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ABSTRAKT

Tato bakalai'ska prace pojednava o analyze personalniho fizeni ve vybrané zacinajicii firmée
a ma za ukol navrhnout doporuceni pro zlepSeni aktudlniho stavu vybranych personalnich
¢innosti tohoto podniku. Prace mé dv¢ ¢asti, teoretickou, kde je zpracovana literarni resers
na téma persondlniho fizeni v malé firmé a praktickou, ve které jsou zpracovany analyzy

vybranych personalnich ¢innosti a vypracovana doporuceni ke zlepsSeni soucasného stavu.

Kli¢ova slova: personalni rizeni, persondlni ¢innosti, lidské zdroje, fizeni lidskych zdroju,

organizace, zaméstnanci, mald firma

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with analysis of human resources management in chosen strating
company and it’s objective is to suggest recommendation for improvement of the current
state of chosen personnel activities. The thesis is divided into twe parts, the theoretical, with
processed knowledge about human resources management in small company and practical,
in which analyzes of chosen personnel activities are processed and recommendations to im-

prove current situation are made.

Keywords: personnel management, personnel activities, human resources, human resources

management, organization, employees, small company
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UvVOoD

Kazda firma, ¢i uz sa jedna o firmu malu, alebo firmu vel'kd, ma urcité podnikatel'ské ciele.
K ich uskuto¢neniu potrebuje niekol’ko roznych zdrojov, ako financné ¢i materialové zdroje,
no predovsetkym zdroje 'udské. Kazda mala zacinajlica firma musi v prvom rade venovat’
vel'a energie a ¢asu riadeniu l'udskych zdrojov, pretoze od toho zavisi nielen jej momentalny
uspech, no aj potencial rastu a existencie do buducnosti. Tato praca sa bude zaoberat’ prave

riadenim l'udskych zdrojov vo vybranej spolo¢nosti.

Tato vybrana spolo¢nost’ a vSetky skuto¢nosti tykajice sa jej ¢innosti a zamestnancov, budu
anonymizované na Zelanie vedenia spolo¢nosti, ktora sa obava, ze by mohli detaily jej fun-
govania poskytnit’ informacie konkurenénym firmam ¢i buducim potencialnym zamestnan-

COom.

Ciel'om tejto prace bude sucasny stav vybranych persondlnych ¢innosti v tejto vybranej spo-
lo¢nosti a nasledne navrhnut’ firme odporac¢ania pre zlepSenie sucasného stavu. Vsetci Cle-
novia vedenia sa zhoduji, Ze sa momentalne jedna popri finan¢nej stabilite o kritickd a teda

najdolezitejSiu oblast’ riadenia spolo¢nosti.

V prvej Casti tejto prace bude najprv spracovana teoreticka resers na téma riadenia l'udskych
zdrojov, persondlnych ¢innosti ako takych a Specifik, ktoré riadenie l'udskych zdrojov v ma-
lych podnikoch sprevadzaji. V druhej &asti potom bude vypracovana hibkova analyza ria-
denia l'udskych zdrojov vo vybranej spolo¢nosti, pri ktorej buda identifikované kI'a¢ové per-
sonalne ¢innosti alebo oblast’ riadenia tychto 'udskych zdrojov, na ktorti sa potom naviaze
d’al$ia hibkova analyza, ktora preskuma vietky skutoénosti a dostupné data tykajice sa tejto
vybranej personalnej ¢innosti. Na zaver celej prace budu prezentované odporacania, podlo-
zené faktickymi argumentami, zaloZenymi na analyze dat a dokumentov, ktoré by mali viest’
k zlepSeniu sucasného stavu riadenia l'udskych zdrojov vo vybranej spolo¢nosti. Tieto od-

porucania budu nasledne prezentované vedeniu vybranej spolo¢nosti.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Téma personalnej prace a riadenia I'udskych zdrojov je ddlezita pre kazdu firmu a to predo-
vSetkym preto, lebo ziadna firma nemdéze bez l'udskych zdrojov, ich ziskavania a d’alSej
prace s nimi fungovat’. Ziskavanie 'udskych zdrojov, ich vzdelavanie, motivovanie, hodno-
tenie a odmenovanie, to vSetko st len zlomky personalnej ¢innosti kazdej organizacie, firmy

¢1 spolocnosti, ziskovej alebo neziskovej, v sukromnom ¢i verejnom sektore.

Hlavnym cielom celej bakalarskej prace je vypracovat’ analyzu sti¢asného stavu vybranych

personalnych ¢innosti vo vybranej firme.

Ciel'om teoretickej Casti tejto bakalarskej prace bude spracovat’ literarnu resers na tému ria-
denia l'udskych zdrojov vo vSeobecnosti ale aj Specifik pre riadenie l'udskych zdrojov v ma-
Iych podnikoch. Na zaklade tychto ziskanych poznatkov budii formované teoretické vycho-

diska pre prakticku Cast’.

Ciel'om praktickej Casti bude poskytnit’ komplexny pohl'ad na vybranu spolo¢nost), jej ria-
denie a pracu s 'udskymi zdrojmi, ako vykondva jednotlivé personélne ¢innosti, kto je za
tieto ¢innosti zodpovedny a kde by mohla firma n4jst’ priestor na zlepSenie. Po skiimani z4-
kladnych informacii o vybranej spoloénosti bude nasledovat’ hibkova analyza riadenie 'ud-
skych zdrojov v tejto spolo¢nosti, z ktorej s vyuzitim vyskumnej metddy, dedukcie bude jed-
noznac¢ne urcené, aky je najvacsi problém spolo¢nosti v oblasti riadenia I'udskych zdrojov
a identifikované, ktorou persondlnou ¢innost'ou dokaze spolocnost’ tento problém najviac
ovplyvnit. VSetky zistenia a tvrdenia budi podlozené kvantitativnymi datami, ktoré buda
ziskané analyzou vnutropodnikovych dokumentov a zdznamov a kvalitativnymi datami,
ktoré budu zistované predovSetkym rozhovormi s dolezitymi 'ud’'mi vnutri spolo¢nosti ako
je riaditel’ spolo¢nosti, obchodny riaditel’ ¢i riaditel’ vyroby. Pri tejto analyzu buda vyuzité
vyskumné logické metody a to predovsetkym analyza, syntéza ¢i dedukcia. Na zéklade zis-
tenych skuto¢nosti bude formulovany zaver, ktory povedie k vypracovaniu niekol’kych do-

poruceni, ktoré by mali zaistit’ firme zlepSenie stiCasnej situdcie.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNA PRACA

Na uvod treba predovsetkym urcite predstavit’ personalnu pracu ako taku. Personalna praca
je jednou z najdynamickejsie sa rozvijajucich manazérskych vednych disciplin sucasnosti.
Zaroven sa za poslednych 30 rokov stala z celkom nepodstatnej jednou z najdolezitejSich
pre uspech organizacie. Po prvy krat zacal o 'udskych zdrojoch, ako o klI'i¢ovom zdroji v or-

ganizacii hovorit’ az Armstrong (1977) a neskor sa toto chapanie I'udskych zdrojov rozsirilo.

Napriklad Koubek (2007, s. 13) tvrdi, ze organizacia moze fungovat’ len vtedy, ak sa jej

podari zhromazdit', prepojit’ a uviest’ do pohybu tieto zdroje :
a) Materidlne zdroje
b) Finanéné zdroje
¢) Ludské zdroje
d) Informacné zdroje.

Kym materialne a financné zdroje Koubek (2007) povazuje za nezivé, ktoré samé o sebe
neplnia Ziadnu funkciu, prave 'udské zdroje spolu s informaénymi, ktoré posobia ako kata-

lyzator, uvadzaju tieto zdroje do pohybuje a tak vytvaraji pridanti hodnotu.

Ini autori zase jednoducho konstatuju, Ze riadenie I'udskych zdrojov je subor vsetkych ¢in-
nosti, ktoré akokol'vek suvisia s 'ud'mi a ich pracou v organizécii ako takou (Armstrong,

2009, s. 4).

Podobny nazor ma aj Sikyt (2014, s. 20), ktory sthlasi s Koubkom a hovori: ,, Kazdd orga-
nizace potrebuje dostatek schopnych a motivovanch lidi, nebot schopnost motivace lidi
(zpiisobilost a ochota vykondvat sjednanou praci) urcuji vykon lidi (vysledek prdce a cho-
vani), ktery urcuje vykon organizace (vysledek podnikani a hospodareni). “ Nasledne vztah

medzi schonost’ami (S), motivaciou (M) a vykonom (V) l'udi vyjadruje tato rovnica:
V=Ff(ExM)

Podra tejto rovnice je teda vykon l'udi funkciou ich schopnosti a motivacie. Pokial’ st teda
schopnosti alebo ich motivacia nulova, bude sa ich vykon vzdy rovnat’ nule. Chapeme, ze
vykon je pozadovany vysledok prace I'udi v organizacii a je teda podmieneny ich schopnos-
tami a motivaciou k praci. VSetkymi tymito terminmi a vztahmi medzi nimi sa eSte v praci

budem podrobne zaoberat'.
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1.1 Personalny utvar a personalna ¢innost’

Aby mohla firma vykonavat’ personalnu pracu, musi mat’ urcity personalny utvar. Perso-
nalny utvar je Cast’ organizacie, ktora sa Specializuje na riadenie 'udskych zdrojov vnutri
organizacie. Zaist'uje teda odbornt, ¢ize koncepcnu, metodologicku, poradensku, usmertio-

vaciu, organizacnu a kontrolnu stranku personélnej prace a poskytuje v tejto oblasti Spe-

cidlne sluzby vedicim pracovnikom aj jednotlivym zamestnancom organizacie. (Koubek,

2007, s. 32).

Vsetky personalne Cinnosti teda vykondva persondlny utvar. Medzi tieto Cinnosti patri

(Dvotékova a kol., 2012, s. 20-21):

1. Planovanie l'udskych zdrojov, vytvaranie a analyza pracovnych miest: planovanie

potreby zamestnancov, vytvaranie pracovnych miest a definicie pracovnych uloh.

2. Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov: priprava a zverejiiovanie informadcii
o pracovnych miestach, priprava dokumentov pre vyber pracovnikov, zhromazdo-

vanie dokumentov o uchadzacoch a ich skiimanie.

3. Riadenie pracovného vykonu a hodnotenie zamestnancov: spracovanie metdd hod-

notenia zamestnancov.
4. Internd mobilita: rozmiestnenie zamestnancov v organizacii.

5. Odmenovanie a zamestnanecké vyhody: spracovanie odmenovacieho systému a vy-

hod.

6. Vzdelavanie a rozvoj: analyza a identifikéacia potrieb zamestnancov a nasledné rea-

liz4cia vzdelavanie ¢i rozvoja.

7. Starostlivost’ 0 zamestnancov a ich socialny rozvoj: pracovné prostredie, bezpecnost’

a ochrana zdravia pri praci a nasledna dokumentacia.
8. Komunikéacia a informovanie : komunikacia a informovanost’ zamestnancov.

9. Personalny a informacny systém: zistovanie, uchovavanie, spracovanie a analyza dat

o pracovnych miestach, o praci zamestnancov, mzdach a socialnych zaleZitostiach.
10. Prieskum trhu prace: odhalenie potencidlnej pracovnej sily.

11. Zdravotn4 starostlivost’ o pracovnikov: zdravotny program organizacie.
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12. Dodrziavanie zakonov v oblasti prace a zamestnavania: dodrziavanie zakonniku

prace a d’alSich zakonov, ktoré sa tykaju ¢innosti organizacie.

Personalisti v§ak maji na svoju pracu trochu iny nazor. Armstrong (2009, s. 83) uvadza tento
prehlad personélnych ¢innosti a ndzorov personalistov na ich jednotlivl délezitost’ a Casovi
narocnost’. Za najviac ¢asovo narocny povazuju personalisti ndbor novych zamestnancov,
no v tabulke ddlezitosti sa umiestnil na 2. mieste, kde za najdolezitej$i povazuju plat a za-
mestnanecké benefity. Tabul'ka (Tab. 1) ukazuje vel'ky nepomer v tom, comu sa personalisti
venuju a v ¢om vidia najddlezitejSie persondlne ¢innosti pre organizaciu. Tento kontrast vi-

diet’ predovsetkym pri administrative.

Tab. 1 Comu celi persondlny vitvar (Armstrong, 2009)

Najviac ¢asovo narocné (%) NajdolezitejSie (%)
Nabor/Vyber 27,3 16,8
Administrativa 16,4 1,9
Praceneschopnost’ 12,7 7,7
Plat a benefity 12,7 19.4
Zamestnanecké vzt'ahy 9,1 10,3
Vzdelavanie a rozvoj 4,2 10,3
Strategické aktivity 0,0 10,3

V suvislosti s persondlnou pracou sa €asto vyskytuju pojmy ako persondlna stratégia ¢i stra-
tegické riadenie 'udskych zdrojov. Podl'a Armstronga (2009, s. 26) je stratégia pristup, ktory
zvolime, aby sa v dlhodobom kontexte naplnili nase dlhodobé ciele. Personélna stratégia
teda stvisi s dlhodobym naplitanim obecnych a komplexne potiatych cielov organizacie,
v oblasti potreby pracovnych sil, zdrojov pokrytia tychto potrieb a v oblasti vyuzivania pra-
covnych sil a hospodérenia s nimi. Strategicke riadenie I'udskych zdrojov je teda praktickym
vyustenim persondlnej stratégie organizacie. Chdpeme ho ako konkrétnu aktivitu ¢i usilie
smerujuce k naplneniu dlhodobych cielov obsiahnutych v persondlnej stratégii. (Koubek,

2007, s. 23-24).
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2 PERSONALNE CINNOSTI

Aby mohol personalny utvar a teda personalisti plnit’ svoju funkciu riadenia I'udskych zdro-
jov, musia vynalozit’ usilie v urcitych konkrétnych aktivitach, ktoré sa nazyvaji personalne

¢innosti a maju za ulohu naplnit’ ciele organizacie v ramci urcitej personalnej stratégie.
Armstrong (2015, s. 82) ich rozdel'uje na dve skupiny:

e Transformacné (strategické) ¢innosti — ktoré suvisia predovsetkym s efektivitou or-
ganizacie a zameriavaji sa na dosahovanie strategického suladu a uskutocnovania
urc¢itych persondlnych stratégii pre potreby organizicie.

e Transak¢né Cinnosti — tieto pokryvaju hlavné oblasti poskytovania personalnych slu-
zieb ateda predovSetkym zaistovanie potrebnych l'udskych zrdojov, vzdelavanie

a rozvoj, odmenovanie, zamestnanecké vzt'ahy a iné.

Vzhl'adom na to, ze tato praca sa zaobera personalnym riadenim v malom podniku, budem
sa d’alej zaoberat’ len tymi Cinnost’ami, ktoré st pre maly podnik relevantné. Ich Specifika

vo vzt'ahu k malym podnikom potom upresnim v d’alSej kapitole.

2.1 Personalne planovanie

Personalne planovanie je proces, pri ktorom sa transformuju poziadavky vzniknuté pri pla-
novani inych oddeleni a celej organizécie, s uplatnenim zvolenej persondlnej stratégie na
¢innost’ personalneho Utvaru. Existuje mnoho foriem planovania personalnych ¢innosti. Ko-
ubek (2007, s. 93) hovori, Ze ,, Persondalni planovani (planovani lidskych zdroju, planovani
pracovnikit) slouzi realizaci cili organizace tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje
opatieni smerujici k soucasnému a perspektivnimu zajisteni ukolii organizace adekvatni

pracovni silou.

Planovanie l'udskych zdrojov moZeme rozdelit’ na niekol’ko oblasti. S to predovsetkym

(Sikyt, 2014, s. 91):

e Planovanie potreby zamestnancov
e Planovanie pokrytia potreby zamestnancov

¢ Planovanie persondlneho rozvoja zamestnancov

Personalne planovanie je planovanim odvodenym a teda musi reSpektovat’ v prvom rade pla-

novanie vyrobnych a inych priméarnych ciel'ov organizacie. Bez dokladného planu v tejto
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oblasti sa neda vypracovat’ plan personalny. Personalny plan je napriek svojmu sekundar-

nemu charakteru taziskom vsetkych planovacich aktivit organizacie.

2.1.1 Proces planovania pracovnikov

Podobne ako aj v inych oblastiach, aj v oblasti planovania 'udskych zdrojov je predovset-
kym dolezitad analyza a prognéza. Predovsetkym ide o prognézu potreby pracovnych sil
a prognézu zdrojov na ich ziskanie. Kvalita pldnovania teda zavisi na kvalite prognéz. (Ko-
ubek, 2007, s. 98). Tieto prognézy sa daji vSak spracovat’ len na zéklade kvalitnej analyzy
zaloZenej na relevantnych datach a dokladnych znalosti aktuélne stavu, doterajSieho vyvoja,
javov a procesov a poznania vztahov a zdkonitosti pdsobiacich v tejto oblasti, ktoré priamo
¢i nepriamo suvisia s problematikou pracovnej sily. Dalo by sa teda tvrdit’, Ze kvalita tychto
progndz zavisi na hibke a kvalite analyz, ktoré sa v ramci planovania vykonaju, tie vak

mozeme vytvorit’ len na zdklade kvalitnych a relevantnych informécii.

