovnim kolektivem?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

urCit€ ano a 5 uréité ne.

Polovina tazanych zamé&stnancl podniku odpovédéla na tuto otdzku tak, Ze jsou velice
spokojeni se svym pracovnim kolektivem. Vice neZ jedna tfetina tdzanych je spiSe

spokojena a Ctyfi respondenti odpovédéli na otazku negativng (viz obr. 7).
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Obrazek 7: Otazka €. 8: Jste spokojen/a se svym pracovnim kolektivem?

Jste spokojen/a se svym pracovnim kolektivem?
30 odpovédi

15

1 2

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Otazka ¢. 9: Pokud ne, co Vam nevyhovuje, popf. co doporucujete zménit?
Podotéazka k ptedchozi otazce Cislo 8. Tato otdzka byla nepovinna.

Respondenti jsou dle prizkumu se svym pracovnim kolektivem spokojeni. Pouze jeden
respondent odpoveédél na tuto otazku tak, Ze si se svymi spolupracovniky nerozumi, kvtli

vétsimu vékovému rozdilu.

Otazka €. 10: Jste spokojen/a se zizemim na pracovisti?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

urCit€ ano a 5 uréité ne.

Vétsina respondentli odpovédéla, Ze je spokojena se svym pracovnim zazemim. Nékteri
jsou spise spokojeni a zbytek respondentt uvedl neutralni hodnoceni. Zadny pracovnik
neni nespokojen s pracovnim zdzemim (viz obr. 8). Spolec¢nost sidli od roku 2016
vnovém moderné¢ zrekonstruovaném sidle, ztoho diivodu jsou pracovnici spiSe

spokojeni.
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Obrazek 8: Otazka €. 10: Jste spokojen/a se zazemim na pracovisti?

Jste spokojen/a se zazemim na pracovisti?
30 odpovédi

20

1 2 3 4

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Otazka ¢. 11: Co doporucujete zménit z oblasti pracovniho zazemi?

Podotézka k ptedchozi otazce ¢islo 10. tato otazka byla nepovinna

Na tuto otazku odpovédéli pouze 3 respondenti. Jeden respondent vytkl malo obrazli na

zdich a dal$im dvéma se nelibi, ze se v budove v zimnim obdobi nedostate¢né topi.

Otazka €. 12: Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

urCit€ ano a 5 uréité ne.

Nejcastéji respondenti odpovidali, Ze jsou snaplni své prace spokojeni. Tiem

respondentim by vyhovovala zména pracovni ndplné a Ctyfi respondenti hodnoti svoji

napln prace neutralné (viz obr. 9).

Obrazek 9: Otazka €. 12: Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?
30 odpovédf

15

0
1 2 3 4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Otazka €. 13: Je pro Vas napli Vasi prace dostate¢né motivujici?
Na tuto otdzku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, ze 1 znamenala

urcité ano a 5 urcité ne.
Z této otazky vyplyva, Zze pro zaméstnance, ktefi jsou spokojeni se svou naplni prace, je
tato napln dostatecné motivujici. Pro ty, ktefi odpovédé€li na predeslou otdzku negativné,

napln prace dostatecné motivujici neni (viz obr. 10).

Obrazek 10: Otazka ¢. 13: Je pro Vas napli Vasi prace dostate¢né motivujici?

Je pro Vas napln Vasi prace dostateéné motivuijici?
30 odpovéd|

15

1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

o7 rw

Otazka ¢. 14: Nabizi zaméstnavatel dostacujici Skoleni?

Na tuto otdzku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

ur¢ité ano a 5 uréité ne.

Zaméstnavatel nabizi veliké mnoZstvi Skoleni, které se promitlo i na tomto grafu.

Pracovnici neodpovédéli ani jednou urcité ne €i spiSe ne (viz obr. 11).
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Obrazek 11: Otazka ¢. 14: Nabizi zaméstnavatel dostacujici Skoleni?

Nabizi zaméstnavatel dostacujici Skoleni?
30 odpovedi

20

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 15: O jaké kurzy byste doporucil/a doplnit nabidku Skoleni?
Tato otazka byla nepovinnd a odpovéd¢li na ni pouze 2 respondenti.

