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Rekli o0 knize

Jak fidit lidské zdroje v malych a strednich podnicich’

Uspéch kazdé firmy, at je velka nebo mala, je zcela jisté velmi zavisly na jejich lidech, chcete-li na
Jlidskych zdrojich®. Vzhledem k tomu, Ze 99 % véech firem v Ceské republice jsou malé a stedni
podniky a z nich 95 % jsou mikrofirmy do 10 zaméstnancd, pak se nabizi Gvaha, jak je dulezZité
vybirat ty spravné lidi do malého tymu. Na rozdil od velkych korporaci zde musi pracovnik
zvladnout dvé i vice funkci najednou a pokud ve firmé chybi, at uz z divodu nemoci, dovolené
nebo Ucasti na Skoleni, nema jej kdo zastoupit. Je tedy nasnadé, Ze tlak na vykon v mensich
firméach je velky a na praci jednotlivct je opravdu vidét. Z tohoto dlivodu velice vitdm vznik této
publikace, ktera je ovlivnéna dvéma cili, jeZ se mohou zdat na prvni pohled jdoucimi proti sobé,
a to cile vykonnostni a socidlni. Zde svou vysadni roli mezi malymi a stfednimi podniky navic
hraji firmy rodinné. Je prokazano, Ze jsou stabilnéjsi, transparentnéjsi, maji silnéjsi socialni citéni
a uzsi vazby ke svym zaméstnanclim. Mnohdy jsou to lidé, ktefi bydli v sousedstvi, chodili spolu
do skoly nebo hrat fotbal.

Kultura v organizaci je zpUsob, jakym se zde Zije a pracuje a je pfimo zavisla na internim PR.
Kazdy zaméstnanec musi znat PRODUKT spole¢nosti, UCEL spole¢nosti a SOUHLASIT s nim
- toto nelze dat do smérnice a musi se na tom neustale pracovat. Uroveri interniho PR se
pozna podle obleceni lidi, Cistoty prostor, dobré komunikace, plnéni slibd, ¢estnosti a férovosti.
Pokud vsichni védi presné, co maji délat, jak jejich prace podminuje praci jinych nebo na ni
navazuje, pak mize spole¢nost dosahovat velmi dobrych vysledkd. Vedeni musi komunikovat
se zameéstnanci a ptat se, jak se citi, jak vnimaji firmu, zda by praci v ni doporucili svym znamym,
jak komunikuji zaméstnanci mezi sebou, zda jsou hrdi, spokojeni, znaji Gcel a cil, zda maji néjaké
pracovni problémy ¢i téZkosti a ty je tfeba hned fesit - projevit zdjem o né. Interni PR i firemni
kulturu kazdopadné zhorsuje skutec¢nost, kdy vedeni hlasa néco, ¢im se samo nefidi nebo
nedostatecné komunikuje - vytvorené vakuum vyplni zkreslené polopravdy a domnénky. Firma
potfebuje tahouny a ty je tfeba umét najit a nasledné si je ve firmé udrZet. A to je kol véru
nelehky.

Jsem opravdu rada, Ze vznikd nova kniha, kterd mdze napomoci mgn§|’m firmam orientovat
se v tématu fizeni lidskych zdroju ve vazbé na vykon i socidlni cile. Spatny vybér pracovnik(
zplsobuje ztraty, nepfipravené predani nejen rodinnych firem do dal$i generace je pak chyba
fatalni.

Praha, 20. 8. 2019 EVA SVOBODOVA
Clenka predstavenstva a generalni feditelka

AMSP CR-Asociace malych a stiednich

podnika a Zivnostnikd CR

ASOCIACE MALYCH A STREDNICH
PODNIKU A ZIVNOSTNIKU €R

AMSP CR
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REKLI O KNIZE

Téma malych a stfednich podnik( je v podnikatelském prostiedi Evropy klicové. V radé
evropskych zemi celi tyto podniky nedostatku kvalitni kvalifikované pracovni sily, a proto oblast
fizeni lidskych zdroji nabyva stale na vyznamu. Projekt SHARPEN, ktery propojil toto téma
napfi¢ péti evropskymi zemémi, otevrel klicové otazky a specifika fizeni lidskych zdroji v MSP
a podporil spolupraci firmem, akademik(, student( a celé rady dalSich instituci na regionalni
i celostatni Urovni s cilem rozvinout oblast na Grovni vzdélavani i dopad( do praxe, a to nejen
v regionalnim kontextu. Jednim z vystupu projektu je i tato publikace, ktera je urcena nejen
malym a stfednim podnikdm, ale vSem, kdo maji na starosti lidské zdroje a hledaji inspiraci, jak
je ziskat a udrzet nebo se chtéji v tomto oboru dale vzdélavat. Publikace je zamérena do praxe
a dllezité vyzvy Fizeni lidskych zdroju priblizuje ¢tenari z pohledu literatury, ale i praktickych
pripadovych studii. A pravé tento naskok ve znalostech fizeni lidskych zdroj(i, m(ze radé firem
prinést konkurencni vyhodu a predstih pred ostatnimi, které tyto znalosti jesté nenacerpaly.