S plénovanim potrebného poctu zamestnancov stvisi aj pojem tzv. ,,Cistej potreby zamest-
nancov". V suvislosti s tym najprv vezmeme do tvahy planované ciele organizacie, na za-
klade ktorych uréime celkovll potrebu zamestnancov, ako aj ich presny pocet a druh. Mu-
sime do tvahy vziat’ aj vnatorné zdroje, ktoré vypocitame ako momentalny stav plus nastupy
minus odchody. Po od¢itani vnutornych zdrojov od celkovej potreby dosiahneme cistu po-

trebu zamestnancov, ktora moze byt’ (Sikyt, 2014, s. 93):

e Nulova — podnik ma pokryté svoje aktualne potreby zamestnancov
e Kladna — podnik ma nedostatok zamestnancov

e Zaporna — podnik ma prebytok zamestnancov

2.1.2 Planovanie personalnych ¢innosti

Podl’a toho, ako sa firma rozhodne riesit’ pokrytie Cistej potreby pracovnej sily, vypracuje
plan jednotlivych personalnych ¢innosti, ktoré bude v rdmci tohoto planu personalny utvar

vykonévat’. Medzi tieto plany patria hlavne (Koubek, 2007, s. 116-119):

a) Plany ziskavania a vyberu pracovnikov — tieto plany musia odpovedat’ na otazku,
ako a odkial ziska firma dostato¢ny pocet novych pracovnikov v pripade, ze vycerpa
vnutorné zdroje. Patri sem absolventsky nabor, vyuzivanie resourcingu a headhun-

tingu, HR marketing a samozrejme aj forma a metddy v ramci prijimacieho riadenia.
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b) Plany vzdelavania pracovnikov — tieto plany musia zodpovedat’, aka je perspek-
tivna potreba vzdeldvania a formovania pracovnych schopnosti zamestnancov. Riesi
okrem obsahu aj formy a metody vzdelavania ¢i uz interného alebo externého.

¢) Plany rozmiestiiovania pracovnikov — zaoberaju sa sposobmi, akymi budu jednot-
livi pracovnici rozmiestiiovani na pracovné miesta tak, aby odpovedali ich kvalifika-
cii a oakévaniam a to ako vertikéalne tak aj horizontalne. RieSia teda aj problematiku
kariérneho rastu.

d) Plany odmenovania a produktivity prace — maju za tlohu rozpoznat’ a urcit, ¢o je
potrebné urobit’, aby systém dostatoéného odmenovania zamestnancov pritahoval
klucovych novych l'udi a zaroven udrzal najlepsSie kapacity a talenty vo firme.

e) Pliany penzionovania a prepust’ania pracovnikov — tieto plany riesia problematiku
pracovnikov v dochodkovom veku, ako s nimi jednat’ a ako ich motivovat' k odchodu
do dochodku. Taktiez aké vztahy udrzovat' s byvalymi zamestnancami a ako a kedy

zamestnancov prepustat’.

2.2 Vytvaranie a analyza pracovnych miest

Vytvaranie a analyza pracovnych miest st svojim spésobom kl'i¢ovou ulohou personéalneho
utvaru, pretoze ich kvalita rozhoduje o efektivnom vykonéavani prace v organizicii, o spo-
kojnosti pracovnikov a v neposlednom rade na fiu nadvizuje aj vykonavanie mnohych inych

personalnych ¢innosti.

Vytvaranie pracovnych miest je teda proces, pocas ktorého sa definuji konkrétne pracovné
ulohy jednotlivca alebo skupiny jednotlivcov a zoskupuju sa do zakladnych prvkov organi-
zacnej Struktary, teda pracovnych miest. Analyza pracovného miesta poskytuje obraz prace
na pracovnom mieste a tym vytvara predstavu o pracovnikovi, ktory by toto miesto mal ob-
sadit’. Cielom analyzy je vytvorenie popisu pracovného miesta, na zéklade ktorého je odvo-
dena Specifikéacia pracovného miesta, ktord uvadza poziadavky, ktoré pracovné miesto kla-

die na pracovnika (Koubek, 2007, s. 43).

2.2.1 Vytvaranie pracovnych miest

Pri vytvarani pracovnych miest je potrebné zaistit’, aby pracovné tlohy efektivne prispievali
k dosahovaniu ciel'ov organizéacie a prinasali uspokojenie pracovnikom a motivovali ich.

Nemali by mat’ negativny dopad na fyzické a duSevné zdravie pracovnikom a mali by byt
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v stlade s kvalifikéciou a d’alSimi schopnost’ami pracovnikov. Taktiez by mali byt’ v sulade

so zdkonmi a d’al$Simi predpismi.

Koubek (2007, s. 47) uvadza tieto otazky, na ktoré je nutné odpovedat’ pri vytvarani pracov-

nych miest:

1. Co? Uloha alebo ulohy, ktoré je treba splnit’

2. Kde? Umiestnenie organizacie a umiestnenie pracoviska

3. Kedy? Casovy interval podas diia, das v pracovnom procese, kedy sa uloha
plni

4. Preco? Dovod, ktory ma organizacie k tomu, aby pozadovala dané tlohy,
ciele a motivécia pracovnika

5. Ako? Metody prace, ako sa praca robi

6. Kto? Dusevné a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika

2.2.2 Metody analyzy pracovnych miest

Metody analyzy pracovnych miest zahfiiaju Specifické postupy skumania a posudzovania
udajov o pracovnych miestach a poziadavkach pracovnych miest na zamestnancov. Vysled-
kom tychto analyz st dokumenty v elektronickej alebo pisomnej podobe, ktoré obsahuju
jednak idaje o pracovnom mieste, ako napriklad nazov, organiza¢né zaclenenie, ulohy, po-
vinnosti, pravomoci a zodpovednosti, ale aj daje o poziadavkach pracovného miesta na za-
mestnanca, ¢iZe napriklad aké by mal mat’ dosiahnuté vzdelanie, fyzické a dusevné predpo-
klady, skusenosti, Specifické znalosti a schopnosti ale taktiez Specifické predpoklady vycha-
dzajuce z charakteru pracovného miesta, ako je trestnopravna bezithonnost’ ¢i zdravotna spo-
sobilost’ (Siky¥, 2014, s. 90). To znamen4 naro¢nost’ pozicie na rozne druhy stresu, hluk,

zrak a podobne.

Analyza pracovnych miest by mala byt’ vecnd, konkrétna a predovsetkym objektivna. Kou-
bek (2007, s. 73) hovori: ,, Analyza pracovnich mist by méla zobrazovat praci tak, jak sku-
tecné vypadala v okamziku zjistovani, nikoliv tak, jak by méla vypadat ci jak vypadala v mi-
nulosti ani tak, jak vypadad v podobnych podnicich ¢i na jinych pracovistich“. S tymto tvr-
denim sa dokaze stotoznit’ aj autor tejto prace a eSte by sa dalo dodat, Ze podnik v analyze

pracovného miesta moze v kone¢nom dosledku oklamat’ len sam seba.
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2.3 Ziskavanie a vyber zamestnancov

Proces ziskavania zamestnancov je vyhl'addvanie a oslovovanie I'udi, ktorych organizacia
potrebuje. Vyber zamestnancov je proces rozhodovania o tom, ktori uchaddzaci by mali byt’

prijati. Tento proces mé niekol’ko krokov (Armstrong, 2015, s. 273):

—

Definovanie predpokladov
Oslovovanie uchadzacov
Vybavovanie ziadosti uchadzacov
Vedenie pohovorov s uchddza¢mi
Testovanie uchadzacov
Posudzovanie uchadzacov
Ziskavanie referencii

Kontrolovanie ziadosti uchadzacov

A AN

Potvrdenie pracovnej ponuky

10. Sledovanie nového zamestnanca

Ziskavanie kvalitnych I'udi je nielen ¢asovo, ale aj financne naro¢ny proces. V zavislosti od
toho, aké metddy ziskavania a vyberu zamestnancov spolo¢nost’ zvoli a ¢i vyuzije d’alSie
firmy na ziskanie alebo postidenie uchadzacov, sa mézu néklady vySplhat” az na stovky tisic
koran. Ulohou personalneho titvaru je teda nielen zabezpegit' vyber ¢o najlepsieho zamest-

nanca, ale aj optimalizovat’ nakladovu Struktaru tohoto procesu (Dale, 2007, s. 8).

2.3.1 Definovanie poziadaviek na zamestnanca

Na zaciatku procesu ziskavania a vyberu nového zamestnanca musi byt’ presne definované,
ako by tento zamestnanec mal vyzerat', to znamend aké schopnosti, skiisenosti a predpoklady
by mal dosahovat’. Popis, alebo Specifikacia, pracovného miesta sa vytvori uz v ramci ana-
lyzy pracovného miesta, ktorou sme sa zaoberali v predchadzajucej kapitole. Na zaklade

tohoto popisu potom persondlny ttvar definuje Specifikaciu poziadaviek na zamestnanca
(Koubek, 2007, s. 43).

Tato Specifikdcia vymedzuje znalosti, zrucnosti a schopnosti nevyhnutné pre vykonavanie
prace, chovanie ofakavané od zamestnanca alebo vzdelanie, kvalifikaciu, vycvik a skuse-

nosti potrebné k osvojeniu si potrebnych znalosti, zru¢nosti a schopnosti.

Specifikacia poziadaviek na zamestnanca moZe zahfnat’ nasledujiice polozky (Armstrong,

2015, s. 274):
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e Znalosti — ¢o musi jedinec vediet’, aby mohol pracu vykonavat’

e Zrucnosti a schopnosti — ¢o musi byt jedinec schopny urobit’, aby mohol pracu vy-
konavat’

e Schopnosti chovania — chovanie pozadované k uspesnému vykonavaniu prace

e Odborna priprava a vycvik — pozadované vzdelanie alebo odpovedajici vycvik,
ktory by uchadzac¢ mal absolvovat’

e Prax — vykonané ¢innosti a dosiahnuté vysledky, ktoré umoziuji predpokladat’ us-
pesny vykon prace

o Specifické poZiadavky — akékol'vek poziadavky kladené na zamestnanca v uréitych
oboroch, ako napriklad vyhl'addvanie novych trhov alebo vyvoj novych produktov

e Zvlastne poziadavky — skor technické, ako meniace sa miesto vykonu préce, cesto-

vanie, pracovny rezim a podobne...

2.3.2 Trh prace a oslovovanie uchadzacov o zamestnanie

Trh prace, podobne ako akykol'vek iny trh, je miesto, kde sa stretava ponuka a dopyt po
praci. Dopyt po praci poskytuji organizacie a ponuku jednotlivci. Existuje niekol'ko trendov,
ktoré firmy nutia siahnut’ po prieskume trhu prace pred tym, ako obsadia pracovné miesto.
(Dale, 2007, s. 24) Ekonomika v CR sa blizi k plnej zamestnanosti a v su¢asnosti to vyzera
tak, Ze nepracuje len ten, kto naozaj pracovat’ nechce. Tato skutocnost’ vedie firmy k mohut-
nému zapasu o zamestnancov. Podl'a CSU dosiahla miera nezamestnanosti v 4. §tvrtroku
aj vnutropodnikovy a firma ma moznost’ kazdu poziciu obsadit’ v prvom rade z vnutra spo-

lo¢nosti.

Metod ziskavania zamestnancov je mnoho. Podl'a Armstronga (20135, s. 276) ziskavaju firmy

najcastejSie zamestnancov s vyuZzitim tychto metdd:

e Vlastné webové stranky — 62 %

e Sprostredkovatel'ské agentiry — 49 %

e Odporucenie od zamestnancov — 33 %

e Profesné socidlne siete (LinkedIn) — 32 %
e Pracovné servery — 32 %

e Inzercia v miestnych novinach — 29 %

e Inzercia v odbornych ¢asopisoch — 24 %
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e Urady prace — 19 %

e Poradenské spolocnosti — 17 %

e Vzdelavacie inStitucie — 14 %

e Inzercia v celoStatnych novinach — 12 %

e Socialne siete — 9 %

Tieto Cisla jasne ukazuju prevahu internetovych zdrojov nad tymi neinternetovymi, rastie
okrem in€¢ho aj vyznam takzvanych headhuntingovych spolo¢nosti, ktoré vyhl'adavaju kan-
didatov a doddvaju firme len hotovych uchadzacov. Tieto spolocnosti si vSak eSte stile
vel'mi nakladné a tak ich firmy vyuzivaji predovSetkym v pripade obsadzovania vySsich

manazérskych alebo Specifickych odbornych pozicii (Armstrong, 2015, s. 281).

2.3.3 HR marketing a employer branding

V stcasnej dobe rastie hlavne vyznam online recruitmentu, alebo e-recruitmentu. Ci uz for-
mou vlastnych webstranok, pracovnych portalov, socidlnych sieti alebo klasickym online
inzerovanim, vac¢$ina firiem dnes vyuziva prave tento lacny a produktivny zdroj uchadzacov
o zamestnanie. Mnoh¢ firmy zaroven nevéahaju investovat’ nemalé prostriedky do HR mar-

ketingu alebo employer brandingu. (Wimmers, 2009, s. 5)

Aby firma mohla v modernej spolo¢nosti pdsobit’ ako dobry zamestnavatel', musi zvazit
vel'ké mnozstvo faktorov a vynaloZit’ vel'a prostriedkov na to, aby komunikovala r6znymi
kanalmi informadcie, ktoré tito skuto¢nost’ dolozia. To, aké ma firma meno medzi potencial-
nymi zamestnancami, sa nazyva employer brand, alebo znacka zamestnavatel'a. (Wimmers,

2009, s.14-16).

Spdsob ako efektivne uplatnit’ employer branding na pracovnom trhu, je vyuzitie marketin-
gového mixu v personalistike. V klasickom marketingovom mixe figuruji 4P a to product
(produkt), price (cena), place (miesto) a promotion (propagacia, reklama). Podl'a AntoSovej

(©mam.ihned.cz, 2005) sa daju tieto principy definovat v HR marketingu takto:

e Product — pracovné miesto
e Price — motivécia, odmena za pracu
e Place — miesto vykonu prace, reputacia a vel'kost” firmy

e Promotion — kandly na prezentovanie pracovnej prileZitosti

Aplikéacia tychto principov ma skvelé teoretické zaklady, no v praxi spolo¢nosti ¢asto volia

omnoho konzervativnejsi pristup. Vo vSeobecnosti vSak mdézeme konstatovat’, Zze employer
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branding je najsilnej$i a najproduktivnej$i nastroj v ramci efektivneho HR marketingu

(Wimmers, 2009, s. 18-20).

2.3.4 Metody vyberu zamestnancov

Este pred vyberovym konanim je nutné dokladne posudit’ koho z uchadzacov na toto jedna-
nie pozyvat. Samozrejme zakladom je, aby uchadzaé¢ na zaklade Zivotopisu spiial uvedené
poziadavky danej pracovnej pozicie. Dolezitd je taktiez forma a spracovanie zivotopisu.
V zavislosti od obsadzovanej pozicie je mozné ocakéavat’ rozne zivotopisy. Treba si taktiez
vSimat’, referencie, Specifické skiisenosti a ako uchadza¢ hodnoti jednotlivé byvalé zamest-
nania. Niekedy moze rozhodnut’ aj formalna Gprava ¢i gramaticka spravnost. (Corfield,

2005, s. 15-26).

Zivotopis je viak len prvym faktorom, na zaklade ktorého firmy pozyvaji uchadzacov do
vyberového procesu. Tento vyber mdze mat’ niekol’ko kol a firma pri iom vyuziva rézne
metody, ktorych tcelom je predpovedat’, do akej miery budi moct’ svoju pracu uchadzaci
vykonavat' a kto z ich sa najviac na tiito poziciu hodi a najlepsie spina poziadavky na pra-
covné miesto. V ramci pohovorov sa teda hodnoti jednak individualna spdsobilost’ uchadza-

¢ov na tiito poziciu a taktiez si uchadzaci vzajomne porovnavani. (Armstrong, 2015, s. 286).

Armstrong (2015, s. 286) d’alej uvadza, Ze v rdmci metdd vyberu zamestnancov sa najcas-

tejSie pouzivaju klasické 3 metddy a to:

e Dotazniky
e Pohovory

e Referencie
K tymto klasickym metddam je mozné dodato¢ne pridat’:

e Assessment centra

e Vyberové testy

e Ainé
Zakladnou metodou je vSak stale pohovor. Mdze byt bud’ Strukturovany alebo nestruktiro-
vany v zavislosti od toho, ¢i ma nejaky presne vymedzeny ramec a Strukturu. Z hladiska

formy vedenia pohovoru, moéze byt’ vedeny osobne, cez telefon alebo pripadne aj cez online

videochatovy systém, ako napriklad Skype (Armstrong, 2015, s. 288).
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Po skonceni procesu vyberu zamestnancov je treba upovedomit’ neuspesnych zamestnancov
a taktiez poslat’ ponuku tomu spravnemu. Je mozné oba tieto ikony urobit’ telefonicky, pos-
tou alebo e-mailom, no minimalna ponuka by urcite mala byt poslana v pisomnej forme.

(Dale, 2007, s. 154-155).

2.4 Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov v organizacii

Vzdelavanie a starostlivost’ o rozvoj zamestnancov je jednou z klIi¢ovych uloh personal-
neho utvaru. Ciel'om uplatnenia principov, zasad a politik v oblasti vzdelavania v organiza-
cii je, aby si l'udia v organizécii osvojovali a rozvijali zru¢nosti, schopnosti a znalosti v ob-
lastiach, ktoré su pre organizaciu ale aj jej zamestnancov dolezité. Treba klast’ predovsetkym
doraz na perspektivny vyznam vzdeldvania a vzdeldvanie v organizacii ako také musi mat’

jasnu koncepciu a Struktiru (Armstrong, 2015, s. 335).

Identifikacia
potrieb
vzdelavania

Vyhodnocovanie

, Planovanie
vysledkov

vzdeldvania

vzdeldvania

Realizacia
vzdeldvania

Obr. 1 Cyklus systematického vzdeldvania zamestnancov (Sikyr, 2014)

Na zéklade tychto skuto¢nosti existuje takzvany cyklus systematického vzdelavania zamest-
nancov. Cyklus preto, ze tieto kroky na seba navzajom nadvizuju a neustéle sa opakuju.
Strategické vzdelavanie zamestnancov je formulované a realizované v sulade s personalnou
stratégiou zamestnavatela a vedie k vytvoreniu nutnych organiza¢nych predpokladov vzde-

lavanie zamestnancov (Sikyf, 2014, s. 125).

Identifikacia potrieb vzdelavania - najvacsi problém pri identifik4cii potrieb vzdelavania
je ten, Ze vzdelanie a kvalifikacia st obecne tazko kvantifikovatel'né vlastnosti ¢loveka.
Identifikacia potrieb organizacie v oblasti kvalifikdcie a vzdeldvania jej zamestnancov je

preto zaloZena na odhadoch a aproximativnych postupoch. V kazdom pripade je nutné naj-
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prv zozbierat’ data a to tak o celej organizacii ako o jednotlivych pracovnych miestach a ¢in-
nostiach a v neposlednom rade o jednotlivych pracovnikoch. Na zaklade analyzy tychto dat
sa potom vyhodnocuje potreba vzdeldvania pracovnikov v organizacii a je stanovena urcita

personalna stratégia (Koubek, 2007, s. 262).