Zaméstnanci si mysli, Zze Skoleni je dostatek. OvSem jeden zaméstnanec ma zajem o

obchodni skoleni, dalsi o Skoleni, jak se stat manazerem.

Otazka €. 16: Je na Vasi pracovni pozici mozny kariérni rist?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

urCit€ ano a 5 uréité ne.

Ve spolecnosti Modul Servis je dle nazoru pracovnikt spiSe mozny kariérni rast (viz obr.
12). Zalezi to ovSem na pozici pracovnika. V kazdém oddéleni i na kazdé pracovni pozici

je ta moZnost odlisna.
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Obrazek 12: Otazka ¢. 16: Je na Vasi pracovni pozici mozny kariérni rtst?
Je na Vasi pracovni pozici mozny kariérni rlst?
30 odpovédi

15

10

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 17: UvaZujete 0 zméné zaméstnani v horizontu jednoho roku?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

urc¢ité ano a 5 urcité ne.

Vétsina respondentl neuvazuje o zméné zameéstnani v horizontu jednoho roku, to zfejmé
souvisi s jejich spokojenosti v podniku a dobrym finan¢nim ohodnocenim. Pouze Ctyfi

respondenti o této zmén¢ uvazuji (viz obr. 13).

Obrazek 13: Otazka ¢. 17: Uvazujete o zmeéné zameéstnani v horizontu jednoho
roku?

Uvazujete 0 zméné zaméstnani v horizontu jednoho roku?
30 odpovedi

20

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 18: Doporucil/a byste praci v Modul Servisu svym kamaradim nebo

znamym?

Na tuto otdzku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Zze 1 znamenala

ur€ité ano a 5 uréité ne.

Pracovnici by praci v Modul Servisu svym kamaradiim nebo znamym spise doporucili.

Ani jeden pracovnik neodpovedél, ze by praci v této organizaci nedoporucil (viz obr. 14).

Obrazek 14: Otazka ¢. 18: Doporucil/a byste praci v Modul Servisu svym
kamaradiim nebo zndmym?

Doporucil/a byste praci v Medul Servisu svym kamaradim nebo znamym?
30 odpovédi

15

10

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 19: Jaké benefity Modul Servis nabizi?
U této otazky méli respondenti na vybér a mohli zvolit vice odpovédi.

Modul Servis nabizi jako benefity: ptispévek na stravovani, dovolena nad ramec zdkona
asick days, vzdélani a odborny rozvoj zaméstnanctli, jazykové kurzy, obclerstveni

a nealkoholické napoje na pracovisti, zdravotni péce o zameéstnance.

Kromé ptispévku na kulturu, sport a rekreaci a ptispévku na penzijni a soukromé zivotni

pojisténi nabizi z nabidky vse.
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Otazka €. 20: Jaké ostatni motiva¢ni prvky Modul Servis nabizi?
Tato otazka byla nepovinna a odpovédéli na ni pouze 3 respondenti.

Pro vybrané vedouci pracovniky nabizi spole€nost sluzebni vliz. VSichni zaméstnanci
maji moznost vybéru mobilniho telefonu dle vlastniho vybéru s moznosti doplatku, pokud

se jedna o vyssi nez povolenou cenovou kategorii. Pololetni odmény.

Otazka €. 21: Absolvoval jste jiZ firemni Teambuilding ¢i vyjezdni poradu?

VétSina respondentli neabsolvovala firemni Teambuilding ¢i vyjezdni poradu (viz obr.
15). Je to tim, Ze spole¢nost potada tyto akce pouze pro vedouci pracovniky a déle pro

vybrané pracovniky.

Obrazek 15: Otazka €. 21: Absolvoval jste jiz firemni Teambuilding ¢i vyjezdni poradu?

Absolvoval jste jiz firemni Teambuilding ci
vyjezdni poradu?

HAno HNe

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 22: Pokud ano, co Vam to prineslo?