Liberec, 16. 8. 2019 IVAN JAC
Poslanecka snémovna Parlamentu Ceské republiky

Clen Vyboru pro védu, vzdélavani, kulturu,

mladezZ a sport a Vyboru pro evropské zaleZitosti

The theme of small and medium enterprises is crucial in Europe's business environment.
In several European countries, these companies face a lack of quality skilled workforce, and
therefore, the area of human resources management is becoming increasingly important.
SHARPEN Project, which linked this topic across five European countries, opened up key issues
and specifics of human resource management in SMEs, and encouraged collaboration between
the firms, academics, students, and a range of other regional and national institutions to develop
both education and practice areas, not only in a regional context. One of the outcomes of the
project is this publication, which is intended not only for small and medium-sized enterprises,
but also for those who are in charge of human resources and are looking for inspiration on how
to acquire and retain them or wish to educate themselves in this field further. The publication
focuses on practice; it details the crucial challenges of HR in terms of literature, as well as
practical case studies. And it is this focus - this lead in human resource management - that can
give many companies a competitive edge and advance of others which have not yet gained that
knowledge.

Liberec, 16 August 2019 IVAN JAC
Chamber of Deputies Parliament of the Czech Republic

Member of Committee on Science, Education, Culture,

Youth and Sport and Committee on European Affairs
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O auforskem tgmu

Projekt Erasmus+ SHARPEN - SMEs Human Resource Attraction Retention and
Performance Enhancement Network je zaloZen na inovativnim pfistupu k Fizeni
lidskych zdrojt, ktery bere v ivahu demografické zmény a odchod mladych lidi
z riznych evropskych regiont. Uvedend problematika se tyka celé podnikatelské
sféry, tedy nejen velkych spolecnosti, ale zejména pak malych a stfednich podnikd.
Hlavni cilovou skupinou tohoto projektu se zamérenim na téma fizeni lidskych
zdrojli jsou malé a stfedni podniky. Cilem projektu SHARPEN bylo pfipravit nastroje
pro zlepseni zjisténého stavu, a to prostfednictvim inovativnich vzdélavacich
moduld, interkulturnich workshopt, publikaci a predavanim znalosti odbornikiim
v oblasti lidskych zdroj(.

Do projektu se zapojilo pét ztucastnénych univerzit: University of Huddersfield
(Velkd Britanie), Kajaani University of Applied Sciences (Finsko), University
of Applied Social Sciences (Litva), Technical University of Liberec (Ceska
republika) a Zwickau University of Applied Sciences (Némecko). Tento mezinarodni
tym identifikoval v oblasti fizeni lidskych zdroji malych a stfednich podniki
nasledujici problémy:

Nejistota tykajici se budoucich personalnich pozadavk.

Nedostatek zajemc(i o praci v technickych oborech.

Problémy pfi hledani a integraci mladych odbornikd/absolvent(.
Nedostatek znalosti o stale rychleji se ménicich ocekavanich mladych lidi.
Nedostatek znalosti o vyznamu nepenéznich odmén ovliviujici zapojeni
zaméstnancu.

Problémy pfi ziskdvani zaméstnancu a jejich udrzeni.

e  Fluktuace zaméstnanc(.

Ve spoluprécis firmamiz uvedenych péti zemi EU se tym projektu SHARPEN zaméfil
na zaznamenavani a hodnoceni praktickych metod a ve srovnani s teoretickymi
pristupy jejich rozvoj smérem k feseni vySe uvedenych problémd. Prostfednictvim
této interakce bylo nasledné mozné rozvijet, sdilet a ziskavat inovativni klicové
a prarezové kompetence z kazdého regionu. Mezi tyto kompetence patfi mimo jiné
socialni dovednosti, jazykové a interkulturni dovednosti, metodické komponenty,
praktické zkusenosti i pristupy. Projekt SHARPEN vytvoril tfi inovativni a verejné
dostupné vystupy, které mohou vyuzit akademici, malé a stfedni podniky (dale také
MSP) a profesni poradenské subjekty.