Planovanie vzdelavania - na identifikdciu potrieb vzdelavania nadvéizuje takzvany plan
vzdelavania, ktory vymedzuje: ciel’ vzdelavania, cielovi skupinu, metdédy vzdelavania, in-
Stituciu zabezpecujuce vzdelavanie, lektora vzdeldvania, miesto, ¢as, materidlne a technické
poziadavky na vybavenie a sluzby, metdédy vyhodnocovania vysledkov a naklady spojené

s vzdelavanim (Sikyf, 2014, s. 126-127).

Metody vzdelavania — v ramci metdd vzdelavania rozdelujeme vsetky metoédy na 2 za-
kladné skupiny a to na zaklade toho, ¢i vzdelavanie prebieha na pracovisku pri vykone prace,

alebo mimo neho (Koubek, 2007, s. 267-273).
Medzi metddy pouZzivané pri vykone prace patri:

1. InStrukttz pri vykone prace
Coaching

Mentoring

Counselling

Asistovanie

Poverenie ulohou

Rotacia prace

® N kv

Pracovné porady

K metéodam pouzivanym mimo vykonu prace patri naopak:

—

Prednaska

Prednaska spojena s diskusiou
Demonstrovanie (nazorné vyucovanie)
Pripadové Studie (case study)
Workshop

Brainstorming

Simulécia

Hranie roli (role play)

W © N 0N kv

Assessment centre (development centre)

10. Outdoor training (vzdelavanie v exteriéri)
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11. E-learning (vzdeldvanie na pocitaci alebo online)

Vyhodnocovanie vysledkov vzdeldvania - na realizaciu vzdelavacich aktivit nadvizuje vy-
hodnocovanie vysledkov vzdelavania. Toto vyhodnocovanie vysledkov je pomerne narocné,
lebo ako som uz spominal, vzdelanie a znalosti je nieco, o sa da pomerne t'azko kvantifiko-
vat’ a teda aj merat’. Spravidla sa tieto vysledky prejavia nepriamo s odstupom ¢asu v pri-
stupe a chovani zamestnancov. Pri vyhodnocovani vysledkov sa teda prihliada na to, ¢i boli
pouzité adekvatne metddy, aka bola odozva ticastnikov a aka je skuto¢na miera osvojenia si

danych schopnosti a znalosti a ich uplatnenie v kazdodennej praci (Sikyt, 2014, s. 130).

2.5 Motivacia

Motivécia je sila, ktora aktivuje, smeruje a udrzuje chovanie. Len dobre motivovani l'udia
st schopni dosahovat vysoky vykon, pretoze st pripraveni vynalozit’ dobrovol'né Usilie, a to
znamena dobrovolne urobit’ viac. Motivécia je rozdiel medzi dokonalymi a priemernymi

zamestnancami (Armstrong, 2015, s. 217). Motivaciu rozdel'ujeme na dva zakladné typy:

e Vnutorna motivacia — tato sa prejavuje ked’ maju l'udia pocit, ze ich praca je dole-
Zit4, zaujimava a podnetna a ze im poskytuje primerant mieru autonémie, moznost’
rozvijat’ svoje schopnosti a osobnost’, prileZitost” dosiahnut’ Uispech a kariérny rast.
Vnutornd motivéacia by mala vychadzat’ z prace samotnej a nepodnecuju ju vonkajsie
prostriedky (Daigeler, 2008, s. 65).

¢ VonkajsSia motivacia — ¢ize stimulacia, sa naopak tyka opatreni, ktoré organizacia
podnika, aby 'udi motivovala. To zahfna aj odmeny aj tresty. VonkajSie motivatory
moZu mat’ bezprostredny a vyrazny u¢inok, no nemusia nutne posobit’ dlhodobo. Je
jednou zo zékladnych tloh manazérov udrziavat’ a rozvijat’ vonkajsie faktory moti-

vacie u pracovnikov organizacie (Armstrong, 2015, s. 219).

Nastroje motivacie su faktory, ktoré priamo ovplyviiuji motivaciu pracovnikov organizacie

a za ich vznikom stoja aktivity vedenia organizacie (Armstrong, 2015, s. 220).
Urban (2013, s. 122-123) popisal desat’ jednoduchych motivacnych nastrojov:

e Povedzte zamestnancom, preco su ich ulohy pre organizéciu aj pre nich osobne d6-
lezité

e Zadobre vykonanu pracu zamestnancov osobne pochvalte

e Vedte zamestnancov k tomu, aby sa zc€astiiovali na rozhodnutiach, hlavne tych,

ktoré sa ich osobne dotykaju
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e Zoznamujte spolupracovnikov s informéciami o tom, ako sa vaSa organizcia vyvija

e Povzbudzujte zamestnancov v odbornom raste

e Njjdite si ¢as na vypocutie zamestnancov a ich pripomienok

e Podporujte ,,vlastnicky vzt'ah* zamestnancov k ich praci

e O ich vykonnosti zamestnancov informujte v¢as

e Zabraite moznostiam, aby spravne urobena praca zamestnancom priniesla negativne
dosledky alebo naopak aby zle odvedena praca priniesla odmenu

e Oslavujte uspech organizacie, oddeleni aj jednotlivcov spolo¢ne so zamestnancami

Peniaze vo forme mzdy ¢i nejakej odmeny su obvykle povazované 'ud’'mi za najobvyklejsi
zdroj vonkajsej motivacie. D4 sa teda povedat’, Ze peniaze predstavuju to, po com vicsina
Pudi tazi. (Armstrong, 2015, s. 229). Tento faktor vSak treba brat’ s rezervou a je dolezité si
uvedomit’, Ze motivdcia je individuédlna zaleZitost’ a pri€om peniaze mo6zu jedného pracov-
nika motivovat’ k skvelym vysledkom, pre iného mozu zaroven predstavovat’ vel'mi slabu

motivaciu (Sikyt, 2014, s. 116).

2.6 Hodnotenie a odmenovanie pracovnikov

V ramci kazdej fungujicej organizacie musia byt’ jej pracovnici hodnoteni na zaklade ich
pracovného vykonu a na zéklade tohoto hodnotenia potom aj patricne hodnoteni. Koubek
(2007) tvrdi, Ze riadenie l'udi sa orientuje viac na hodnotenie minulosti nez na planovanie
buducnosti, na jednostranny tok informacii a prikazov zhora nez na dial6ég, na obvifiovanie
nez na v€asné rieSenie problémov a na dodrZovanie formalit neZ na komunikéciu a oboj-
stranné pocivanie. Dochadza tak k nevyuzitiu schopnosti nadpriemernych a Spickovych pra-
covnikov a existuje len mélo priestoru na kreativny rozvoj. Vzhl'adom na tento problém by
malo riadenie pracovného vykonu predstavovat’ urCity cyklus, ktory je zndzorneny na ob-

razku nizsie (Koubek, 2007, s. 202).
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Dohoda o
pracovnom vykone

Preskimanie a
posudenie Planovanie

pracovného osobného rozvoja
vykonu

Riadenie
pracovného
vykonu v priebehu
obdobia

Obr. 2 Cyklus riadenia pracovného vykonu (Koubek, 2007)

2.6.1 Hodnotenie pracovnikov

Hodnotenie pracovnikov a pracovného vykonu je neoddelitelnou st¢astou manazérskej
a personalnej prace a nikdy nekonciacou ulohou. V praxi su suc¢ast'ou hodnotenia predovset-
kym tri zékladné oblasti a to pracovny vykon, schopnosti a pracovného chovanie a poten-

cialy jednotlivych pracovnikov (Daigeler, 2008, s. 23).

Hodnotenie je proces, ktory ma niekol'ko faz, pricom ziadna z nich sa nesmie vynechat’. Su

to:

1. Ziskanie jasnej predstavy o praci, ktort je treba vykonat
Stanovenie cielov
Kontrola vykonu pri danej ¢innosti

Zhodnotenie a priprava na diskusiu o vykone

U

Vlastné diskusia o vykone

Tento systém ma v prvom rade dva zékladné ciele, ktoré sa nim napiiaju a to je zlepSenie
vykonnosti jednotlivcov a osobny rozvoj zamestnancov (Scot-Lennon, 2007, s. 15-19).
2.6.2 Odmenovanie pracovnikov

Zmyslom spravodlivého odmeniovania pracovnikov je ocenit’ skuto¢ny vykon zamestnancov
a stimulovat’ ich k vykonavaniu zjednanej prace a k dosahovaniu pozadovaného vykonu. Ta-

kéto odmeniovanie musi byt spravodlivé a efektivne s ohl'adom na pracovnopravne predpisy
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a hospodarske vysledky organizacie. Moderné formy odmeiiovania zahfiiaji pefiazné aj ne-

pefiazné formy odmefovania (Sikyt, 2014, s. 116).

Peniaznou odmenou médze byt napriklad presne stanovena mzda a na fiu viazané bonusy a iné
jej zlozky. Tieto zlozky mozu byt’ vykonové, motivacné, viazané na hodnotenie a iné. Okrem
toho este existuje forma vykonnostnej mzdy ako provizie, ilohova mzda, Casova mzda, pré-
mie a bonusy, nakladové ¢i dodatkové mzdy, podiely na zisku ¢i r6zne akcie a opcie (Urban,

2013, s. 123-137).

2.7 Personalny informacny systém a digitalne nastroje

Personalny informacny systém predstavuje siuhrn personalnych udajov o jednotlivych za-
mestnancoch, pracovnych miestach a persondlnych ¢innostiach. Tieto tidaje by mala organi-
zacia spracovavat’ v pisomnej aj elektronickej podobe. Moderny persondlny systém byva
rieSeny ako samostatnd pocitacova aplikacia, alebo aj ako stcast’ systému planovania pod-
nikovych zdrojov (enterprise resource planning) ¢ize systému, ktory je obvykle jadrom pod-
nikového informaéného systému a zahifia aplikacie z oblasti logistiky, financii a personalis-
tiky. Standardné aplikacie podporujii personalnu administrativu a personalny rozvoj. Tie
rozsirenejSie byvaju uz napojené na internet a umoznuju realizovat’ on-line personalistiku,
ako napriklad persondlne portaly, persondlnu samoobsluhu, online recruitment (e-recru-

itment), e-learning alebo poskytovanie aplikaénych sluzieb (Siky¥, 2014, s. 143-144).

Osobitou kapitolou je vyuZivanie socialnych sieti a to predovSetkym za uc¢elom néboru no-
vych zamestnancov. Tieto mézu byt’ vyuzivané jednak na priamy nabor zamestnancov, zve-
rejiovanim a propagovanim pracovnych ponuk ¢i aktivnym oslovovanim uchadzacov o za-
mestnanie, ale aj na nepriamy, ¢ize budovanie znacky zamestnévatel'a (Wimmers, 2009, s.

12).

NajvyznamnejSou socialnou siet’ou pre personalistov a naborarov je LinkedIn. Ten vznikol
v roku 2003 a v sucasnosti ma viac ako 500 miliénov pouzivatel'ov. LinkedIn dava pouziva-
telom moZznost’ vytvorit’ si svoj profesionalny profil, ¢ize nieCo ako virtudlne CV online,
zdielat’ obsah so svojimi kontaktami, nadvdzovat’ spojenia, davat’ a dostdvat’ odporti¢ania
a komunikovat’ s d’al$imi pouzivatel'mi. M4 taktiez aj pokrocilé platené funkcie pre perso-
nalistov, naborarov ale aj obchodnych zastupcov ¢i podnikatel'ov (@about.linkedin.com,

2018).
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3 SPECIFIKA PERSONALNEJ PRACE V MALYCH PODNIKOCH

Ked’ze tato praca sa zaobera analyzou personalnych ¢innosti v malom podniku, bude sa tato
kapitola venovat’ tomu, aké su Specifika riadenia 'udskych zdrojov v takychto malych pod-

nikoch a na ¢o si musi vedenie spolo¢nosti v malom podniku dat’ pozor.

3.1 Definicia malého podniku

Vicsina sucasnych ekonomickych expertov ako Koubek (2011) ¢i Armstrong (2015) sa zho-
duje, Ze existuje trend rychleho rastu malych podnikov vo svete a taktiez aj rastu ich vy-
znamu v prisluSnych ekonomikéch jednotlivych $tatov. Problém je ten, ze neexistuje ziadna
univerzalna definicia toho, €o vlastne maly podnik je, aké ma parametre a kedy prestava byt

podnik malym podnikom.

Casto sa podniky delia na zéklade po&tu pracovnikov, hospodarskych vysledkov & orienta-
cie na regionalny, celostatny ¢i medzistatny trh. Tieto definicie sa Casto kombinuju a v r6z-
nych odvetviach méze mat’ podnik rozne parametre. Napriklad podnik o velkosti 50 zamest-
nancov by sa v priemyselnom odvetvi povazoval za maly podnik, v sluzbéach zase za naopak

velky podnik (Koubek, 2003, s. 12).

Z hladiska personalnej prace moZeme za maly podnik povazovat’ taky, ktory nemé perso-
nalny utvar ani Specializovaného personalistu a personalne riadenie v iom zaist'uje majitel’
¢i riaditel’, ktory v pripade potreby deleguje urcité pravomoci na niektorého zo svojich pod-
riadenych. Administrativnu stranku personalnej prace zabezpecuje jeden alebo viac admi-

nistrativnych pracovnikov, va¢sinou podla potreby (Koubek, 2003, s. 12).

3.2 Potreba riadenia Pudskych zdrojov v malych podnikoch

Pristup managementu k riadeniu l'udskych zdrojov v malych podnikoch je podmieneny
mnohymi faktormi, ako napriklad podnikatel'skym zameranim, ucelom a poslanim firmy,
uroviiou jej vyspelosti a predovsetkym tempom a typom rozvoja. Vykonavanie riadenia 'ud-
skych zdrojov v malych podnikoch vyZzaduje od manazérov tie isté ¢innosti ako vo velkych
organizaciach, ¢ize pldnovanie, organizovanie, vedenie a kontrolovanie. V porovnani s vel-
kymi podnikmi a spolo¢nostami sa vSak riadenie I'udskych zdrojov v malych a strednych

vyznacuje ur¢itymi zvlaStnostami (Bldha, 2005, s. 23). Tieto rozdiely st dané:

e Povahou vyziev, obmedzeni a problémov, s ktorymi sa manazéri malych a strednych

firiem stretdvaju a s ktorymi sa musia vyrovnat’
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e Spdsobom, formou a rozsahom uskutocnovanych manazérskych funkcii v malych
podnikoch

e Prostriedkami vy¢lenenymi pre riadenie l'udskych zdrojov a na rozvoj 'udského po-
tencidlu firmy

e Premyslenost’'ou, prepracovanostou a profesionalitou uplatiiovanych manazérskych
postupov

e Neformalnou klimou a bezprostrednost’ou vztahov medzi l'ud'mi

Dalo by sa teda konstatovat’, ze napriek mnohym rozdielom, obmedzenym zdrojom a pou-
zitym metodam, je personalna praca a riadenie 'udskych zdrojov v malych podnikoch rov-
nako doélezité, ako ich riadenie vo velkych. ManaZzment malého podniku sa teda musi posta-
vit’ zodpovedne ku kazdej jednej ulohe, ktord je s riadenim personalnych zdrojov spojena.
V tomto ohl'ade hra doleziti ulohu faktor vytazenosti manazmentu v malych podnikoch,
ktory moze zapricinit, Ze manazér bude uprednostiiovat’ ulohy, ktoré maju ,,okamzity efekt
pred tymi, ktoré sa tykaju 'udskych zdrojov. Nebezpecné na takychto rozhodnutiach je to,
zZe sa ich negativne dosledky nemusia prejavit’ hned’ ale az v kritickom momente s odstupom
niekol’kych mesiacov ¢i dokonca rokov. RieSenim tohoto problému je vytvorenie jednotne;j
koncepcie a personalneho planu ako aj dohl'ad nad jeho dodrziavanim (Blaha, 2005, s. 25-

26).

3.3 Personalne ¢innosti v malych podnikoch

Rovnako ako Blaha (2005, s. 25), aj Koubek (2011, s. 19) si mysli, Zze v malych podnikoch
je nutné vykonavat’ vSetky persondlne ¢innosti, ktoré treba vykonavat vo velkych podni-
koch. Rozdiel existuje len v rozsahu a periodicite tychto ¢innosti. Napriklad velké firmy
vykonavaju tieto ¢innosti viac menej sustavne, zatial' o v malych podnikoch sa niektoré
personalne ¢innosti vykondvaju skor prilezitostne. Taktiez hovori, Ze ,, personalni praci v pl-
ném slova smyslu je treba venovat patiicnou pozornost uz v okamziku, kdy se majitel malé
firmy rozhodne najmout svého prvniho zaméstnance “. Vo vseobecnosti teda plati, Ze aj mala
firma musi mat’ v kazdom okamihu premyslenu a pripravenu koncepciu vSetkych uvedenych
personalnych ¢innosti a musi byt pripravena kedykol'vek ktorukol'vek ¢innost’ aktivizovat

bez zbytocnych odkladov, tdpania ¢i improvizacie.
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3.3.1 Planovanie a zabezpecovanie Pudskych zdrojov

Pri vytvarani pracovnych miest. v malych podnikoch sa v poslednej dobe upusta od tradic-
ného systému pevne stanovenych pracovnych miest a uplatiiuje sa skor princip flexibilnych

pracovnych miest a vSestrannych pracovnikov (Koubek, 2011, s. 17).

Pri planovani pracovnych miest je hlavnym problémom odpovedat’ na otazku, kol’ko a akych
pracovnikov bude firma potrebovat’. V malych firmach sa ¢asto meni objem produkcie v za-
vislosti od kolisania krivky dopytu a ked’Ze tieto firmy ¢asto nemajl zdroje na robenie vlast-

nych prieskumov trhu, st odkazané na to sa prispdsobit’ situacii v momente, ked’ nastane.