Podotazka k ptedchozi otazce, zda jste jiz absolvoval firemni Teambuilding ¢i vyjezdni

poradu. Na tuto otazku odpoveédéli pouze 4 pracovnici.

zlepSeni tymové komunikace

synchronizace a spolupréace ¢lent tymu

vznik novych i prohloubeni stavajicich vazeb

celkové posileni vzajemné divéry
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Otazka ¢. 23: Jste spokojen/a se zpiisobem vedeni pracovnikii?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, ze 1 znamenala

ur¢ité ano a 5 uréité ne.

Vétsina respondentt uvedla, Ze je spise spokojena se zptisobem vedeni pracovnikil (viz

obr. 16).

Obrazek 16: Otazka €. 23: Jste spokojen/a se zpiisobem vedeni pracovnikti?

Jste spokojen/a se zpUsobem vedeni pracovniku?
30 odpovédi

20

0

1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 24: Co byste doporucdil/a zlepsit na zptisobu vedeni pracovnikii? (MiZete

uvést vice navrhii.)
Tato otazka byla nepovinna a odpovédé€li na ni pouze 2 respondenti.

Zamg¢stnanci si preji dostavat Iépe a presnéji naformulované tkoly. Déle by doporucovali

dostavat realné terminy pro splnéni svych ukoll od nadfizenych.

Otazka €. 25: Vyhovuje Vam komunikace s vedoucimi pracovniky?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

urCit€ ano a 5 uréité ne.

Respondentim komunikace s vedoucimi pracovniky spise vyhovuje (viz obr. 17).
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Obrazek 17: Otazka €. 25: Vyhovuje Vam komunikace s vedoucimi pracovniky?

Vyhovuje Vam komunikace s vedoucimi pracovniky?
30 odpovédi

15

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 26: Pokud ne, co Vam nevyhovuje, popr. co doporucujete zménit?

Podotéazka k ptedchozi otdzce €. 25. Tato otazka byla nepovinné a odpovédé€li na ni pouze

4 respondenti.

Tato otdazka byla velice ovlivnéna nemoznosti kazdodenniho setkdvani na pracovisti,
respondenti odpovidali takto, témé&f totozn¢: Nevyhovuje mi persondlni jednani a dilezité

schiizky €1 pohovory online, pfes pocitac.

Otazka ¢. 27: Jakym zpusobem probiha hodnoceni pracovnika?
Respondenti odpovidali takto:

- podle dosazenych vysledkil,
- mésicni statistiky,
- pololetni hodnoceni pted vyplatou odmén,

- pravidelné mésicni pohovory.
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Otazka €. 28: Jste dobre informovan/a o internich zaleZitostech?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

ur€ité ano a 5 uréité ne.

Pracovnici jsou spise dobie informovani o internich zalezitostech. Ty nejdilezitéjsi chodi
vSem pracovnikiim na firemni email. Ani jeden respondent si nemysli, ze by byl o

internich zalezitostech Spatné informovan (viz obr. 18).

Obrazek 18: Otazka ¢. 28: Jste dobfe informovan/a o internich zalezitostech?

Jste dobre informovan/a o internich zalezitostech?
30 odpovedi

20

1 2

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Otazka ¢. 29: Byl/a jste spokojen/a s procesem piijimani?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

ur¢ité ano a 5 uréité ne.

Respondenti byli spiSe spokojeni s procesem piijimani (viz obr. 19).

Obrazek 19: Otazka ¢. 29: Byl/a jste spokojen/a s procesem piijimani?

Byl/a jste spokojen/a s procesem pfijimani?
30 odpovédi

20

1 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 30: Byl/a jste spokojen/a s procesem adaptace a zaSkoleni?

Na tuto otazku odpovidali zaméstnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Zze 1 znamenala

ur€ité ano a 5 uréité ne.

Pracovnici byli spise spokojeni s procesem adaptace a zaskoleni (viz obr. 20).

Obrazek 20: Otazka €. 30: Byl/a jste spokojen/a s procesem adaptace a zaSkoleni?

Byl/a jste spokojen/a s procesem adaptace a zaskoleni?
30 odpovédi

20

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 31: Co byste na procesu prijimani, adaptace a prvotniho zaSkoleni

doporucil/a zménit?
Tato otazka byla nepovinna a odpovédél na ni pouze 3 respondenti.