Za prvé byl realizovan spolecny vyvoj a implementace modulu pro vyuku
problematiky Ffizeni lidskych zdroji se specifiky pro MSP v anglickém jazyce
s integrovanymi praktickymi pripadovymi studiemi, které se tykaji naboru, vybéru
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a adaptace novych zaméstnanct z regiondalniho trhu prace MSP. Dalsim dUlezitym
bodem, kterému se modul vénoval, bylo zvyseni atraktivity zaméstnavatele
a podpora znacky MSP. Vyukovy modul, stejné jako vsechny vysledky projektu,
bude verejné pristupny. Proto mohou univerzity po celém svété tézit z triletého
detailniho vyzkumu v oblasti fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich
pfi zaskolovani budoucich odbornik( v této oblasti.

Za druhé byla vytvorena tato publikace, a to prostfednictvim intenzivni
spoluprace s podniky v pfislusnych regionech projektu. V kapitolach a pripadovych
studiich s praktickymi nastroji Ize nalézt zjisténi, navrhy osvédcenych postupt
a zkusenosti ziskané béhem celého obdobi projektu SHARPEN, na zakladé metody
tzv. stinovani. Metoda stinovani (v angli¢tiné shadowing) umoziuje vcitit se do
postupt pouzivanych bé&zné ve vybraném malém a stfednim podniku (NUV,
2013). Publikace je vhodna zejména pro malé a stfedni podniky diky svému
inovativnimu pfistupu, kdy bylo vyuZito postupu z herniho svéta ,plug-and-play*,
ktery lze preloZit jako ,zapoj se a hraj“. Ten umoziiuje malym a stfednim podnikdm
pfizplsobit popsané nastroje jejich specifickym potfebam a situacim.

Za tieti byl realizovan rozsahly prizkum Fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich
podnicich, ktery byl proveden z vyse uvedenych ddvod( na zakladé standardizo-
vaného dotazniku v péti zapojenych regionech. Prizkumy fizeni lidskych zdroj(
provadéné v projektu SHARPEN odrazeji nazory, poskytuji informace a podporuji
uchovani hodnoty zapojenych region(l. Spole¢nosti zapojené do prizkumu ziskaly
faduvyhod.Ztéchto priizkumt profitujizejménamaléastiednipodniky, protoze byse
k podobnym zjisténim dostaly pouze vlastnim prizkumem trhu. Provedeny prizkum
poskytuje unikatni vhled do oblasti zamérenych specificky na zaméstnance (nabor,
zaméstnavatelské znacky atd.). Tim otevird moZnosti, jak tento problém fesit,
zpracovat chybéjici znalosti a zlepsit je.

Strucné receno, projekt SHARPEN je jedinecny diky svému inovativnimu
a praktickému pristupu propojeni akademického a podnikatelského prostredi,
a to v rdmci vybranych evropskych zemi. MSP a personalisté tim ziskavaji pristup
knejmodernéjsim znalostemavystuptm vyzkumu v oblastilidskych zdrojl. Studenti
zapojeni do projektu velmi ocenili ziskani mezinarodnich zkusenosti v oblasti
fizeni lidskych zdrojii a moznost spolupracovat s praxi. Tym projektu SHARPEN
rovnéz zajistuje vysokou miru transparentnosti do budoucna, prostrednictvim
silného propojeni a strategického partnerstvi mezi zi¢astnénymi institucemi bude
usnadnéno provadéni budoucich vyzkumnych projekt. Mezindrodni spoluprace
a stinovani postupt v malych a stfednich podnicich nyni dosahly Grovné hlubokych
znalosti, které umozZni praci na dalSich konkrétnich pripadovych studiich
v budoucnosti. Ziskané a vyménéné znalosti a zkusenosti jsou pro spole¢nosti
a univerzity (akademiky i studenty) mimofadné uZite¢né nejen v soucasnosti,
ale i v budoucnosti.
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O AUTORSKEM TYMU

NUV, (2013). Pro¢ a jak rozvijet lidské zdroje v malém a strednim podniku. [vid. 2019-05-
16] Dostupné z: http:/www.nvf.cz/assets/docs/8a9f92be8f3748dabda412712f7
a6936/535-0/brozura-proc-a-jak-rozvijet-1z-v-msp.pdf
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PODNIKANI

,Podnikat neznamend vydéldvat, ale tvofit a vytvdret - ne pro sebe, ale pro
druhé, kteri uznaji podnikdni tim, Ze si koupi jeho vysledek. Podnikdni je posldni,
sluzba, seberealizace a naplnéni talentu, ktery jsme dostali.”
Kosturiak, J., s. 9, 2015