Problém pri ziskavani l'udskych zdrojov v malych firméch byva ¢asto v tom, Ze nemaji dos-
tatoné vnutorné zdroje a asto nemaju moznost vyClenit' zamestnancov na dodato¢né
ulohy. Omnoho viac preto zavisia od ziskavania zdrojov zvonka. Tu zase nastava problém
s vyberom spravnych zamestnancov, pretoze pripadna chyba vo vybere méa na mensiu firmu
omnoho vicsi dopad ako na velky podnik. MenSie firmy si taktiez nemdzu €asto dovolit’
externi odborni pomoc pri nabore a vybere pracovnikov a teda to kladie omnoho vacsi do-

raz na dosledné riadenie I'udskych zdrojov vnutri firmy (Koubek, 2011, s. 29).

3.3.2 Vzdelavanie pracovnikov v malej firme

Vzdeldvanie zamestnancov v malej firme ma rovnaky vyznam a koncept, ako vzdelavanie

vo vacsich firmach. Rovnako je tu dolezité dodrzanie postupu (Blaha, 2005, s. 182):

1. Identifikacia potreby vzdeldvania a definovanie ciel'ov vzdelavania

2. Vytvorenie vzdelavacieho programu a ur¢enie predpokladanych nakladov
3. Vlastna realizacia vzdelavacieho programu
4

Hodnotenie podl'a urcenych kritérii a vynalozenych nakladov

Vsetky kroky v tomto systéme st rovnako ddlezité¢ a musia byt’ dosledne dodrzané. Rozdiel
medzi men$imi a va¢$imi podnikmi je ten, Ze vzdelavanie vo vdcsich podnikoch zabezpe-
cuju Specializované utvary, naopak v tych menSich je to vé¢Sinou majitel’ firmy alebo jej
riaditel’ pripadne seniorni zamestnanci. V zahranici sa ¢asto objavuju pripady, kedy mensie
podniky spolupracujt s tymi vel'kymi a dohodnti sa na tom, Ze ich zamestnanci sa budua zu-

Castiiovat’ na vzdelavacich programoch iného, vacsieho podniku (Koubek, 2011, s. 32).
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3.3.3 Hodnotenie a odmeriovanie pracovnikov

Hodnotenie pracovnikov v malej firme ul'ahcuje neustaly kontakt medzi riadiacimi a vykon-
nymi pracovnikmi a jednoduchsie pozorovanie a kontrola pracovného vykonu jednotlivych
pracovnikov a z toho vyplyvajica moznost operativneho, kazdodenného neformalneho hod-
notenie respektive poskytovania spitnej vizby. Tato skutocnost’ ul'ahcuje aj v€asné odhale-
nie a rieSenie pripadnych problémov. Organizacne I'ahsie je v malej firme aj formalne, peri-

odické hodnotenie pracovnikov.

Na druhej strane spoc¢iva nevyhoda malej firmy v mozZnostiach odmeniovania pracovnikov.
Zamestnanci malych podnikov malokedy mavaju zamestnanecké vyhode porovnatel'né so
zamestnancami vel'kych podnikov. Tato skutocnost’ byva casto prave dovodom odchodov

kvalitnych zamestnancov do vécsich firiem a kladie prekazku v ziskavani odborne zdatnych

novych zamestnancov.

Do uvahy treba brat’ aj povahu vztahov v malej firme, kde byva ¢asto vzt'ah medzi majite-
I'om firmy, vedenim a zamestnancami vel'mi priatel'sky takpovediac rodinny a negativny vy-
sledok hodnotenia jedného zamestnanca moze z dévodu solidarnosti ostatnych zamestnan-
cov spdsobit’ aj pokles ich pracovného vykonu. Z tohto dévodu sa Casto stava, Ze su zamest-
nanci napriek dlhodobému nizkemu pracovnému vykonu v spolo¢nosti tolerovani. Podobne
tomu byva aj v regionoch s vysokou mierou nezamestnanosti, kde vedenie radsej upred-
nostni iné rieSenie pred ukoncenim pracovného pomeru, ktoré by pre zamestnanca a jeho

rodinu mohlo byt’ v danom regiéne vel'mi neprijemné (Koubek, 2011, s. 30).
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4 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI A VYCHODISKA PRE
PRAKTICKU CAST

Pri vyrobe ekonomickych statkov je znamym faktom, Ze organizacia potrebuje tri zakladné
druhy ekonomickych vyrobnych faktorov a tymi st pdda, praca a kapital. Teoreticka Cast’
tejto bakalarskej prace sa zaobera prave pracou, ktort v kazdej organizacii zaist'uju l'udia.
Tieto 'udské zdroje, ktoré su zdrojom prace, dodavaju prave zamestnanci organizacie a tym
sa zo zamestnancov stava jednym z kli¢ovych aspektov riadenia nielen 'udskych zdrojov
ale predovsetkym manazmentu organizacie ako takého. Riadenym tychto 'udskych zdrojov
sa zaobera personalny utvar, ktory ma svoje pracovisko a presne uréenu poziciu v ramci or-

ganizacnej Struktary spolo¢nosti.

Aby mohla organizécia spravne fungovat, musi mat’ k dispozicii neustale urcité mnozstvo
zamestnancov. Pri planovani I'udskych zdrojov sa na zaklade inych planov spolo¢nosti vy-
tvori plan potreby zamestnancov a na zéklade tohto planu potom spolo¢nost’ urcuje takzvanu
¢istu potrebu zamestnancov, ktora je rozdielom potreby zamestnancov a pokrytim tejto po-
treby z vnutornych zdrojov. Po urceni potrebného poctu nastava proces ziskavania a vyberu
zamestnancov. V tomto procese najprv personalny utvar s vyuzitim takzvanych naborovych
kanalov ziskava uchaddzaCov o zamestnanie a pozyva ich do vyberového procesu. Vyberovy
proces mdze byt v kazdej organizacii a na kazdl pracovnu poziciu individualny, zodpoved-
nost’ zait ma persondlny utvar a jeho ciel'om je z uchadzacov o zamestnanie vybrat’ idealneho

Cloveka, ktory obsadi danu poziciu.

Po procese vyberu persondlny utvar zodpoveda za vSetky aspekty riadenia I'udskych zdrojov
pocas trvania pracovného pomeru, ako je predovsetkym proces adaptacie a vzdelavania za-
mestnancov, ich motivacia a systém odmenovania a hodnotenia no aj vytvorenie a sprava

personalneho informaéného systému.

Personalna praca v malom podniku ma svoje urcité Specifikd, ktoré musi mat’ riadenie tohoto
podniku napamati. Podstatné je to, Ze persondlnej praci sa musi mald firma zacat’ venovat’

od chvile, ked’ prijme prvého zamestnanca.
V d’alSej Casti tejto prace bude analyza personalneho riadenia vo vybranej spolo¢nosti
a analyza klIiCovych personalnych ¢innosti s cielom navrhnit’ odporucania pre zlepSenie

sucasného stavu riadenia I'udskych zdrojov.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA A PROFIL VYBRANEJ SPOLOCNOSTI

Vybrana spolo¢nost’ je spolocnost’ou s ru¢enim obmedzenym (s.r.0.), ktora vznikla zdpisom
na Krajskom sude v Brne v januari roku 2016. Medzi jej ¢innosti podl'a CZ NACE patria
predovsetkym ¢innosti v oblasti informacnych technolégii (CZ NACE 62), reklamné ¢in-
nosti (CZ NACE 731) a prieskum trhu a verejnej mienky (CZ NACE 732). Vybrana spoloc-
nost’ vznikla po odchode sucasného majitel'a, vtedy obchodného riaditel'a a niekol’kych
d’alSich zamestnancov z inej reklamnej agentlry, ktora pdsobi v Zline. V sti¢asnosti sa ve-
nuje predovietkym vytvaranim marketingovych rieseni pre klientov v regione, po celom Ce-

sku a Slovensku, ale aj v zahrani¢i. Od roku 2017 pdsobi aj na Slovensku.

Vybrana spolo¢nost’ sa povazuje za ,,full service digitalnu marketingovl agenturu, to zna-
mena, ze svojim klientom poskytuje sluzby zo vSetkych odvetvi digitdlneho marketingu ako
st online reklamy, sprava socidlnych sieti, tvorba webovych stranok a priprava grafickych
podkladov a reklamnych textov. Zakladom spoluprace s klientom je tvorba reklamnej stra-
tégie na mieru, pravidelné vyhodnocovanie vysledkov a nasledné rozvijanie spoluprace
s klientom. Ma skusenosti s projektami pre mensSie firmy ¢i jednotlivych zivnostnikov ale aj

pre nadnarodné spolo¢nosti z Ceska, Izraela &i Spojenych tatov americkych.

Vzhl'adom na pocet zamestnancov spolo¢nosti, ktory sa dlhodobo pohybuje medzi 15 a 20

zamestnancami, moéZeme oznacit’ spolocnost’ za mala firmu.

5.1 Historia a suc¢asnost’

Spolo¢nost’ vznikla v roku 2016 po odchode niekol’kych zamestnancov inej, va¢sej spoloc-
nosti. Podl'a dostupnych informécidch nedoslo priamo ku konfliktu, ale sucasny majitel’
a riaditel’ vybranej spolo¢nosti, ktory vtedy posobil ako obchodny riaditel’ v tejto firme, ne-
suhlasil s podnikatel'skym smerovanim spolo€nosti a taktiez tuzil vytvorit’ vlastna firmu.
Rozhodol sa preto spolu s niekol’kymi d’al§imi zamestnancami odist’ a zalozit’ vybranu spo-
lo¢nost’ na zaciatku roka 2016. Ked'Ze od zaciatku bola vybranéd spolocnost’ a jej majitel’
viazana konkuren¢nou doloZzkou, musela si svoje miesto na trhu hl'adat’ sama. Hned’ v prvom
roku prisli vacsie ispechy na domacom aj medzinarodnom poli, ked’Ze firma ziskala lukra-
tivne zakazky od vac¢Sich miestnych vyrobnych firiem a zahrani¢nych obchodnych klientov,
ktori tvorili vacSiu Cast’ obratu v prvom roku existencie firmy. V roku 2017 sa firma po prvy
krat dostala do existencnej krizy po tom, ako dokoncila niekol’ko vécsich projektov a zaro-

ven sa jej nepodarilo udrzat’ prisun dostatku novych zakaziek. Této situdcia sa zlepSila v lete
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2017, kedy firma expandovala na Slovensko a tento krok sa ukézal velmi produktivnym,
predovsetkym ku koncu leta, ked’ uz urcitt Cast’ klientov spolo¢nosti tvorili klienti slovenski.
Na jesen roku 2017 firma otvorila kancelariu s obchodnym zastipenim na Slovensku a od
zimy sa tu obchodny tim venoval prisunu novych zakaziek. V sucasnosti ma firma 21 za-
mestnancov v dvoch krajinach a zna¢nua Cast’ jej obratu tvoria prave klienti zo Slovenska

(Interview s riaditelom spoloc¢nosti, 2018)

5.2 Vizia a ciele spolo¢nosti

Silnou stcast'ou filozofie spolo¢nosti je robit’ marketing s duSou, to znamena taky, ktory
bude I'udi bavit’, bude prinasat’ vysledky a bude tvorit’ pridant hodnotu. Zakladom obchod-
ného modelu spolo¢nosti je preto vykonavat’ pravidelné konzultacie a brifingy u klientov na
zistenie ich presnych predstdv a poziadaviek, ktoré kreativny a technicky tim spracuje a na-
sledne pravidelne informuje spolo¢nost’ o vysledkoch. St¢ast'ou tejto filozofie je aj transpa-
rentny model cien, kde ma klient prehl'ad, za aka sluzbu kol'ko plati a akej ¢innosti sa firma
kedy a v akom rozsahu venuje. Klient si na zdklade toho mdze podla svojich potrieb kedy-

kol'vek upravit’ rozpocet projektu (Interview s obchodnym riaditelom, 2018).

Dlhodobym ciel'om vybranej spolo¢nosti je maximalizovat’ trhovy podiel a robit” dostupny
marketing pre mid-market, teda stredne velkych klientov, udrzat’ si dostatok priestoru rast’
do Sirky aj do vysky, pricom stale byt schopni davat’ klientovi kompletny servis a osobny
pristup kazdému projektu. Spolo¢nost’ chce z dlhodobého hl'adiska rozvijat’ aj zahrani¢né
trhy, ¢oho prikladom je aj expanzia spolo¢nosti do Slovenskej republiky v roku 2017. Z ob-
chodného zastipenia by sa mala ¢asom stat’ plnohodnotna pobocka spolo¢nosti autonémna
od Ceskej materskej firmy. Prioritou firmy je udrzat’ si férové, konkuren¢ne schopné ceny
ako aj platy zamestnancov. Sucast'ou vizie firmy je aj vychovavat’ talenty na obsadenie tech-
nicky narocnejsich ¢i manazérskych pozicii vnutri firmy. Spolo¢nost’ spolupracuje s nezis-
kovymi organizaciami, univerzitami a strednymi Skolami, poskytuje staZze a nastupné pozi-
cie pre uchadzacov s mensimi ¢i ziadnymi skiisenostami (Interview s obchodnym riadite-

Iom, 2018).

5.3 Produkty spolo¢nosti

Spolo¢nost” poskytuje ,.full-service* digitdlny marketing, ¢ize celé spektrum digitdlnych
marketingovych sluzieb. Zékladom je vzdy konzultacia s klientom a stanovenie primarnych

a sekundéarnych cielov. Potom spolocnost’ vypracuje marketingovy plan daného projektu
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ajeho predbeznu cenovu kalkuldciu a spolu s touto ponukou navrhne klientovi zmluvu

o spolupraci. Po jej podpise sa projekt spusta, realizuje a pravidelne vyhodnocuje. Spoloc-

nost’ deli svoje produkty podl'a vyuzitia na tri kategorie:

Static alebo aj statické produkty digitadlneho marketingu su také produkty, ktoré
sami o sebe plnia len informativnu, ¢ize staticka funkciu. Pre tieto produkty je ty-
picka tazka meratel'nost’ vysledkov, asto vysoka cena a niz§i okamzity tc¢inok.
Pre dlhodoby uspech ostatnych produktov je ich vSak nutné zaistit’. Typickym pri-

kladom takéhoto produktu su webové stranky spolo¢nosti.

Performance alebo aj vykonnostné kampane su také produkty, ktoré¢ maji za tilohu
priamo predéavat’ nejaky produkt alebo sluzbu. Nie st vel'mi ndkladné a dokazu pri-
nasat’ dobre meratel'né vysledky. Vykonnostné kampane st zakladom digitalneho
marketingu kazdej firmy. Prikladom vykonnostnych kampani su PPC (pay-per-
click) reklamy na nejakej platforme alebo socidlnej sieti. Principom tychto kampani
je, ze klient neplati za ich zobrazenie, ale nakupuje kliknutia na odkazy, ktoré odka-
zuji na webové stranky. Ulohou agentirry je tu vytvorenie kampane a spravovanie
zdrojov, ktoré firma do tychto kampani na jednotlivych platforméch investuje. Pri-
kladom vykonnostnej kampane je aj email marketing.

Brand c¢iZe produkty, ktorych cielom je budovanie znacky. M6zZe sa jednat’ o online
kampaii, no omnoho castejSie ide o spravu uctov na socidlnych siet’ach ako je Face-
book, Instagram ¢i YouTube. V tomto pripade vSak nejde o reklamy, ale o komuni-
kaciu a predovsetkym tvorbu obsahu. Z tohto vyplyva poddruh tychto produktov,
takzvany content marketing, ¢o je vlastne tvorba obsahu, ktory firma komunikuje

cez socialne siete a svoje webové stranky.
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5.4 SWOT-analyza vybranej spolo¢nosti

Tato podkapitola sa zaobera analyzou SWOT vybranej spolo¢nosti, ¢ize analyzou slabych
a silnych stranok, hrozieb a prilezitosti. Tato analyza bola vytvorena na zéklade internych
dokumentov vybranej spolo¢nosti z rokov 2017 a 2018 a konzultacii s manazmentom vy-

branej spolocnosti. Cela SWOT analyza sa nachadza v Tabulke ¢islo 3.

Tab. 2 SWOT analyza vybranej spolocnosti (Vlastné spracovanie)

e Milady kolektiv vo firme e Menej skusenosti vo firme
e Dobra zakladna existujucich klien- e Financnd nestabilita
tov e Velka zavislost’ od externych doda-
e Posobnost v 2 krajinich EU vatelov
e (Oddani zamestnanci s vnitornou e Zavislost’ od ispechov obchodného
motivaciou timu
e Siroka ponuka sluzieb e Absencia personalneho tutvaru
e Obrovsky rast vyznamu odvetvia e Velka konkurencia v odvetvi v Ce-
e Zvysenie dopytu a presun zdrojov sku aj na Slovensku
firiem do digitdlneho marketingu e (Obmedzovanie reklam spolo¢nos-
e Zaujem mladych l'udi pracovat’ tami ako je Apple
v tomto odvetvi e GDPR a iné regulacie odvetvia

e Univerzity a stredné Skoly st otvo-

rené spolupraci s firmou

Co sa silnych stranok spolo¢nosti tyka, velkou vyhodou a zarovei nevyhodou je velmi
mlady kolektiv firmy. V stcasnej dobe, kedy sa vel'mi rychlo vyvijaju trendy v online mar-
ketingu, je to vyhodou, ked’Ze sa jedna o kreativny obor. Tito zamestnanci su motivovani sa
zlepSovat’ a su ochotni pracovat’ za menej peniazi. Mladi l'udia st vS§ak menej sktseni oproti
star§im kolegom v obore. Digitdlny marketing je vSak ve'mi mlady obor sam o sebe a v
naSich zemepisnych Sirkach sa mozu aj ti najskusenejsi pySit’ maximalne desiatimi rokmi

skusenosti. Silnou strankou firmy je aj existujica zakladiia klientov, z ktorej mdze firma
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Zerpat’ na Slovensku aj v Cesku. Pre tychto klientov firma poniika Siroké portfélio produk-

tov, z ktorych pravidelni klienti dlhodobo ¢erpaju.