Pracovnici uvedli tyto odpovédi: Velké mnoZstvi informaci a studijniho materidlu,

naro¢ny plan zacviku, bylo to na mé moc rychlé.

Otazka ¢. 32: Jste spokojen/a se zajiStovanim bezpecnosti pracovniki v dobé

pandemie Covid-19?

Na tuto otdzku odpovidali zamé&stnanci pomoci stupnice od 1 do 5 s tim, Ze 1 znamenala

ur¢ité ano a 5 uréité ne.

Respondenti jsou naprosto spokojeni se zajiStovanim bezpecnosti pracovniki v dobé
pandemie Covid-19 (viz obr. 21). Spole¢nost obstardva respiratory, antigenni testy,

dezinfekci, rozestupy, moznost home office.
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Obrazek 21: Otazka €. 32: Jste spokojen/a se zajistovanim bezpecnosti pracovnikii v dobé
pandemie Covid-19?

Jste spokojen/a se zajistovanim bezpecnosti pracovnikd v dobé pandemie Covid-19?
30 odpovedi

20

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 33: Doporudil/a byste v zajiStovani bezpecnosti pracovniki néjaké

upravy?
Tato otdzka byla nepovinna a pracovnici odpovidali takto:

- vzhledem ke kancelatské praci se nejedna o nebezpecné povolani,

- portidit bezpecné&jsi vozy,

-z pohledu pandemie jsou vSechny ptedpisy a natizeni dodrZzovany.

Otazka ¢. 34: Vyhovuje Vam Home-office?

Home office vyuzivaji vSichni pracovnici mimo uklidové sluzby. Spokojenost s nim
pomalu upada, ze zacatku pandemie byla spokojenost témét 80 % (tuto informaci sdélilo

personalni oddéleni). Nyni se pomalu bliZi k poloving (viz obr. 22).
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Obrazek 22: Otazka ¢. 34: Vyhovuje Vam Home-office?

VYHOVUJE VAM HOME-OFFICE?
Home-offce
3%

Ne
40%

Ano
57%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 35: Co Vam nejvice vyhovuje na soucasné situaci ovlivnéné Covid-19

z pohledu zaméstnance?

Respondenti odpovidali téméf stejné, a to tak, ze jim vyhovuje prace z domova, moznost

home office (nikoli povinnost).

Otazka ¢. 36: Co Vam nejvice vadi na soucasné situaci ovlivnéné Covid-19 z pohledu

zaméstnance?
Respondenti odpovidali takto:

- nemohu travit ¢as s kolegy, nenauc¢im se od nich nic nového, Zadné nové
poznatky,

- nemohu se tak jednoduse domlouvat s kolegy,

- nemohu konzultovat obchodni ptipady s kolegy,

- omezend moznost hromadnych konzultaci.
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5 SWOT analyza

Po provedeni zhodnoceni soucasné¢ho stavu, kdy byly popsany soucasné persondlni
¢innosti probihajici v organizaci se autor pokusil sestavit nasledujici tabulky (1 az 9), ve
kterych za pouziti SWOT analyzy doSlo k identifikovani silnych a slabych stranek
podniku z interniho pohledu a dale doslo k identifikovani ptilezitosti a hrozeb podniku

z vn&jSich vlivl souvisejicich s jednotlivymi personalnimi ¢innostmi.

Tabulka 1: SWOT analyza — vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

Silné stranky Slabé stranky

e  Aktualni informace od e Neexistuje dostatena analyza

nadtizengch pracovnich mist

o s e Vznik neefektivnich pracovnich
e Piesné popsana napln prace na

y C e o0zic
kazdou pozici vCetn¢ na sebe p
navazujicich procest

Ptilezitosti Hrozby

e Zména legislativy * Zména legislativy

. . . . Zptisnéni podminek
e Nové trhy, nové pracovni pozice
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Tabulka 2: SWOT analyza — personalni pldnovani