Jaky bude dalsi vyvoj podnikani? Diky stalému vyvoji spole¢nosti a
technologii, firmy méni zplsoby organizace a fizeni. Podnik, to neni neZivy
stroj, je to organismus, ktery musi akceptovat své okoli. ,Rodi se svét
zodpovédnosti - vici zdkaznikim, zaméstnanctm, prirodé a spolecnosti”.
Kosturiak, J., s. 10, 2015

Chceme-li nabidnout priklady a doporuceni v oblasti jak Fidit lidské zdroje v malych
a stfednich podnicich, je nejprve potfeba vymezit se pravé k pojmu podnikani. Pro
par Uvodnich slov, ktera patfi tématu podnikani, byla zvolena kniha Jana Kosturiaka
- O podnikani s nadhledem. Jeho véta ,Firma potrebuje mit smysl a jen vydéldvat
penize je mdlo“ (s. 10, 2015) uvadi v podstaté ramec dalsiho textu knihy.

Cilem knihy neni sledovani historického vyvoje tématu péce o zaméstnance, i kdyz
praveé historie formuje nase budouci chovani. Zamérime se az na koncepci ,fizeni
lidskych zdroj", ktera se ujala v 80. letech 20. stoleti. V nadvaznosti je téma fizeni
lidskych zdrojli cca od 90. let rozvijeno v kontextu lidského kapitalu, jako soucasti
intelektudlniho kapitalu podniku (spolu s organizaénim a zakaznickym kapitalem).
Kniha ale neobsahuje souvisly vycet teorie, nebo Ukol( spojenych s fizenim
lidskych zdrojd, ¢i postavenim, funkcemi a ¢innostmi personélniho oddéleni ve
firmé&, organizaci pracovni doby a zaméstnavanim. Uhel zaméFeni knihy je ovlivnén
dvéma cili fizeni lidskych zdroj, které se mohou na prvni pohled zdat byt jdoucimi
proti sobé. Jedna se o vykonnostni a socialni cile fizeni lidskych zdroju.

Nalézt publikace k otazkam fizeni lidskych zdroja v malych a stfednich podnicich
(dale také MSP) neni na zacatku 21. stoleti zdsadni problém, a to ani v pfipadé jejich
vydaniv ceském jazyce. Mlzeme zde uvést napr. knihy J. Stybla s ndzvem Personalni
fizeni v MSP (2003), kolektivu pod vedenim J. Blahy zaméFenou na personalistiku
MSP (2005), ¢i dila, ktera vznikla v rdmci inovacnich projekt( jako napf. E-kniha:
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Jak rozvijet lidské zdroje? Nebo Tipy a triky - spolec¢enska odpovédnost pro malé
a stfedni podniky, a dalsi jiné vyzkumné a zavérecné prace na vysokych skolach
dohledatelné na internetu. Proc¢ tedy tato kniha?

Bylo toho o vyznamu MSP pro spole¢nost a narodni hospodarstvinapsanojizhodné.
My zde vypichneme tu skutecnost, Ze drobné, malé a stfedni podniky poskytuji
Casto praci lidem, ktefi neziji ve velkych méstech. Pomoci novych technologii jim
malé podniky stale castéji umoznuji zapojit se do pracovnich siti postavenych
na globalnich znalostech, kdy ale jejich uplatnéni a vytvorena hodnota zlistane
v misté jejich Zivota, v mistnim regionu (Kosturiak, 2015).

To je klicova myslenka, kterd stala za pripravou projektu mezinarodniho tymu napfic
Evropou, propojenim zku$enosti firem, znalosti z univerzit a napaditosti mladé
generace, kterou je potfeba nadchnout pro setrvani ¢i Iépe pro navrat po zkusené
z velkych mést zpét do mistnich regiont. O projektu pod nazvem SHARPEN
bylo napsano vice v predmluvé. Kromé vyzkumnych Setfeni a vzdélavacich
seminar(l probihala i setkani s podnikateli formou diskuznich stold. V Ceské
republice se jednalo o dvé takova setkani na pidé Technické univerzity v Liberci
v unoru 2018 a v lednu 2019, a to s podporou Asociace malych a stfednich
podnik® a Zivnostnik(i CR. Tato kniha je jednim z vystupd, ktery je uréen p¥imo
malym a stfednim podnikim, jako pomocny priivodce pfi jejich podnikani.

Po par uvodnich slovech je potreba vice pfriblizit jednotlivé kapitoly textu,
jez struéné shrnuji vystupy tfileté spoluprace univerzit a vybranych MSP v Ceské
republice, Finsku, Litvé, Némecku a Velké Britanii. Obzvlasté zapojenym malym
a stfednim podnikdm patfi velké diky (viz podékovani).