Okrem menej skiseného timu je slabou strankou firmy urcite zavislost’ od uspechov obchod-
ného timu, ktory byva v poslednom case kolisavy, ¢o sposobuje financné problémy a dostava
firmu do kratkodobej platobnej neschopnosti. Personalne problémy vyplyvaju predovsetkym
z absencie personalneho utvaru a zavislosti na externych dodavatel'och, ktori su drahs$i a me-
nej vykonni ako kmenovi zamestnanci, no z hl'adiska flexibility produkcie je tento model

pre firmu vyhodnejsi a ostatné firmy v obore ho bezne vyuzivaju.

Vyznam odvetvia digitdlneho marketingu v si€asnom svete neustale rastie. Podla aktual-
nych prieskumov (©smartinsights.com, 2018) az 51 % firiem méa Specidlne vypracovany
marketingovy plan na digitalny marketing. Firmy presuvaji zdroje do digitalneho marke-
tingu, agentiry rastd a rastie aj zaujem mladych l'udi o toto odvetvie. Univerzity a stredné

Skoly v spolupréci s firmami ponukaji r6zne druhy stdzi a graduate programov.

Spolu s rasticim vyznamom odvetvia rastie aj konkurencia a odvetvie pritahuje ¢im d’alej
tym vac¢siu pozornost’ organov Statnej spravy a medzinarodnych technickych firiem, ktory
predovsetkym v poslednej dobe vydavajii mnoho regulacii a obmedzeni. Napriklad na pri-

chadzajiice GDPR regulécie sa pripravuje az 80 % ceskych firiem (©novinky.cz, 2018).
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5.5 Vybrané ekonomické ukazovatele spolo¢nosti

V tejto kapitole bakalarskej prace budu vybrané ekonomické ukazovatele — vysledok hospo-
darenia, trzby, mzdové naklady, platby externym dodéavatel'om a pocet zamestnancov spo-
lo¢nosti za posledné 2 roky existencie vybranej spolo¢nosti. Rozdelené budu podla polroc-
nych obdobi, pretoze povazujem tento udaj za relevantnejsi ako celoro¢né hodnoty, ked’ze

firma existuje len 2 roky a vel'mi rychlo sa v nej skuto¢nosti menia (Tab. 3).

Tab. 3 Vybrané ekonomické ukazovatele spolocnosti (viastné spracovanie)

Udaje v tis. K¢ 1. polrok 2016 2. polrok 2016 1. polrok 2017 2. polrok 2017

Vysledok hos- -120 -13 230 119
podarenia

Trzby 1489 2388 3569 3710
Mzdové na- 879 1370 1783 2490
klady

Naklady na 670 788 1480 844
dodavatel’ov

Pocet zamest- 9 15 17 22

nancov

Na obrazku uvedenom nizZsie (Obr. 3) je prezentovany vyvoj vysledku hospodarenia vybra-
nej spolocnosti v poslednych dvoch rokoch. Rok 2016 kon¢ila spolo¢nost’ so stratou, no rok
2017 ukoncila so ziskom v trojndsobnej hodnote. Zisky poklesli v druhej polovici roka 2017,

firma totiz presla na iny model financovania (Interné dokumenty spolo¢nosti, 2018).
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Vyvoj vysledku hospodarenia v tis. CZK

1. polrok 2016 2:polrok 2016 1. polrok 2017 2. polrok 2017

VYSLEDOK HOSPODARENIAV TIS. CZK

Vysledok hospodarenia

Obr. 3 Vyvoj vysledku hospodarenia vybranej firmy (Interné dokumenty spolocnosti, 2017)

Mzdové néklady spolocnosti sa priamo imerne vyvijaju spolu s po¢tom zamestnancov. Od
poctu zamestnancov zavisia aj pocet externych dodavatel'ov a teda aj naklady na nich. Vyvoj
mzdovych nékladov a poc¢tu zamestnancov v jednotlivych polrokoch znazoriiuje obrazok
nizSie (Obr. 4). Na tomto obrazku je zjavné, Ze s po¢tom zamestnancov rastli mzdové na-

klady takmer priamo tmerne.

Mzdové naklady v tis. CZK a pocet
zamestnancov
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1. polrok 2016 2. polrok 2016 1. polrok 2017 2. polrok 2017

Pocet zamestnancov Mzdové naklady

Obr. 4 Vyvoj mzdovych nakladov a poctu zamestnancov spolocnosti (Interné dokumenty spo-

locnosti, 2017)
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6 CIELE PRAKTICKEJ CASTI A METODY ZBERU DAT

Hlavnym ciel'om tejto bakalarskej prace je vypracovat’ analyzu vybranych personalnych ¢in-
nosti vybranej spolocnosti a na jej zadklade vypracovat’ navrhy na zlepSenie sicasného stavu
riadenia l'udskych zdrojov. zlepSenie riadenia 'udskych zdrojov vo vybranej spolo¢nosti.
Z prvej Casti praktickej Casti sa da vyvodit, ze firma je prave v stave rastu, kedy zvysuje svoj
hospodarsky vysledok, nehospodari uz so stratou a je relativne stabilna. Pocet zamestnancov

od jej vzniku dynamicky rastie, a tym padom rastu aj naklady na nich.

V ramci praktickej Casti bude teraz vykonana analyza riadenia l'udskych zdrojov, ktorej cie-
I'om je jasne identifikovat a pomenovat’ kIi¢ové problémy v riadeni I'udskych zdrojov, ich
pri¢in, dosledkov a persondlnych ¢innosti, ktoré tieto problémy najviac ovplyviiuju. Bude
skiimané riadenie 'udskych zdrojov ako celok a skimané budu aj jednotlivé persondlne ¢in-
nosti individualne. V praktickej Casti tejto budi pouzité logické vyskumné metddy a ski-

man¢é budu kvalitativne aj kvantitativne data.
Logické metddy pouzité v praktickej Casti st predovsetkym:

e Analyza, ¢ize rozklad celku na jeho jednotlivé Casti a prvky s ciel'om dokonalejSieho
poznania subcasti systému. Analyzu bola vyuZitd predovSetkym pri analyzach per-
sonalnych ¢innosti vo vybranej spolo¢nosti.

e Syntéza, pomocou ktorej sa skiima jav ako celok, a to pomocou skladby casti a prv-
kov celku. Syntéza bola pouZita pri zhrnuti zdverov analyzy persondlnych ¢innosti.

e Dedukcia, ¢o je potup od vSeobecného k jednotlivému. Na zaklade poznatkov a tvr-
deni, ktoré sa povazuju za objektivne, sa logicky vyvodzuje pravdivy zaver. Deduk-
ciu praca vyuziva pri analyzovani ziskanych kvantitativnych a kvalitativnych dat

a formovani zaverov.

Tieto metddy budu vyuzité predovSetkym pri skimani kvantitativnych a kvalitativnych dat
z dostupnych zdrojov. Tymito zdrojmi st hlavne interné dokumenty vybranej spolo¢nosti
a to predovSetkym manazérske a persondlne tabulky a zaznamy personalneho oddelenia,
planovacie dokumenty, zaznamy obchodného oddelenia, zdznamy vyrobného oddelenia.
Tymto skimanim budu ziskané napriklad vSeobecné data o ekonomickych vysledkoch spo-
lo¢nosti, data o rozloZeni a vyuZivani I'udskych zdrojov vybranej spolo¢nosti alebo aj data
o vyuzivani naborovych kanalov &i vyberovych konaniach. Dalej budu skiimané vysledky
dotaznika o motivécii, ktory firma organizovala v Januari 2018 a zapojili sa do neho vSetci

zamestnanci.
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Informécie budu ziskavané aj pri rozhovoroch s délezitymi 'ud’'mi vnutri spolo¢nosti:

e Interview sriaditelom spoloc¢nosti, za Ucelom ziskania vSeobecné¢ho prehladu
o spolocnosti, jej ciel'och, vizidch a smerovani, d’alej o vyuzivani l'udskych zdrojov,
personélnych ¢innosti a firemnom pldnovani.

e Interview s office manazérkou predovsetkym za ticelom ziskania poznatkov o admi-
nistrative vo vnutri spolo¢nosti.

e Interview s vyrobnym riaditelom, za icelom ziskania vSeobecného prehl'adu o fun-
govani ariadeni oddelenia vyroby a procese ziskavania a vyberu zamestnancov
v oddeleni vyroby.

e Interview s obchodnym riaditelom, za ucelom ziskania vSeobecného prehladu
o fungovani a riadeni obchodného oddelenia a procese ziskavania a vyberu zamest-
nancov v obchodnom oddeleni, ako aj o adaptacnom procese.

e Interview s finanénym manazérom, za ucelom ziskania informacii o finan¢nom ria-
deni spolocnosti a kvantitativnych datach tykajtcich sa predovsetkym vydavkov na
personalne ¢innosti spolo¢nosti.

e Interview s team leadrom obchodného timu o adaptacnom procese a pracou s I'ud-

skymi zdrojmi v obchodnych timoch.

Na zéklade vypracovnej analyzu budil v posledne;j Casti tejto prace formulované odporucania
pre vybranu spolo¢nost’, ktoré by mali viest’ k zlepSeniu si¢asného stavu vybranych perso-

nalnych ¢innosti v tejto spolo¢nosti.
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7 ANALYZA SUCASNEHO STAVU RIADENIA LUDSKYCH
ZDROJOV VO VYBRANEJ SPOLOCNOSTI

V tejto kapitole praktickej Casti bude rozobrany stcasny stav a model riadenia 'udskych
zdrojov vo vybranej spolocnosti, organiza¢nd Strukttra, profily pracovnych miest a vyvoj
zamestnanosti vo vybranej spolocnosti. Na zaver budu identifikované a pomenované kI'a-
C¢ové oblasti, ktoré pre spolocnost’ predstavuji najvacsi problém a tie budi rozobrané

v d’alSej kapitole.

7.1 Organizacna Struktira vybranej spolocnosti

Napriek tomu, ze sa jednd o mladu spolo¢nost’ s mensim poctom zamestnancov, existuje vo
vybranej spolo¢nosti vel'mi jasny a uceleny model riadenia, z ktorého vyplava organiza¢na
Struktira. Na jej Cele stoji riaditel’, majitel’ spolo¢nosti. Do jeho kompetencii spada okrem
riadenia ostatnych manaZzérov a vykondvania funkcie riaditel’a celej spolocnosti aj marketing
spolocnosti a persondlne riadenie. Vykonny manazment spolu s nim tvori financny manazér,
projektovy riaditel’ a obchodny riaditel’. Projektovy riaditel’ je najdolezitejSou osobou v celej
Struktare, pretoZe ma na starosti realizaciu projektov pre klientov a taktiez komunikéciu
s nimi. Tato komunikéciu zastreSuju account manazéri, ktori majui na starosti transformaciu
poziadaviek a pripomienok klienta do realizovanych projektov. Kazdy realizovany projekt
zaroven vedie art director, alebo aj kreativny manazér, ktory koordinuje pracu jednotlivych
dalSich pracovnikov, ktori plnia v projekte rozlicné tlohy. MozZe ist’ predovsetkym o grafic-
kych dizajnérov, programatorov, kreativnych tvorcov obsahu, marketingovych analytikov,

spravcov socialnych sieti a reklamnych médii ale aj napriklad fotografov ¢i inych umelcov.

Obchodné oddelenie vedie obchodny riaditel’ a je rozdelené na dve casti, ktoré obe vedu
team leadri. Jedna z nich ma na starosti slovensky a td druha €esky trh a prave slovensky
obchodny tim je jediny tim, ktory pracuje z priestorov v Nitre a nie z centraly firmy v Zline.
Obchodné oddelenie mé na starosti zabezpecit’ prisun novych zakaziek na zdklade vopred
vypracovaného a schvaleného planu. Ako uz bolo spomenuté v ramci SWOT-analyzy, prave

ich uspech je pre uspech celej spolo¢nosti vel'mi dolezity.

Specialnu funkciu ma este takzvana office manazérka, ktora plni s¢asti funkciu osobnej asis-
tentky pre riaditel’a, no plni aj mnohé administrativne ulohy z oblasti persondlne;j ¢i financ-

nej, funguje aj ako podpora pre obchodné timy a zabezpec€uje chod kancelarie.
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Riaditel
spolocnosti

Office
manazér

Obchodny Financny
riaditel manazér
il Team leader jjll Account
Slovensko manazér
Tea[n leader i Art director
Cesko

Obr. 5 Organizacna Struktura (Interné dokumenty vybranej spolocnosti, 2018)

7.2 Vyvoj poctu zamestnancov a fluktuacie vo vybranej spolo¢nosti

v v

pocty zamestnancov alokované do jednotlivych oddeleni a mieru fluktudcie v danom obdobi

(Interné dokumenty vybranej spolo¢nosti, 2018).

Vyrobou v tabul’ke sa samozrejme mysli oblast’ projektov a ich realizacie, ¢ize account ma-
nagement a pozicie spojené s realizaciou projektov ako programatori ¢i grafici, ako bolo
Specifikované v kapitole 6.1. Obchodnym oddelenim su dva obchodné timy, pri¢om jeden
z nich posobi v Cesku a jeden na Slovensku. Slovensky obchodny tim vznikol aZ v lete roku
2017, ¢o je vidiet’ podl'a dvojnasobného nérastu zamestnancov v tomto oddeleni (Interview

s riaditelom spolo¢nosti, 2018).

Na zaklade dostupnych udajov je vidiet’ viacero zaujimavych javov. Jednym z nich je jed-
noznacne rozdielna miera fluktuacie v jednotlivych oddeleniach. Miera fluktuacie pri za-
mestnancoch pracujucich vo vyrobe je dlhodobo na trovni zhruba 15 %, naopak v obchode
tieto hodnoty dosahuju az 30-60 %. Tento rozdiel podl'a vSetkého vychadza predovsetkym

z rozdielneho charakteru pozicii v tychto oddeleniach.
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Tab. 4 Vyvoj poctu zamestnancov a fluktudcie v jednotlivych oddeleniach (Interné doku-

menty vybranej spolocnosti, 2017)

Pocéet zam. 1. Polrok 2016 2. Polrok 2016 1. Polrok 2017 2. Polrok 2017
Celkovo 9 15 17 22

Z toho: Ob- 2 5 4 8

chod

Odchody v ob- 0 3 1 3
chode

Miera fluktua- 0% 60 % 25 % 37,5 %

cie v obchode

Z toho: Vy- 6 8 11 12
roba

Odchody vo 1 1 0 3
vyrobe

Miera fluktua- 16,6 % 12,5 % 0% 25 %

cie vo vyrobe

V pripade vyrobnych pozicii sa vyZaduje vac¢Sinou presne vymedzeny subor Specifickych
odbornych schopnosti, v pripade grafikov je to graficky dizajn, v pripade programatorov
znalost’ programovacich jazykov a v pripade marketingovych analytikov st to schopnosti
analyzy a vyhodnocovania marketingovych dat a praca s prisluSnymi nastrojmi na datova
analyzu. Tito zamestnanci maju teda omnoho kl'udnejsi priebeh pracovnej doby, Casto pra-
cuju z jedného miesta a mozu pracovat’ aj z domu. Nie je na nich vyvijany vel’ky natlak a ich
vysledok prace sa da tazsie kvantifikovat’, pripadné nesplnenie planu sa tak okrem nedodr-

Zania terminu prejavi skor subjektivne (Interview s riaditel'om vyroby, 2018).

Naopak v obchodnych timoch je to tplne inak. Obchodnici pracuji vacSinu Casu v teréne,
musia kvoli praci vel'a cestovat’ a maju presne stanoveny Ciselny plan, ktory musia plnit’. Je
teda na nich kladeny velky tlak na plnenie planu, pricom uz z charakteru obchodnej prace
vyplyva, ze plan nie je mozné splnit’, pokial’ obchodnik v predchddzajicom mesiaci neotvo-

ril dostatok obchodnych pripadov. Dalim faktorom je aj to, Ze praca obchodnika si vyZzaduje
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stbor Sirokych komunikacnych aj odbornych znalosti. Tieto faktory maja vplyv na vysoku
fluktuaciu v oblasti obchodu a s tym spojené ndklady na hl'adanie ndhrady za odchadzaju-
cich obchodnikov, ked’ze, ako uz bolo spomenuté, ma toto oddelenie kIicovy vyznam pre
fungovanie firmy (Interview s obchodnym riaditel'om, 2018). Dévody odchodov zamestnan-

cov ukazuje nasledujuci graf (Obr. 6).

Dovody odchodu zamestnancov

B Nedostatocné pracovné vysledky
¥ |na pracovna ponuka

Chybajuce vzdelanie

Stres a tlak na vysledky
B Pracvny kolektiv ¢i kultdra firmy

Hiné

Obr. 6 Dovody odchodov zamestnancov obchodného oddelenia (vilastné spracovanie)

Z uvedenych dat sa daju identifikovat’ 4 relevantné dovody odchodu (nad 15 %) a to:

e Nedostato¢né pracovné vysledky (tito zamestnanci dostali vypoved’)
e Lepsia pracovna ponuka (toto firma momentalne nevie ovplyvnit))
e Chybajuce vzdelanie (zamestnanci sa necitia byt’ pripraveni)

e Stres a tlak na vysledky

Celkovo by sa dalo povedat’, Ze spolocnost’ ma problém s vysokou fluktuaciou a v zaujme
zabezpecenia dlhodobej udrzatelnosti by mala firma bud’ pracovat’ na tom, aby zniZila mieru
fluktuacie v obchodnych timoch, alebo vytvorit’ rychly a efektivny sposob na doplnenie sta-

vov po odchadzajucich zamestnancoch a efektivny systém vzdeldvania.

7.3 Personalne ¢innosti vo vybranej spolo¢nosti

Vybrana spolo¢nost’ nema samostatny personalny utvar a personalnu pracu v nej vykonava
a zabezpecuje riaditel’ spolo¢nosti, priCom administrativnu strdnku vykonava office mana-
zérka pripadne niektoré Ciastkové ulohy plnia aj ini ¢lenovia manazmentu spolo¢nosti (In-

terview s riaditel'om spoloc¢nosti, 2018). Vybrana firma, napriek tomu ze sa jedna o mensiu
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firmu, vykonéava vSetky personalne ¢innosti, ktoré musia vykondvat aj vicsie firmy. O tom,

ako tieto ¢innosti prebiehaju, hovori tato kapitola.