Personalni planovani

Silné stranky Slabé stranky
e Plénovéni lidskych zdroji e Personalni planova pouze na

ma dlouhodoby charakter a je zaklad¢ predchozich zkuSenosti

. 9 . , ° 1
pravidelné revidovano Nadhodnoceni nebo

f g e odhodnoceni potieb
e Ziskavani flexibilnich p p y
oo pracovnik
pracovnika
e Schopnost sebereflexe,
reorganizace s cilem zefektivnéni
prace stavajicich pracovniki
Ptilezitosti Hrozby

e Prezentace na veletrhu * Nedostatek, nezdjem

pracovnich pilezitosti kvalifikovanych uchazect o

.. c1 . oy ACl V tét i i
e Aktivita na socialnich sitich pract v ieto organizacl
(LinkedIN, Facebook,

Instagram,..)
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Tabulka 3: SWOT analyza — ziskavani, vybér a ptijimani pracovnikti

Ziskavani, vybér a piijiméani pracovnikt

Silné stranky

e Vyuziti socidlnich siti

e Spoluprace s internetovymi
portaly (S Prace, Jobs.cz)

e Jasna koncepce vybéru
zaméstnancl

e Nc¢kolikakolovy vybér
napomahajici k vybéru

spravného zaméstnance

Prilezitosti
e V blizkosti spolecnosti se
nachazi Vysoka skola

ekonomické = velky potencial na

ziskani absolventu

Slabé stranky

e Nedostatecné vyuziti
soucasnych pracovnikli na
pozici jinou

e Spatna komunikace mezi
pracovniky pfi ndboru

e Podavani nejasnych informaci
kandidatim

e Nedostatecné zohlednéni
pozadavki uchazece o praci

e Absence osobniho dotazniku

Hrozby

e Odchod pracovnik do jiné
spole¢nosti (vysoka konkurence
v odvétvi)

e Potencialni uchazec si vybere

Jjinou spole€nost
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Tabulka 4: SWOT analyza — hodnoceni pracovnikti

Hodnoceni pracovnikti

Silné stranky Slabé stranky
o Jasn& definovany zplisob e Neni zarucen jednotny ptistup

, k hodnoceni pracovniki
hodnoceni

o Priib&na kontrola pln¥ni e Nedostatecné vysvétlené

ORI o1 Xy 2 hodnoceni-demotivace
pracovnich ukoll a pribézné

hodnoceni

Ptilezitosti Hrozby
v . e Pfinepiesném a nedostate¢ném
e Piipfesném a dostatecném

vysvétleni systému hodnoceni vysvétleni systému hodnoceni

TR . v ramci piijimacich pohovord,
v ramci piijimacich pohovord,

Coxr ¥ s vetsi pravdépodobnost ztraty ¢i
vetsi Sance na ziskani
. s ‘o neziskani nejkvalitngjsich
nejkvalitnéjSich uchazect d J

uchazecu

Tabulka 5: SWOT analyza — rozmistovani pracovnikii a ukonceni pracovniho poméru

Rozmistovani pracovnikl a ukonceni pracovniho poméru

Silné stranky Slabé stranky

N fo e Piecenéni pracovnich sil
e Piesné urceni pracovni pozice

o NEYPRITT , zamé&stnance
e Efektivni vyuziti zkuSenosti

. oo e Nevhodné rozmisténi
a odbornosti pracovnikli

o , , zamé&stnancl
e Znalost silnych a slabych stranek
zamé&stnancl
Ptilezitosti Hrozby

, ., e Ukonceni pracovniho pomeéru
e Pracovnik v konkurenéni p p

o et Y . v nesouladu s aktualni
spole¢nosti ukon¢i sviij pracovni

< legislativou — hrozba soudniho
pomer

sporu

61



Tabulka 6: SWOT analyza — odménovani
Odménovani
Silné stranky Slabé stranky

e Obtizné dosahnuti na pololetni

Jasn¢ definované pololetni

odmény odménu
e Vozidla pro vedouci pracovniky
e Nadstandardni platové podminky
e Pfesné stanovené odmény
Ptilezitosti Hrozby

g Lo e ¢ Odchod kvalifikovanych
e Ziskani pracovniki z jinych
NIRRT a zkusenych pracovnika
spole¢nosti z divodu yehp
s N z ditvodu nizkého finan¢niho
kvalitn¢j$iho odménovani
_— “x g ohodnoceni
e Nové zpusoby odménovani

e Konkurence muze odménovat
1épe své pracovniky

e Rist minimalni mzdy
Tabulka 7: SWOT analyza — vzdé€lavani pracovniki
Vzdélavani pracovnikl
Silné stranky Slabé stranky