7.3.1 Plianovanie poftu zamestnancov

Planovanie poc¢tu zamestnancov ako proces vo vybranej firme prebieha samostatne v jednot-
livych oddeleniach, ako sucast’ vypracovania jednotlivych planov oddeleni. Je sucast’ou pro-
cesu celopodnikového planovania, pricom najprv sa planuje obchodny plén, na jeho zaklade
obrat, potom persondlny plan a po lom nasleduje plan finan¢ny. V tabulke nizsie (Tab. 5),
je znazorneny plan poctu zamestnancov v obchodnom oddeleni na rok 2018 (Interné doku-

menty spolocnosti, 2017).

Tab. 5 Planovany pocet zamestnancov (Interné dokumenty vybranej spolocnosti, 2018)

Mesiac Jan Feb Mar Apr Ma4ij Jun Jal Aug Sep Okt Nov Dec

Odchody 0 0 1 0 2 2 0 1 1 1 1 0

Celkovo za- | 5 5 4 12 |10 |8 8 11 10 13 |12 |12

mestnancov

Podl’a planu na aktualny rok budu prebiehat’ tri ndborové tazy v oblasti obchodu a to v Ap-
rili, kedy firma prijme 8 zamestnancov, d’alSie dva v Auguste a Oktobri, kedy firma prijme
vzdy 4 zamestnancov. Pri kazdom nabore sa pocita polovica prijatych na Slovensku a polo-
vica v Cesku. Pri planovani firma pogita s uréitou mierou odchodov, podl'a aktualnych dat
ide priblizne o 50% novych obchodnikov (Interné dokumenty vybranej spolo¢nosti, 2017),

ktori maju odist’ pocas skuiSobnej doby, ¢ize v prvych 3 mesiacoch od ich prichodu.
Problém vidim predovsetkym v tom, Ze firma nepocita s odchodmi po skusobnej dobe, ktoré
ako sa ukdzalo, sa deju tiez (Interné dokumenty vybranej spolo¢nosti, 2017).

7.3.2 Ziskavanie a vyber zamestnancov

Ziskavanie a vyber zamestnancov prebieha vo firme rozdielnym sposobom, opit’ to zaleZzi
od oddelenia. V obchodnom oddeleni prebieha ziskavanie novych zamestnancov planovane,

niekol’ko krat do roka. Naopak v oddeleni vyroby prebieha vzdy vtedy, ked’ ma firma dos-
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tatok zdrojov a dostatok prace na to, aby na doty¢nej pozicii vytvorili pracovné miesto, roz-
hodnu sa prijat’ nového zamestnanca do vyroby. Rozdiel je aj v tom, kto nabor zabezpecuje

a takisto v postupe pri nabore (Interview s riaditel'om firmy, 2018).

Nabor zamestnancov

POCET ZAMESTNANCOV
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>
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Maj Jun Jul Aug Sep Okt

Novi zamestnanci Naklady na nabor

Obr. 7 Data o ndabore zamestnancov za rok 2017 (Interné dokumenty spolocnosti, 2017)

Zarok 2017 prijala spolo¢nost’ celkovo 11 zamestnancov a explicitné naklady na nabor a vy-
ber boli 135697 kortn, €o je v prepocte viac ako 12 tisic kortin na jedného zamestnanca. Je
vSak zrejmé, ze nabor nema jasnu a jednotnu koncepciu a je v tomto bode vel'mi nakladny
a malo efektivny. Je to pre firmu kI"i¢ova oblast’ personalnej ¢innosti, predovsetkym pre to,
ze ma firma vysoku mieru fluktuécie na obchodnych poziciach a kvoli tomu, aj kvoli dyna-
mickému rastu, musi neustale naberat’ novych l'udi. Podrobnou analyzou tohoto procesu sa

preto zaobera kapitola 8 podrobnejsie.

7.3.3 Vzdelavanie pracovnikov

Co sa vzdelavania pracovnikov vo vybranej firme tyka, pri interview s riaditelom spolo¢-
nosti (2018) bolo zistené, ze firma nema takmer Ziadny plan vzdeldvania zamestnancov a
len ve'mi malo dostupnych materidlov. Vzdelavanie preto prebieha takpovediac ndhodne
a je zabezpecCované internymi aj externymi Skolitel'mi. Firma vyuziva predovsetkym vzde-
lavacich metod ako inStruktaz, coaching, asistovanie priamo pri vykone prace a mimo vy-
konu préace prednasky, instruktaze ¢i pripadové Studie. V tejto oblasti vSak firma zaostava,
pretoZe vzdeldvanie nie je viazané na cyklus prijimania zamestnancov, ¢iZe nie vSetci novi

zamestnanci dostant rovnaké vzdelanie a zostava teda faktom, Ze jednotlivi zamestnanci
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maji vel'mi rozdielnu urovenn vedomosti. Problémy sposobuje aj to, ze pri kazdom novom
prijatom zamestnancovi sa mu jeho nadriadeny musi venovat’ vel'mi dlho, kym sa zapracuje,
pretoze firma nema mechanizmy na to, aby tento proces dokéazala jednozna¢ne rychlo opa-
kovat, pripadne sCasti automatizovat’ (samovzdelavanie). Tento proces je opdt’ vel'mi nee-
fektivny, pretoze vdaka vysokej fluktuécii vel'mi Casto prichadzaji novi zamestnanci, kto-
rych treba zaskolit'. Niektori veduci pracovnici teda mozu stravit’ aj 4-6 tyzdinov roka len
zaucanim novacikov, €o je opit’ plytvanie zdrojov. Adaptacnym procesom sa podrobnejsie

zaobera kapitola 8.4.

7.3.4 Motivacia

Motivacia ako takd je vel'mi subjektivna zalezitost’ a pre jej posudenie existuje len malo
metdd. Podavané pracovné vykony zamestnancov nasved¢uju, Ze sa v praci citia dobre a ci-
tia sa byt’ motivovani (Interview s riaditelom spolo¢nosti, 2018). Firma zatial’ nema presne
stanoveny systém pracovnych benefitov ¢i bonusov. Co sa tyka externych faktorov, zamest-
nanci maju k dispozicii v kancelarii kavu, ¢aj a vodu, vynimo¢ne aj nejaké iné drobné ob-
Cerstvenie. Firma organizuje pravidelné Sportové akcie a zamestnanci spolu Casto travia ¢as
aj mimo pracovnej doby a vd’aka tomu vladne v kancelarii vac¢Sinou dobra atmosféra. Samo-
zrejmost'ou su aj vacSie motivacné udalosti, ako letnd trojdiiové chata spojena s turistikou ¢i
viano¢na vecera v luxusnom hoteli s vyhodnotenim roka (Interview s riaditelom spoloc-

nosti, 2018).

Ako motivaciu v praci vnimaji zamestnanci vybranej spolo€nosti ukazuje kratky dotazni-

kovy prieskum z Januéra 2018, ktory firma vypracovala sama.

Co vas v praci najviac motivuje?

B Kolektiv vo firme

M Firemna kultura
Moznost kariérneho rastu
Napln prace

M Firemné benefity

M Finanéné ohodnotenie

Hné

Obr. 8 Vysledky motivacného dotaznika, otazka 4 (Interné dokumenty spolocnosti, 2018)
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Ako vidiet’ na obrazku vyssie (Obr. 7), najviac zamestnancov vybranej spolo¢nosti motivuje
prave dobry kolektiv vo firme a firemna kultura, viac ako polovicu z nich. Vysoké percento
dosahuje aj napli prace a moznost’ kariérneho rastu, o je vyhodou malej firmy, ktora dyna-
micky rastie. Firemné benefity (8 %) a finan¢né ohodnotenie (5 %) uvadza omnoho menej
percent zamestnancov, pravdepodobne preto, lebo systém benefitov stile neexistuje. D4 sa
teda vyvodit’ zaver, ze vysledky motiva¢ného dotaznika nepoukazuju na problémy v moti-

vacii zamestnancov.

7.3.5 Hodnotenie a odmenovanie pracovnikov

Hodnotenie pracovnikov vo vybranej firme prebieha vd¢Sinou priamo za pochodu, ¢iZe ne-
formalne hodnotenie a ma ho na starosti vzdy nadriadeny pracovnik. Dolezité je, ze hodno-
tenie je obojstranné a pri hodnotiacich stretnutiach nadriadeny jednak dava spéatnti vizbu
svojim zamestnancom a jednak zbiera spitnu vdzbu od nich na svoju vlastna pracu a taktiez
pracu inych kolegov. Pravidelne prebieha niekol’ko hodnotiacich stretnuti (Interview s ria-

ditelom firmy, 2018):

e Tyzdennd porada timu — vedie ju team leader
e Mesacna porada firmy — vedie ju raiditel’ firmy

e Kuvartalne individualne stretnutia — vedie ich riaditel’ oddelenia

Pri tychto poradach vyuziva firma hlavne metdd hodnotenia ako pohovor, kontrola plnenia
planu a inych uloh a berie do uvahy spitni vdzbu ostatnych kolegov. Tento systém déava
riadiacim pracovnikom presny prehl'ad nielen o pracovnych vysledkoch jednotlivych za-
mestnancov ale aj o ich motivacii, ndpadoch a obavach. Zamestnanci maju zaroven prehl’'ad

o vysledkoch celej firmy.

Hlavnou formou odmenovania je vo firme plat. Prave na finan¢né ohodnotenie smeruje
d’alSia otazka z dotazniku, ktory firma spracovala a ktorej vysledky s zobrazené na obrazku

nizsie (Obr. 8).

Ako vidiet’ z vysledkov dotaznika, vdc¢Sina zamestnancov (53%) je spokojna so svojim ak-
tudlnym platom vo vybranej firme. 29 percent odpovedalo neutrdlne a 13 percent vyjadrilo
miernu nespokojnost’. Rozhodne nespokojnych je iba 5 percent zamestnancov. Vysledky
dotaznika ani v tomto pripade nepoukazuji na nespokojnost’ zamestnancov s financ-

nym ohodnotenim.
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Ste spokojny so svojim platom?

B Rozhodne ano

Skor ano

Neutralne

B Rozhodne nie

Obr. 9 Vysledky motivacného dotaznika, otdzka 6 (Interné dokumenty spolocnosti, 2018)

Plat zamestnancov obchodného oddelenia zloZeny z fixnej Ciastky, ktorti maju vsetci za-
mestnanci po dokonc¢eni skiiSobnej doby a predstavuje 60 % ich hrubej mzdy a variabilni
zlozku, ktora zavisi od ich pracovnych vysledkov a predaja a tato tvori zvysnych 40 % hru-
bej mzdy (Interview s obchodnym riaditel'om, 2018). Firma presné udaje o vyske tychto
miezd odmietla upresnit’. Podla riaditel'a spolo¢nosti (Interview s riaditel'om spolocnosti,
2018), je mzdova politika stale vo vyvoji a platy vSetkych zamestnancov sa priebezne na
polro¢nej baze zvysuju, ako firma rastie a pribiidaji vynosy. RieSenie tejto otazky vSak nie

je predmetom tejto bakalarskej prace.

7.4 Vyhodnotenie analyzy riadenia 'udskych zdrojov vo vybranej spo-

lo¢nosti

V minulych kapitolach bolo skimané vedenie 'udskych zdrojov vo vybranej spolo¢nosti zo
vSetkych stran. V tejto budll zhrnuté najvyznamnejsie poznatky a formulované vychodiska

pre d’al$iu kapitolu praktickej Casti bakalarskej prace.

V organizacnej Struktire spolo¢nosti nie s ziadne vyrazné problémy. Rozdelenie firmy na
obchod a vyrobu je sice dlhodobo neudrzatel'né, no podl'a dostupnych informacii firma v dl-
hodobom horizonte planuje tento model menit’ (Interview s riaditel'om spolo¢nosti, 2018).
V&csim problémom sa javi dlhodobo vysoka fluktuacia v obchodnych timoch, ktoré je spo-
sobena faktormi, ktoré firma bud’ nemdéze zmenit’, alebo nie je ochotnd zmenit'. Toto tvrdenie

dokladaju aj spracované udaje z vystupnych pohovorov zamestnancov obchodného oddele-
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nia. Najviac zamestnancov odchédza z dovodu nedostatocnych pracovnych vysledkov, po-
tom nasledujt iné dovody ako iné pracovné ponuky, chybajuce vzdelanie ¢i velky tlak na

vysledky a z toho vyplyvajuci stres v praci.

Firma teda musi riesit’ dva kIicové problémy tykajuce sa fluktuacie. Bude sa musiet’ snazit’
fluktuaciu v obchodnych timoch znizit', ¢o je v§ak mozné len do urcitej miery. Firma dokaze
ovplyvnit’ faktory vzdelavania, lepSim vzdelavanim sa zlepsia vysledky pracovnikov a tak-
tiez nebudu odchadzat’ ti, ktori citia nedostato¢nu pripravenost’ na poziciu. ZI¢ vysledky sa
daju riesit’ aj pri samotnom prijimani, lepSim skimanim prijimanych zamestnancov a taktiez
lepSia komunikacia ocakévani firmy predide problémom s prepracovanostou a stresom
u obchodnikov. Isté percento fluktudcie vyplyva aj z charakteru obchodnej pozicie, zamera-
nie sa na zefektivnenie naborovych a zaskolovacich procesov dokaze firmu pripravit’ aj na

tu Cast’ fluktudcie, ktorti nedokaze ovplyvnit'.

Co sa persondlnych &innosti tyka, firma planuje poéty zamestnancov na rok dopredu, no iba
v pripade obchodného oddelenia, v oddeleni vyroby nabera zamestnancov v pripade potreby
okamzite, ked’ ta potreba vznikne. Nie je mozné tento pocet presne naplanovat’, no v roz-
pocte s tym firma pocita (Interview s vyrobnym riaditel'om, 2018). VAc¢si problém nastava
v oblasti naboru a vyberu, kde chyba jednotna koncepcia a nabor je neadekvatne ndkladny.
Jedna sa o kI'a¢ovi1 oblast, pretoze pri vysokej fluktuacii bude musiet’ firma doplnat stavy
v obchodnom time pravidelne. Dalsia kapitola sa preto bude venovat naboru a vyberu vel'mi
podrobne. V oblasti motivacie a odmefiovania firma ani jej zamestnanci nevidia vaznejSie
problémy. Vicsina zamestnancov je spokojna s platovym ohodnotenim a najviac ich moti-

vuje firemna kultura a kolektiv. Firma by jednozna¢ne mala tieto oblasti rozvijat’.
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8 ANALYZA ZiSKAVANIA A VYBERU ZAMESTNANCOV VO
VYBRANEJ SPOLOCNOSTI

Pri analyze riadenia 'udskych zdrojov boli identifikované dve kl'a€ové oblasti personalnych
¢innosti vybranej spolo¢nosti, ktorym je treba sa venovat’ podrobnejsie kvoli potrebe riese-
nia vysokej fluktuécie. Je to oblast’ ziskavania a vyberu zamestnancov a vzdelavanie v pro-

cese adaptacie novych zamestnancov

Pri vybere zamestnancov sa daji ovplyvnit hned’ viaceré faktory. Je dolezité mat’ dostatok
kvalitnych kandidatov, z ktorych si moze firma vyberat’. Kvalitny postup vyberu, pri ktorom
sa odhalia vSetky kvality aj nedostatky dané¢ho kandidata a vystupom je komplexny posudok,
dokaze vyrazne zlepsit' kvalitu vyberanych kandidatov. Dolezita je taktiez podrobnd komu-
nikécia a nastavenie o¢akavani zo strany firmy, ale aj zo strany kandidata, ktory si musi byt’
presne isty na aku poziciu nastupuje a ¢o sa bude od neho na danej pozicii ocakavat’. V tejto

podkapitole st tieto procesy analyzované.

8.1 Definovanie poziadaviek na uchadzacov

Aby mohla firma naberat’ spravnych l'udi, musi mat’ definované podrobné pozZiadavky. In-
terne firma definuje urcity profil idedlneho uchadzaca, ktory mé pomoéct’ pri posudzovani
uchadzacov podla Zivotopisu. Ci sa uchadza¢ hodi do tohoto popisu rozhodne o tom, ¢i bude

vobec pozvany do prvého kola pohovoru (Interview s riaditelom spoloc¢nosti, 2018).
Sales manager (Interné dokumenty spolocnosti, 2018):

e (-2 roky skusenosti na obchodnej pozicii
e Maturita + maximalne Bc. titul, Gymnazium, Ekonomicky zamerana stredna skola
alebo univerzita

e Skvelé komunika¢né schopnosti, vystupovanie, anglicky jazyk (B2+)

e Znalost’ digitdlneho marketingu vyhodou ale nie podmienkou

e Reprezentativny vzhl'ad (ziadne viditeI'né tetovania, piercingy na tvari a pod.)

e Dobrovol'nicke ¢i iné skusenosti popri Skole

e Vodicsky preukaz skupiny B
Tieto podmienky sa daju pokladat’ za Standardné a rozhodne sa nejednéd o prehnane vysoké
naroky, preto vacSina uchadzacov kritéria splni. Podl'a dostupnych informacii je v pripade

obchodnych pozicii pozyvanych na prvy pohovor az 89 % vsetkych uchadzacov (Interview
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s riaditelom spolocnosti, 2018). Z tohoto dovodu nemozno pokladat’ za problém obecnejsi
popis pozicie na webovych strankach, pretoze podl'a riaditel'a spolo¢nosti z marketingového
hl'adiska prilédka tento popis najviac uchadzacov. To, ako firma definuje poziadavky na ucha-

dzaCov v pracovnom inzerate, znazornuje nasledujtca tabul’ka.