, . . e (Obcas pro pouze omezeny
e Nadstandardni mnozstvi prop y

kvalitnich kolen pocet pracovnik
e Pro pracovniky zdarma
e Kvalitni vzdélavaci program
Ptilezitosti Hrozby

s 4 txr , e Syndrom vyhofeni z mozného
e Ziskani dalSich externich y y

skolitelit velkého mnozstvi Skoleni

e Moznost ziskani dalSich * Celorepublikové zkousky
certifikaci

e Dotaéni programy na vzdélani
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Tabulka 8: SWOT analyza — péce o pracovniky
Péce o pracovniky
Silné stranky Slabé stranky

. ., “ o Spole¢nost neprispiva na
¢ Organizace nabizi zaméstnanciim p prisp

penzijni a soukromé zivotni

fadu vyhod
o . 0jisténi
e Flexibilni pracovni doba PoJ
e Moznost Home office
Ptilezitosti Hrozby
e Zajisténi externich zdravotnich e Nizky zdjem potencidlnich
sluzeb uchazect z divodu nizké péce o
pracovniky

Tabulka 9: SWOT analyza — personalni informacni systém

Personélni informacni systém

Silné stranky Slabé stranky

oy . . . e Ncktefi zaméstnanci nejsou
e Potadek a systém v informacich d

« , . dostate¢né vzdélani v ovladani
o0 zaméstnancich a klientech

., , . a vyuziti internich systému
e Pouviti vlastnich softwaru y y

Prilezitosti Hrozby
o Sehnani jests kvalitngjsiho * Moznost tiniku citlivych dat
a lepsiho systému Z organizace

e Nov¢ technologie

63



6 Navrhy ke zlepSeni v oblasti personalniho Fizeni

Dotaznikové Setfeni bylo velice ovlivnéno jiz rok trvajici pandemii a nemoZznosti
kazdodenniho dochézeni na pracovisté. Dle zjisténi, pracovnikiim ze za¢atku home office
vyhovoval, protoze je to mnohem pohodIngjsi zptisob pracovni dochazky. Zaméstnanciim
tedy vyhovovalo, ze kazdé rano nemuseli absolvovat cestu do zaméstnani, ale stacilo

pouze zapnout pocitac.

Po urcité dobé se vSak pohled na home office zacal ménit. Pracovnikiim zacal chybét
kazdodenni tad a povinnost nékam dojet. Asi nejvétsi nevyhodou prace z domova je to,
ze se pracovnici nemohou setkat s kolegy, protoze setkdni online nemutze nahradit
kazdodenni ptitomnost v kancelafi. V oboru pojiStovnictvi se pracovnici setkavaji
neustale s novymi vécmi a pottebuji je pravidelné¢ konzultovat se svymi kolegy ci
s nadfizenym. Pfi préci v tymu se pracovnik rozviji nejvice, od kazdého svého kolegy se

néco nauci a pii praci z domova se tohle ned¢je.

Po skonceni pandemie a uvolnéni opatieni by spole¢nost méla uspotadat celofiremni akci,
naptiklad turnaj ve volejbale, aby se zaméstnanci mezi sebou mohli opét poradné
poznat. Béhem poslednich 16 mésicti nastoupilo do spole¢nosti 21 novych pracovnikii,
ktefi neméli zatim moznost poznat vSechny své kolegy. Takova akce jisté¢ pomuze ke
zlepSeni zaméstnaneckych vztahli. Zaméstnanci naptic oddélenimi se téméf neznaji, a to

sdili tu samou budovu.

HR manazerka by méla naplanovat, az to situace dovoli, turnaj ve volejbale s naslednym
posezenim pro vSechny zaméstnance spole¢nosti. Cena za 1 kurt na 1 hodinu v arealu
Lokomotivy v Plzni je 160 K¢. Pfi minulém turnaji se hralo na 3 kurtech po dobu 4 hodin.
Prongjem volejbalovych kurtd vyjde piiblizné na 2 000 K¢. Nasledné obcerstveni

s posezenim vyjde od 10 000 do 15 000 K¢, bude zélezet, kolik pracovniki se zucastni.