Tab. 6 Popis pracovnej pozicie v inzerate (Webové stranky spolocnosti)

Koho hledame: Jsi obchodnik t&lem i DUSI? Potiebujeme ¢lovéka, ktery se
neboji hledat nové cesty a vyzvy. Nase firma na obchodu
vyrostla, takze miize$ pocitat i s podporou z nasi strany. Abys
nemusel travit dlouhy ¢as oslovovanim potencialnich klientt,
pokusime se ti domluvit co nejvice schlizek, abys vyuzil sviyj

obchodni potencial naplno.

Co bys mél Poskytujeme poradenstvi a realizace online marketingovych
prodavat: kampani. Nové zakazniky hleda vétSina firem. My jim
naplédnujeme a spocitame, jak by se oslovovani mohlo délat pres
online nastroje a jaké mohou oc¢ekavat vysledky. To je super
produkt ne? Domluvme se na spole¢né kavé a miizeme probrat

detaily. To, jestli part-time, full-time, auto, mobil ¢i notebook,

zélezi na domluvé, nemame nic predepsano.

Typ uvazku: Dle domluvy

Tato definicia je pouzivana na pracovnych portaloch, webovych strankach a inych propa-
gacnych materidloch. Jej §tyl by mal prildkat’ spravnych I'udi a ukdzat’ trochu kultary spo-
lo¢nosti (Interview s riaditel'om spoloc¢nosti, 2018). Dalo by sa vSak povedat’, Ze definicia je
trochu vSeobecnd a nie kazdy uchadzac pochopi, o akll poziciu presne ide a o presne sa od
neho bude ocakavat’. O to ddlezitejSie je potom Specifikovat’ tieto skuto¢nosti na pracovnom
pohovore. Firma by si ale mala dat’ pozor, aby pocas vyberového procesu podrobne infor-
movala uchadzacov o pozicii, ¢ize presnych o¢akavaniach firmy a naplne préce, pretoze sa

tym mdze vyhnat odchodom obchodnikov z dovodu nespravne nastavenych ocakavani.
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8.2 Trh prace a zdroje uchadzacov

V ramci ziskavania uchadzacov vyuziva firma niekol’ko kanalov, do ktorych investuje r6zne
Ciastky a maju rozli¢nt tspesnost’. Ich spravu mé na starosti office manazérka a investicie
vzdy schval'uje riaditel’ spolo¢nosti. Medzi tieto kanaly patri predovsetkym (Interview s ria-

ditelom spolo¢nosti, 2018):

e Inzercia na socialnych siet’ach — firma vyuziva tento kanal najviac, ked’ze jeho re-
alizaciu si vie vzhl'adom na svoje zameranie zabezpecit’ sama. Platit’ v§ak musi za
inzerciu, ktort socidlne siete poskytuji ako sluzbu. Momentalne firma vyuziva k in-
zercii ohl'adom pracovnych pontk predovsetkym Facebook a LinkedIn v mensSej
miere vyuziva aj Instagram. Podl’a riaditel’a firmy dosahuju tieto kampane dlhodobo
vysokej uspesnosti.

e Pracovné portaly — tieto stranky sa Specializuju na vyhl'adavanie pracovnych prile-
zitosti a uchadzacov o pracu. Ponukaju sluzby jednak uchadzatom samotnym, ktori
si tu moZu vytvorit’ svoj profil, nahrat’ svoje CV a $pecifikovat’ svoje poziadavky na
pracu. Firmy naopak mézu v databaze uchadzacov vyhl'adavat podla najroznejSich
kritérii. Jedna sa predovsetkym o portély jobs.cz a profesia.sk.

e Inzercia v novinach — menej vyuzivany kandl, no pre niektorych este stale efek-
tivny. Inzercia v regionalnej tlaci je stabilnym zdrojom uchadzacov, no vzh'adom na
to, ze firma ma zaujem skor o mladych I'udi, je tento spdsob oproti inzercii na inter-
nete drahy a malo efektivny. Firma ho vyuziva iba v Cesku.

e Urad prace — kvalita uchadzaov z tradu prace byva &asto nizka, no je to velmi
lacny a jednoduchy zdroj kandidatov, preto ho firma stale vyuZiva. Spolupracuje
s Uradom prace v Cesku aj na Slovensku. V oboch krajinach je spdsob ziskavania
uchadzacov rozdielny, no vysledky st prakticky zhodné.

e  Webové stranky spolocnosti — tento skor obligatny kandl je vyuzivany pri kazdej
pozicii. Firma do propagécie vlastnych stranok aktivne neinvestuje, skor inzeraty
ktoré zverejiiuje, odkazuju na webové stranky ako zdroj d’alSich informécii. Dlho-
dobo webové stranky neprinaSaju vel’ky objem uchadzacov, jedna sa teda skor o do-
plnok.

e Odporucania od zamestnancov — vel'mi lacny a vel'mi efektivny zdroj su odport-

¢ania od existujicich zamestnancov. Za kazdého uchadzaca, ktory pride na pohovor
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na odporucanie od existujiceho zamestnanca mé v ramci politiky odmenovania za-
mestnanec narok na odmenu 500 CZK, ktort dostant ked’ kandidat absolvuje 1. kolo
pohovoru. Tato motivacnd odmena sa ukazala ako pozitivny krok a zamestnanci

¢asto pracovné pozicie odporucaju svojim priatel'om a znamym.

Ako uz bolo spomenuté, rozdielne kanaly maju rozdielnu uspesnost’ a rozdielne su aj pro-
striedky, ktoré firma do tychto kanalov investuje. V kapitole 6.3.2. sa nachadza graf, ktory
znazoriuje naklady na nabor za rok 2017. Nie vsetky tieto prostriedky vSak boli vynalozené
ako investicia do naborovych kanalov. Cast’ z nich predstavujii explicitné naklady na mzdy
a réziu pri ziskavani a vybere zamestnancov, no napriek tomu investicie do ndborovych ka-
nalov predstavuju velku cast’ celkovej sumy. Za rok 2017 bola tato suma 89660 korun (In-
terné dokumenty spolo¢nosti, 2017). Distribuciu tejto sumy do jednotlivych kandlov znazor-

nuje graf zobrazeny nizSie (Obr. 10).

Pomer nakladov na naborové kanaly

M nzercia na socidlnych sietach
M Pracovné portaly
Inzercia v novinach

Odporucania od zamestnancov

Obr. 10 Pomer nakladov na naborové kanaly (Interné dokumenty spolocnosti, 2018)

Ako uz graf naznacuje, firma najviac prostriedkov investuje do inzercie na socialnych sie-
tach, potom nasleduju pracovné portaly, inzercia v novinach a najmene;j firmu stali odporu-
¢ania od zamestnancov. Kanaly ako urad prace a vlastné webové stranky nemaji Ziadne

priame naklady.

Graf nizSie (Obr. 11) ukazuje pomernt GspeSnost’ jednotlivych kanalov v pocte ziskanych
uchédzacov. Podl'a grafu vidno, Ze najviac uchddzacov prindsaju pracovné portaly (35 %)
a socialne siete (21 %). Do tychto firma aj investuje najviac prostriedkov. Takmer zhodne
uchadzacov priniesla inzercia v novinach a odporac¢ania od zamestnancov, no ukazuje sa tu
obrovsky nepomer v ndkladoch, ktoré do nich firma investovala. Najmenej priniesli najlac-

nejsie kanaly ako Urad préace (7 %) a vlastny web (2 %).
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Pomer uspesnosti naborovych kanalov

M Inzercia na socialnych sietach
Pracovné portaly
Inzercia v novinach
Odporucania od zamesthancov

Vlastné webové stranky

Urad prace

Obr. 11 Pomer uspesnosti naborovych kandlov (Interné dokumenty spolocnosti, 2018)
Zaujimavy pohl'ad moze poskytnit’ aj kombinacia tychto dvoch faktorov, teda prinosu jed-
notlivych kanalov a prostriedkov, ktoré do nich firma investuje. Tento prehl’ad je spracovany
v tabul’ke ¢islo 7.

Tab. 7 Ekonomicky pohlad na naborové kanaly (Vlastné spracovanie)

Naborovy kanal Investicia Prinos uchadzacov Cena za uchadzaca

Inzercia na social-

33560 21 1598
nych sietach
Inzercia v novi-

17700 17 1041
nach
Pracovné portaly 29400 35 840
Odporicania od

9000 18 500

zamestnancov

Vlastny web 0 2 0

Z tabulky vyplyva, Ze predstavy firmy o efektivite inzercie na socidlnych sietach nie st

Uplne presné, ked’Ze tento zdroj, aj ked’ prinaSa vel’a uchaddzacov, je oproti inym dost’ drahy.
Rovnako drahé je aj inzercia v novinach a najlep$im kanalom st jednozna¢ne odportcania
od zamestnancov. Vysoky pocet uchadzaov za malé sumy prindSaju aj pracovné portaly.

Firma by mala prehodnotit’ investicie do tychto kandlov.
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Rozdielna je aj uspesnost’ kandidatov z tychto ndborovych kanalov. Ich rozdielnu tspesnost’

ukazuje nasledujuci graf (Obr. 12).

Povod prijatych kandidatov

M Inzercia na socialnych sietach

® Pracovné portaly

Inzercia v novinach
Odporucania od zamestnancov
M Vlastné webové stranky

® Urad prace

Obr. 12 Povod prijatych uchadzacov (Viastné spracovanie na zaklade internych dokumentov

vybranej spolocnosti, 2018)

Z grafu vyplyva, ze predstava firmy je skreslena a inzercia na socidlnych sietach v skutoc-
nosti v kone¢nom doésledku pomohla obsadit’ menej pozicii ako o nieco lacnejSie pracovné

portaly a rovnako ako odportcania od zamestnancov, do ktorych firma prili§ neinvestovala.

8.3 Vyberovy proces

Vyberovy proces firmy sa lisi pri ndbore obchodnikov a inych zamestnancov. V pripade za-
mestnancov do vyroby firma uplatituje kratky proces — najprv uchadza¢ dostane zadanie
pripadovej Studie a po jej vypracovani je pozvany na jeden osobny pohovor, po ktorom na-
sleduje moze nasledovat’ ponuka (Interview s riaditel'om spoloc¢nosti, 2018). Ked’ze pred-
metom tejto prace a dovodom sklimania vyberového procesu je rieSenie vysokej fluktuacie
obchodnikov, bude tato kapitola hovorit' o vyberovom procese, ktory firma uplatiiuje pri

obchodnikoch.

e Predvyber: Posudok Zivotopisov — Firma najprv skontroluje vSetky zivotopisy
a profily kandidatov, ktoré dostala. Firma nepozaduje od kandidatov, ktori sa hlasia
na pozicie motivacné listy, len Zivotopisy a kontaktné udaje. Office manazérka kon-
troluje, ktori kandidati spiiiaju poziadavky definované v kapitole 7.1.1. a telefonicky
ich kontaktuje. Najprv si overi niektoré informacie, ktoré uchadzaci uviedli v Zivo-
topisoch a potom ich pozyva do vyberového konania (Interview s riaditel'om spoloc-

nosti, 2018). Toto vyberové konanie ma tri kola:
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1. kolo: Osobny pohovor — do prvého kola byvaju va¢sinou pozyvani vsetci ucha-
dzaci, ktori splnia poziadavky na zaklade Zivotopisu. Prvého kola sa tcastni team
leader daného obchodného timu a office manazérka. Uchédzac¢ dostava otazky ohl’a-
dom jeho skusenosti zo zivotopisu a mdze byt’ poziadany predviest’ nejakym sposo-
bom svoje obchodné ¢i komunikacné schopnosti. Obaja team leadri uviedli, Ze kan-
didati v tomto kole nekladu ziadne otazky.

2. kolo: Assessment centrum — do druhého kola st pozvani kandidati, ktori po pr-
vom kole preukazali, Ze spifiajii poziadavky, ktoré z pozicie vychadzaju a preukazali
to aj pri osobnom pohovore. Pri assessment centre su hodnoteni v skupinach po $ty-
roch az 6smych. Pritomny byva riaditel’ obchodu, team leader, office manazérka
a niekedy aj riaditel’ firmy ¢i ini ¢lenovia obchodného timu. Posudzovany je predo-
vSetkym timovy duch kandidéatov, schopnost pracovat’ a presadit’ sa v skupine, argu-
mentacia a kandidati su taktiez porovnavani medzi sebou. VicSinou byva kazdy
ucastnik posudzovany individualne. Cely proces trva dve az tri hodiny, podl’a po¢tu
ucastnikov. Vystupom by mal byt’ komplexny profil kazdého uchadzaca.

3. kolo: Osobny pohovor — Do treticho kola byvaja va¢sinou pozyvani iba ti ucha-
dzaci, o ktorych si je firma ist4, ze im chce dat’ ponuku. Na tretom kole sa ti¢astni
team leader daného timu a niekedy riaditel’ obchodu. V tomto kole ide predovsetkym
o vyjasnenie poslednych nejasnosti ohl'adom profilu kandidata, vzdjomna komuni-
kacia ocakavani a kandidatovi je prezentovand ponuka pracovnej zmluvy. Po tretom
pohovoru kandidati bud’ nastupuju na poziciu, alebo odmietaju ponuku. Podl'a tida-
jov, ktoré mé firma k dispozicii, 75 % uchadzacov, ktori dostani ponuku v 3. kole

pohovoru, ju aj prijmu a nastupuju (Interview s obchodnym riaditel'om, 2018).

Nasledujuci graf (Obr. 12) ukazuje udaje o tom, kol’ko uchadzacov firma prijala do vybero-

vého konania a kol'’ko z nich nakoniec nastipilo na pozicie.

Ako uz z grafu vyplyva, firma potrebuje v priemere 10 uchadzacov na obsadenie jednej po-

zicie. Zo 100 uchadzacov celkovo 82 bolo pozvanych do 2. kola pohovoru. Spolu s naklad-

nost’ou celého procesu je toto d’alsim faktorom pre zlepsSenie naborového procesu. Okrem

toho je zrejmé, Ze cely proces je zdihavy a mnoho kandidatov odpadne uZ pocas neho, pritom

nedostantl ani potrebné informacie o pozicii hned’ na zaciatku.
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Vyberové konania 2017
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UchadzaCi ™2. kolo M Prijati kandidati

Obr. 13 Vyberové konania 2017 (Interné dokumenty spolocnosti)

Co sa kvality prijatych uchadzadov tyka, uz samotné tidaje o fluktuacii naznaduju, Ze tento
proces nie je prili§ dobry. Takto zdihavy a nédkladny proces by mal uréite mat’ lepsie vy-

sledky, ako aktualne ma. Tuto GspeSnost’ znazornuje nasledujici obrazok (Obr. 14).

Uspesnost vo vyberovom konani

M Prijati zamestnanci

M Pozvanido 3. kola

Pozvanido 2. kola

Pozvanido 1. kola

| 67
- B Nepozvani uchadzaci

Obr. 14 Uspesnost uchddzacov vo vyberovom konani (Vlastné spracovanie)

Firma ma prili§ vel'ky odpad kandidatov predovSetkym v druhom kole a to hlavne preto, Ze
do tohoto kola byva pozvanych prili§ vel'a uchadzacov a firma nemdze prijat’ vSetkych kva-
litnych kandidatov. Rozdiel medzi prijatymi a neprijatymi s minimélne a skor ndhodné ako
objektivne a tak sa moze stat, Ze firma odmietne kvalitnejSieho kandidata, pretoze neskima
tie spravne atriblty, len obchodné a méikké schopnosti. Firma taktiez vobec neskiima, ¢i sa

dany kandidat hodi do prostredia daného timu.
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8.4 Adaptacny proces

Po tom, ako firma prijme nového zamestnanca, nasleduje adaptacny proces. Firma v tomto
procese vyuziva hned’ niekol’ko vzdelavacich metod, ktoré by mali nového zamestnanca plne
pripravit’ na vykon pracovnej pozicie. Tymito metoédami s hlavne inStruktaz, pohovor, pred-
naska a coaching. Vac¢sinou sa najprv stanovi presny den nastupu, ktory moze ale aj nemusi
byt prvy den v mesiaci, alebo pondelok. V pripade, ze v rovhakom obdobi nastupuje viac
ako jeden zamestnanec, firma sa usiluje ich prvy den v préci zosuladit’, aby proces nemusela
v kratkom Case opakovat’. Tento denl zaCina tak, ze novy zamestnanec pride do prace o 9:00.
Ak je to pondelok, zucastni sa hned’ svojej prvej timovej porady. Tu ho team leader predstavi
ostatnym ¢lenom timu a zaroven vysvetl'uje novému kolegovi ako tieto porady fungujia. Po
porade sa vSetci rozchadzaju a team leader zostava s novym kolegom pocas celého prvého
pracovného dna. Pocas tohto prvého diia sa novy zamestnanec len uéi, pasivne dostava in-
formadcie, uci sa pracovat’ s firemnymi informacnymi systémami, CRM (customer relatio-
nship management), emailom a kalenddrom, pripadne projektovymi ndstrojmi. Zamestnanec
pocas prvého tyzdiia dostane aj vSetky zakonom nariadené povinné Skolenia, ako napriklad
Skolenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (BOZP). Na druhy deil zacina tréning
a team leader sa tieZ venuje iba zamestnancovi. Tento tréning trva dva az tri dni a novy ob-
chodnik sa pocas neho uci predovSetkym vyhl'adavat’ kontakty, robit’ prieskum a kontakto-
vat’ novych potencialnych zékaznikov a to najmé telefonatom a mailom. Na posledné dni
v tyzdni byvaji vacsinou naplanované prvé obchodné stretnutia, ktoré obchodnik absolvuje
s team leadrom a dohaduje ich vdcSinou team leader. Po prvom tyZzdni je zamestnanec pri-
praveny pracovat’ osobitne, no aj v najblizSich dvoch tyZdiioch s nim stale team leader ces-
tuje na nové stretnutia s potencidlnymi klientami a kazdy deii s nim na konci pracovnej doby
hovori o jeho plneni pracovnych tloh a plane na d’alsi deni (Interview s obchodnym riadite-
Tom, 2018). Tento proces je zbytoéne zdihavy a nakladny, pretoze pri kazdom zamestnan-
covi team leader venuje tomuto procesu minimalne jeden cely tyzden, Co je Cas, ktory by
mohol venovat’ inym ¢innostiam. Kvalita vzdeldavania v tomto procese sa zda byt teda dobra,
no jeho efektivita sa neda hodnotit’ pozitivne. Pri procese, ktory ma na starost’ fyzicka osoba
okrem toho hrozi aj to, Ze team leader moZe na urcité veci zabudnut’ a ked’Zze neexistuje
presna osnova, mdze sa stat’, ze zamestnancovi tieto informacie buda chybat’, ¢o zisti az

v momente, kedy ich bude potrebovat’ (Interview s obchodnym riaditelom, 2018).
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8.5 Vyhodnotenie analyzy personalnych ¢innosti

Celkovo by sa dal naborovy proces zhodnotit’ ako zdihavy, nakladny a neefektivny. Zd4 sa,
ze cely proces trva prilis dlho, stoji firmu prili§ vel'a pefiazi a neprinasa dobré vysledky. Toto

tvrdenie potvrdzuje hned’ niekol’ko zistenych skuto¢nosti.