Vyjezdni porady ¢i firemniho teambuildingu se v minulosti uc¢astnili jen vybrani
vedouci pracovnici €ili tyto akce nebyly pro vSechny pracovniky. Spole¢nost by méla do
takovych akci zapojit vice pracovnikii. Neni nutné poradat celofiremni vyjezd, ale ke
zlepSeni vztahii mezi pracovniky na jednotlivych oddélenich by Teambuilding urcité

pomohl.

Personalni oddéleni by mélo zjistit, na kazdém oddéleni zv1ast’, o jaky teambuilding maji

zaméstnanci zdjem. Cenové naklady na jeden takovy kurz zavisi na rozsahu, délce, poctu
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osob a na spousté dalSich aspektl. Pro potieby organizace by byl nejefektivnéjsi
dvoudenni kurz s ubytovanim. Zaméstnanci by spolu stravili cely den, poté by
absolvovali spolecnou veceti a hromadny vecerni program. Druhy den dopoledne by byl
op¢t piipraven hromadny program. Plan téchto kurzli bude mit na starost HR manazerka.
Hromadné programy budou mit za cil zlepSeni spoluprace mezi pracovniky. Cena za
dvoudenni pobyt s programem na jednoho pracovnika se pohybuje od 1 000 K¢ do 5 000
K¢.

vykonnéjsimi a bytelnéjSimi automobily nez v soucasnosti. Spole¢nost by tedy méla

koupit bezpec¢néjsi vozidla zejména pro zaméstnance na delsi sluzebni cesty.

Béhem Setfeni bylo zjiSténo, Ze pracovnici nejsou spokojeni s neustale ptibyvajici
administrativou souvisejici s novou legislativou. S timto problémem se ov§em na Grovni

personalniho oddé¢leni nedé nic délat.

Z dotazniku bylo zjisténo, ze nékolik zaméstnancli neni v organizaci spokojeno.
Spolecnost by méla uvazovat nad vytvorenim nové pracovni pozice Happiness
manaZera. Struéné feceno, Happiness manazer je osoba, jejiz hlavni tlohou je zabezpecit
spokojenost a Stésti zaméstnancii, aby firma mohla prosperovat. Nejde o standardniho
zamestnance personalniho oddé€leni, ktery Skatulkuje kolegy podle ptitazené funkce. Jeho
hlavni tlohou je monitoring pracovniho prostiedi, které nasledné analyzuje, pfiCemz se
zaméfuje hlavné na komunikaci mezi kolegy a soudrZznost kolektivu. Musi vnimat
pracovni vykon jednotlivell v prostfedi a zaroven v nich vidét osobnosti. Musi umét

objevit skryty potencial a nenaplnéné pracovni touhy.

V mnohych situacich je jedinym zplisobem, jak pfijit na to, co nefunguje, naslouchat. Je
velmi dilezité, aby byl nejen dobrym posluchacem, ale i fesSitelem. Pokud zaméstnanci
vi, Ze maji ditvérnika, za kterym mohou kdykoliv pfijit, budou pocitovat i v praci pocit
bezpeci a komfortu. Lidé potiebuji byt vyslySeni a ocenéni. Je to pfirozend nutnost naSeho
byti. Potiebuji védét, ze existuje nékdo, kdo jim dokdze nabidnout alespon Caste¢né feseni

jejich aktualniho problému.

Personalni oddéleni ve spolupraci s vedenim spolecnosti by tedy mélo angazovat nového
Happiness manaZera na plny uvazek, ktery bude operovat napri¢ viemi oddélenimi.

Naklady na tuto pozici vyjdou mésicné od 30 000 K¢ do 45 000 K¢.
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V dotaznikovém Setieni bylo zjisténo, ze pracovnici nejsou spokojeni v zimnim obdobi
s teplotou v budové, je jim chladno. Personélni oddéleni by se mélo domluvit s vedenim
spolecnosti a porozhlédnout se po levnéjsim dodavateli energii. Po usetfeni nakladt za

dodavatele by se mohlo zacit topit na optimalni teplotu.

Dale bylo zjisténo, ze v menSich kancelafich je nedostatek obrazii na zdech, obrazy
jsou pouze na chodbach a ve vétSich kancelatich. HR manazerka by se méla domluvit
s jednotlivymi pracovniky a ud¢€lat prizkum, o jaky typ obrazl, a zdali viibec, maji o

takovou vyzdobu z4jem. Néklady na jeden obraz se pohybuji od 300 K¢ do 2 000 K¢.
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Z.aveér

spolecnost, ktera chce byt Gspésna, se bez kvalitniho fizeni lidskych zdrojti nemize obejit.
Personalni management slouzi k efektivnimu vedeni pracovnikli a nachézi zpisob, jak
obstat na trhu v konkurenci ostatnich podnikti. Je tedy nutné vénovat personalnimu fizeni

velikou pozornost.

Tématem této bakalatské prace bylo Rizeni lidskych zdrojii ve zvoleném podniku, kterym
byla spole¢nost Modul Servis, s. r. 0., ktera ptisobi na tuzemském finan¢nim, a hlavné
pojistovacim trhu.

roMr

V tivodni ¢asti bakalatské prace se autor zabyval teoretickou ¢ésti fizeni lidskych zdroji.
V praci byly rozebrdny vSechny persondlni Cinnosti, se kterymi se v oblasti fizeni

lidskych zdroji mtze ¢lovek setkat.

V dalsi ¢asti doslo k ptedstaveni a k charakteristice spole¢nosti Modul Servis, s. r. o.
V této spolecnosti provedl autor také ditkladnou a podrobnou analyzu soucasného stavu
persondlnich ¢innosti a fizeni lidskych zdroji. Ve spolupraci s HR manazerkou a
obchodnim feditelem ziskal autor této prace velice uzite¢né informace. Po tvodni analyze
provedl dotaznikové Setfeni spokojenosti pracovniki a SWOT analyzu personalnich
¢innosti. Diky témto metodam pfiSel na nedostatky v oblasti fizeni lidskych zdroji a

navrhl zplisoby na jejich zlepSeni.
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Abstrakt

Hrach, T. (2021). Rizeni lidskych zdrojii ve zvoleném podniku (Bakalaiska prace),

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klic¢ova slova: Personalni Cinnosti, maly a stiedni podnik, fizeni lidskych zdroji

Bakalaftska prace se zabyva fizenim lidskych zdrojt ve zvoleném podniku. Prvni kapitola
zpracovava zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji. Jedna se predevSim o
zakladni pojeti, vyznam personalistiky, definice a personélni ¢innosti. Druha kapitola se
zabyva charakteristikou zvoleného podniku. Tteti kapitola obsahuje popis a analyzu
souCasnych metod fizeni lidskych zdroji v organizaci. Dotaznikové Setfeni a jeho
vysledky jsou shrnuty ve ¢tvrté kapitole. V paté kapitole provedena SWOT analyza, kde
jsou identifikovany silné a slabé stranky, p¥ileZitosti a hrozby podniku. Sesta kapitola se
zabyva navrhy ke zlepsSeni v oblasti persondlniho fizeni, které ptispéji k efektivnéjsimu
fizeni lidskych zdrojii v organizaci. V zavéru je provedeno shrnuti obsahu bakalaiské

prace.



Abstract

Hrach, T. (2021). Human Resources Management in the Selected Company (Bachelor
Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: Personnel activities, small and medium enterprise, human resources

management

The bachelor's thesis deals with human resource management in a selected company. The
first chapter deals with basic concepts in the field of human resource management. These
are mainly the basic concept, the importance of human resources, definition and personnel
activities. The second chapter deals with the characteristics of the selected company. The
third chapter contains a description and analysis of current methods of human resource
management in organizations. The questionnaire survey and its results are summarized in
the fourth chapter. In the fifth chapter, a SWOT analysis, where the strengths and
weaknesses, opportunities and threats of the company are identified. The sixth chapter
deals with suggestions for improvement in the field of personnel management, which
contribute to the effective management of human resources in organizations. In the end,

the reduction of the content of the bachelor thesis is proved.