Co sa naborovych aktivit tyka, firma investuje najviac zdrojov do menej efektivnych kana-
lov. Tento fakt potvrdzuje aj graf (Obr. 12), ktory ukazuje pocty prijatych zamestnancov z
jednotlivych zdrojov. Najviac (4) zamestnancov priniesli pracovné portaly, najmenej naopak
inzercia v novinach. Zhodne Ziadni zamestnanci neprisli z Uradu prace ani z vlastného webu.
Samozrejme, nie vSetky kanaly mézu byt rovnako efektivne a nedd sa predpokladat’ ze
by ich efektivita priamo Umerne rastla s mnoZstvom vynaloZenych prostriedkov. Je vSak
pravda, ze firma by mala zvazit’ lepSie rozloZenie prostriedkov do jednotlivych kanalov. Toto
prispieva k zvySovaniu nakladov na nébor, priCom pri lepSom rozlozeni by firma mohla or-
ganizovat’ viac ndborovych aktivit pri rovnakych nakladoch alebo rovnaky objem aktivit pri

niz8ich ndkladoch ako je tomu v sti€asnosti.

Dalsim problémom je proces vyberu. Je pozitivom, Ze firma ddsledne pracuje s uchadzaémi
eSte pred tym, ako su pozvani na pracovny pohovor, no vyberovy proces samotny je prili§
zdihavy. Firma pritom do vyberového procesu pozyva takmer vietkych uchadzacov, ktori
s prihlésia. Ich Gspesnost’ je vSak vo vyberovom procese vel'mi nizka, presne je to 13,4 %.

Tento pomer vyjadruje nasledujtci graf.

V priemere je situacia takd, Ze firma na obsadenie jednej pozicie potrebuje 8 uchadzacov vo
vyberovom konani, 10 uchéddzacov celkovo a tento proces ju v priemere stoji viac ako 12
tisic korin (Interné dokumenty spoloc¢nosti, 2018). ZlepSenie tohoto procesu by pomohlo
nielen prisposobit’ sa vysokej fluktudcii, ale prispelo by aj ku jej zniZeniu, pretoZe uchadzaci
pocas pohovoru napriek jeho zdihavosti nedostavaji moznost’ pytat’ sa mnoho otazok a na-

stavit’ spolo¢ne s firmou ocakavania.
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9 ODPORUCANIA K ZLEPSENIU SUCASNEHO STAVU
PERSONALNEHO RIADENIA VO VYBRANEJ SPOLOCNOSTI

V tejto kapitole budii formované odporucania pre vybrant spoloc¢nost’, ktoré formuloval au-

tor tejto bakalarskej prace na zaklade skutocnosti zistenych v predchadzajucich analyzach.

9.1 Realokacia rozpoctu na naborové kanaly

Jednym z kIi¢ovych problémov z ekonomického hl'adiska je nakladnost’ celého procesu na-
boru. Ako sa pri analyze ukazalo, nie vSetky kanaly st rovnako vyhodné a zmena alokacie
rozpoctu do tychto kanalov by mohla vyrazne pomoct vybranej firme investovat prostriedky
do ziskavania kandidatov efektivnejSie. Firma v roku 2018 planuje nabrat’ 16 zamestnancov
do obchodného oddelenia. Pri odporucaniach od vlastnych zamestnancov pocita vypocet
70% minulorocnych odporucani a efektivitu ostatnych kanalov nasobi koeficientom 1,02,
ktory eliminuje Cast’ Statistickej odchylky od realnych ¢isel. Navrhovany rozpocet obsahuje
tabul'ka niz8ie (Tab. 8). Odchylka rozpoctu od skutocnych nékladov (Tab. 7) naznacuje ne-

vycerpanie rozpoc¢tu na dant aktivitu v roku 2017.
Tab. 8 Navrh rozpoctu na naborové kanaly 2018 (Vlastné spracovanie)
Vybrany ka-  Aktudalny  Aktudlni Navrhovany Oc¢akavani Ocakavana
nal rozpocet  uchadzaci rozpocet uchadzaci  efektivita
Inzercia na so-
cialnych sie-
tach
Pracovné por-
taly

Inzercia v no-

vinach

Odporiacania

od zamestnan-

Cov

100000 100000
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V minulom roku priniesli rovnaké zdroje len 87 uchadzacov, podla vypoctov, ktoré pocitaju
s rezervou, vyS$sie, by mohla firma ziskat’ v tomto roku za rovnakd sumu az 107 kandidatov.
Spolu so zlepSenym procesom naboru by mala za rovnaki sumu zabezpecit' 16 novych za-
mestnancov, v pripade ze ddjde k vyCerpaniu planovaného rozpoctu. Autor tejto prace pri
tomto odporucani pocita s tym, ze firma vzhl'adom na svoj ekonomicky rast bude schopna
vyClenit’ na nabor novych zamestnancov minimalne rovnaku sumu v rozpocet 2018 ako
tomu bolo v rozpocte 2017. Tuto skutocnost’ potvrdil aj riaditel’ spolocnosti (Interview s ria-
ditel'om vybranej spoloc¢nosti, 2018). Iné aktivity, ako napriklad pracovné vel'trhy, autor
tejto prace firme neodporuca, pre ich vysoku finanénu a logisticki naro¢nost’. To samo-

zrejme nevylucuje, ze budu pre firmu v budicnosti vyhodné.

Aby tento systém fungoval, musi firma dlhodobo zbierat’ data o jednotlivych kanaloch a ich
efektivite a uspeSnosti a prestvat’ prostriedky podla zistenych zaverov. Uchadzaci budu
preto cez vSetky kanaly smerovani na web spoloc¢nosti, kde bude firma merat’ Gspesnost’
jednotlivych kandlov cez nastroj Google Analytics. Firma bude sledovat udaje o tom,
z akych zdrojov prichadzaji navstevnici na kariérnu ¢ast’ webovych stranok a taktiez moni-
torovat’ ich aktivitu. Ziska tak lepSie data o tom, ako jednotlivé kandly funguja. Tu bude
detailnejsi popis pozicie a moZnost’ nahrat’ Zivotopis ¢iZze uchadzat’ sa o poziciu, pripadne

kontaktovat’ zodpovednl osobu z firmy.

9.2 ZjednoduSeny vyberovy proces

Ako uZ analyza ukédzala, aktualny vyberovy proces spoloénosti je velmi nakladny a zdihavy.
Problémom je aj to, Ze nepodava o kandidatoch tie spravne informdcie, ktoré spolocnost’
potrebuje na vybranie spravneho kandidata, napriek tomu Ze firma ma jasne stanovené po-
ziadavky na uchédzacov a tieto jasne koreluju s poZiadavkami na vykon danej pozicie. Na-

vrhovany zjednoduseny vyberovy proces je znazorneny v tabul'ke niZsie.
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Tab. 9 Navrh vyberového procesu (Vlastné spracovanie)

Vystup:

Zodpovedny:

Selekcia zi- Komunikovat | Selekcia pred pozva- | Iba kandidati, | Office mana-
votopisov | len s kandi- nim do vyberového ktori spinaja zérka
datmi, ktori procesu — pripadovu poziadavky
splnaju za- Studiu dostant len na poziciu na
kladné pozia- kandidati, ktori na z&- | zédklade sta-
davky na pozi- | klade Zivotopisu spl- | novenej defi-
ciu naju poziadavky defi- | nicie
nované firmou
Pripadova | Preverit’ zna- Kandidati dostanu pri- | Iba kandidati, | Team leader
Studia losti oboru padovu studiu, na kto- | ktori maju za-
a schopnost’ pl- | rej vypracovanie budi | ujem a schop-
nit’ tlohu podla | mat urcity ¢as pripa- | nosti obsadit’
zadania dova stadia ma cast’ poziciu
obchodnt a marketin-
govu
Osobny po- | Overit midkké | Na osobnom pohovore = Vybrany kan- | Team leader,
hovor predovsetkym | sa preveria schopnosti | didat na konci | Obchodny ria-
komunika¢né uchédzaca v simulo- | pohovoru do- ditel’
schopnosti vanej predajnej situd- | stane ponuku
uchadzacov cii a mad moznost sa
a ich motiva- pytat’ otazky, pricom
ciu, odhadnat’ | sa vyjasni sa jeho mo-
charakter tivacia

Po zozbierani zivotopisov office manazérka v ramci prvej faze vyselektuje na zéklade po-

iadaviek, ktoré ma firma definované a tym, ktori spiiiaji zakladné poziadavky posle pripa-

dové §tidie na vypracovanie tymto kandidatom. Kazdy z nich dostane rovnaky ¢as od zasla-

nia pripadovej Studie na jej vypracovanie. Ti kandidati, ktori pripadovu Stidiu vypracuji

v stanovenom termine, budu d’alej posudzovani. Obsah pripadove;j stadie si kazdy team lea-

der pripravi podl'a seba v konzultacii s obchodnym riaditelom.
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Team leader posudi, ktoré pripadové Studie su vypracované spravne, dodrziavaju vsetky na-
lezitosti a dosahuju pozadovanej kvality. Danych kandidatov potom pozve na osobny poho-
vor s obchodnym riaditel'om. Na tomto osobnom pohovore si potom overi v praxi komuni-
kacné schopnosti kandidata, zist'uje si podrobnejsie informacie, ktoré mu chybaju a predo-
vSetkym da priestor kandidatov pytat’ sa otdzky, ktoré o zaujimaju a uisti sa, ze kandidat ma
dobry prehl'ad o tom, ¢o tato pozicia zahffia. Vynechanim pévodného assessment centra sa
sice nepreukaze timovy duch jednotlivych uchddzacov, no tento atribtt pre vykon obchodne;j
pozicie nie je kI'icovy.

Vysledkom tohto procesu bude za kratky Cas ziskany kandidat, dobre informovany a dobre
prevereny v klI'i¢ovych oblastiach, ktory moze nastapit. Firma by takto nepotrebovala tak
vel'a ndborovych aktivit, znizia sa tym explicitné naklady na vyberové procesy a cely proces
sa z povodného 1 mesiaca skrati na 2 tyzdne, pocas ktorych vSak kandidati buda pracovat’
na pripadovych Studidch. Z pévodnych 10 kandidatov na obsadenie jednej pozicie by sa
mohlo stat’ 3-6 zapojenych do vyberového procesu, no toto tvrdenie nie je mozné prezento-

vat’ ako fakt, ale len ako nazor autora tejto prace.

9.3 Vytvorenie e-learningového systému k adaptacii novych zamestnan-

cov

Aby mohla firma ¢elit’ problémom spojenym s vysokou fluktudciou a tym padom castymi
prichodmi novych zamestnancov, musi firma ¢asto opakovat’ adaptacny proces. Ako vyply-
nulo z analyzy, tento proces je aktudlne vedeny veducim pracovnikom a okrem toho zZe je

prili§ zdihavy, stoji tohoto pracovnika &as, ktory by inak mohol venovat’ inym &innostiam.

Preto by rieSenim tohoto problému mohlo byt’ vytvorenie e-learningového systému ktory by
sluzil pri adaptacii novych zamestnancov. Slo by o jednoduchi webovu stranku, do ktorej
by sa dalo prihlasit’ iba cez firemny mail a obsahovala by vSetky informacie systematicky
rozdelené. V tomto systéme by boli spracované vSetky zakladné informécie, procesy vnutri
firmy, pouzivané ndstroje, pracovné pravidla a organiza¢na Struktira s kontaktami. Kazdy
zamestnanec na zaciatku pracovného pomeru bude mat’ niekol'’ko dni na podrobné prestudo-
vanie tohoto ndvodu a moZze sa k nemu kedykol'vek vratit’. Je vSak dolezité podotknut, ze
tento proces nenahradi ani nesmie nahradit’ osobny kontakt team leadra a ostatnych kolegov
s novym zamestnancom. Team leader musi v tomto procese hrat’ dolezit ulohu a pravidelne

s novym kolegom diskutovat’ o tom, ¢i vSetkému rozumie a zaroven hodnotit’ jeho pokrok
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a doplnit’ medzery v jeho vedomostiach Takymto spésobom modze potom firma zaroven zis-

kavat’ spitnt vizbu na fungovanie programu a priebezne ho dopliat’.

Cely projekt moze firma z vlastnych zdrojov vybudovat’ v obdobi jedného mesiaca s na-
kladmi zhruba 40000 korun (28000 tvorba webovej platformy, 12000 tvorba obsahu niekol-
kymi osobami, stanovené na zdklade cenovej kalkuldcie normohodin jednotlivych pracov-

nikov, ktori by na tomto projekte museli pracovat).

9.4 Predstavenie navrhov vedeniu spolo¢nosti

Tieto navrhy boli vo februari 2018 prezentované vedeniu vybranej spolo¢nosti. Spolo¢nost’
hodnotila celu analyzu vel'mi pozitivne, no treba dodat’, Ze niektoré konstatovania povazo-
vali za prili§ prisne. Vedenie vybranej spolo¢nosti vSak suhlasilo, Ze proces ziskavania a
vyberu zamestnancov musi prepracovat’ a pouZzije pri tomto procese aj zistenia obsiahnuté
v tejto bakalarskej praci. Predovsetkym napad odkazovat vsetkych kandidatov na web a ana-

lyzovat’ tieto data cez Google Analytics.

Co sa tyka procesu vyberu, vedenie spoloénosti vezme do uvahy navrh prezentovany v ka-
pitole 9.2 a podl'a ich vlastnych slov vyskusSa tento proces pri jednom z vyberovych konani

a po porovnani vysledkov s aktudlnym procesom zvazi d’alSie kroky.

Najlepsie hodnotila spolo¢nost’ napad popisany v kapitole 9.3. Jedinym problémom, ktory
v tomto pripade nastava je to, Ze firma nemusi mat’ aktuélne v rozpocte dost’ prostriedkov
na realizaciu tohoto projektu. Podl'a slov riaditel'a spolo€nosti sa firma pokusi néjst’ v roz-
pocte priestor na realizaciu tohoto projektu v druhom kvartali 2018. Faktom zostava aj to,
ze vsetky procesy vo firme sa budu s pribudajicim ¢asom a rastom firmy menit’ a mnohé

skuto¢nosti popisané aj v tejto bakalarskej praci st predmetom d’alSich zmien.
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ZAVER

Ciel'om tejto prace bolo v prvom rade spracovat’ analyzu vybranych personalnych ¢innosti
vo vybranej firme a navrhnut’ odportc¢ania pre zlepsenie sucasného stavu riadenia l'udskych
zdrojov. Aby mohli byt tieto odporti€ania navrhnuté, boli v tejto praci najprv zhromazdené
teoretické poznatky na téma riadenie l'udskych zdrojov, personélnej prace, persondlnych ¢in-
nosti a Specifik tejto prace v malych podnikoch s vyuzitim mnohych literarnych zdrojov.
V d’alSej, praktickej, Casti tejto prace potom bolo analyzované riadenie 'udskych zdrojov vo
vybranom podniku s vyuzitim vSetkych dostupnych pramenov ako skimanie r6znych vnut-
ropodnikovych dokumentov a rozhovory s kIi¢ovymi predstavitel'mi vedenia spolo¢nosti

vratane jej riaditel’a.

Touto analyzou bola identifikovana kli¢ova oblast’ riadenia 'udskych zdrojov, teda perso-
nalna ¢innost, ktord ma pre firmu momentalne najvacsi vyznam a zaroven najviac ovplyv-
flyje jej vysledky v oblasti 'udskych zdrojov a tou je ziskavanie a vyber zamestnancov, kto-
rému sa venovala podrobne d’alSia Cast’ analyzy. Zaroven bol urceny kriticky problém z ob-
lasti riadenia l'udskych zdrojov, ktory firma musi riesit’ a nim je vysoka fluktudcia zamest-
nancov obchodného oddelenia. Dalej bolo zistené, ze uréita ast’ tejto fluktuacie firma ne-
moZe ovplyvnit, pretoze vyplyva zo samotného charakteru obchodnych pozicii. Spolo¢nost’
sa teda jednak musi prisposobit’ aktualnej situacii a jednak sa musi snazit’ riesit’ ta Cast’ fluk-

tuacie, ktorej predchadzat’ moze.

Na zaklade zistenych skutocnosti boli firme navrhnuté tri odpora€ania. Prvym z nich bolo
rozdielne rozlozenie pldnovaného rozpoctu na naborové aktivity, pripraveny navrh by mal
zefektivnit' vyuzivanie tychto kandlov a zaroven splnit’ plany pokryvania potreby novych
zamestnancov. Dalsi navrh sa tykal zjednoduseného vyberového procesu, ktory by mal firme
dat’ potrebny obraz o uchddzacoch o zamestnanie a zaroven cely proces zrychlit’ a zefektiv-
nit. Treti a posledny névrh sa tykal vytvorenia e-learningového systému pre adaptaciu no-
vych zamestnancov, ktory by usetril tito pracu veducim pracovnikom v obchodnych timoch.
Vsetky navrhy boli predstavené vedeniu spolocnosti, ktoré tieto navrhy prijalo a rozhodlo sa

nimi zaoberat’ a mozno ich aj v buducnosti aplikovat’.

Vypracovanie tejto prace bolo velkym prinosom pre autora tejto prace, ktory zaroven dufa,

ze bude rovnakym prinosom aj pre vybrana spolo¢nost’.
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