Prvni kapitola byla pojmenovana ,Strategické planovani a zajistovani lidskych
zdroju“ - strategie je o Cinu, neni tfeba rozsahlych dokumenta. Je to o schopnosti
umét se rozhodnout a konat. Strategii nelze opsat, je nutné si vytvofit svoji
vlastni. Bolavym mistem vSech podnikl a obzvlasté téch mensich, které nemaji
takové prostredky pro tvorbu zaméstnaneckych benefitd, je téma druhé kapitoly
,Ziskadvani zaméstnancl“ - Uspéch je postaven na schopnosti vnimat moZnosti,
které nabizi okoli, a to plati i o ziskavani pracovnikd. Usili zagkoleni zaméstnanc(i
se mine Uc¢inkem v pfipadé jejich brzkého odchodu, o tom je kapitola treti ,Fluktuace
a udrzeni pracovnik(“. Jeji téma je Uzce propojené se ¢tvrtou kapitolou ,Motivace
a odménovani“ - lepsi nezZ Fidit a usmérnovat lidi, je nechat je objevit a rozvinout
svUj talent, svoje schopnosti a dovednosti. Narocné, ale pom(ze to v oblasti tématu
paté kapitoly ,Rizeni pracovniho vykonu“ - zni to vzletné, mozna. Je to o tom délat
Ucelné véci (CO?) tcinné (JAK?), znat smysl (PROC?) a chovat se odpovédné, eticky
vici svému soucasnému i budoucimu okoli (JAKY TO MA DOPAD?). Metodu 4E
Ize rozhodné uplatnit i v oblasti lidskych zdroja. A obzvlasté v oblasti fizeni lidskych
zdroju je to o komunikaci, tyka se to i ,Budovani znacky zaméstnavatele®, tématu
Sesté kapitoly - je to proces, kterym se firma snazi dosdhnout atraktivity pro své
stavajici a budouci zaméstnance. Lidi motivuje, kdyz se citi byt soucasti toho, co ma
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smysl. S tim souvisi ,Spole¢enska odpovédnost”, téma sedmé kapitoly - zakladem
je skutecnost, Ze tento svét zlistane i po nas. Zodpovédny manazer a podnikatel
by se mél zabyvat nejen tim, co je dnes, ale i co bude zitra (Kosturiak,
s. 30 - 32, 2015). Posledni pred zavérecnym slovem je kapitola ,Podnikatelské
prostfedi a lidské zdroje MSP v evropském kontextu: zmapovani regionalniho
zazemi“ - dlouhy nazev. Snahou bylo fici, Ze kapitola predstavi regiony, které
byly pro tym zédzemim po dobu tfiletého projektu. Stru¢né jsou v ni predstaveny
kraje a vysvétleno to, co maji spole¢ného a jakym vyzvam celi. A na Uplny zavér
jsou v priloze predstaveny vybrané pripadové studie, které dopliuji uvedena
témata knihy.

Kapitoly jsou vzdy uvozeny kratkym zamyslenim v ramecku. Obsahuji dale zaklady
teorie, pficemZ téma je vzdy nastinéno pomoci schématu ,mapy*, nasledné
jsou uvedeny praktické poznatky z oblasti malych a stfednich podnikd, které
jiz obsahuji ndvod, postup feSeni a kontrolni seznam otdzek pro podnikatele.
Po shrnuti poznani v dané kapitole nasleduje kratka pripadova studie k zamysleni,
ktera vychazi z praxe nasich spolupracujicich firem. Ctenaitim je zde ponechan
prostor pro zachyceni vlastnich poznamek. Kazda kapitola je ukoncena seznamem
citovanych zdroja a dalSich publikaci k prostudovani tém, jez téma zaujme a chtéji
si své znalosti vice prohloubit.

A s ¢im autofi bojovali? Jednotlivé kapitoly byly nejprve zpracovany v anglickém
jazyce, nasledné byly pfipraveny jazykové mutace jednotlivych partnerskych
zemi. Proto najdete na autorském listu tolik zapojenych lidi. V pripadé ceské verze
byl boj veden na poli anglickych vyraz( a zkratek vzitych v ceském podnikatelském
prostredi predevsim diky nadnarodnim korporacim. Autofi se snazili nachazet
odpovidajici ¢eské vyrazy, ale ne vzZdy to je ta spravna cesta. Problém se snazili
vyresit doplnénim slovniku pojmd na konci kazdé kapitoly, kde je uvadén rovnéz
anglicky vyraz daného terminu a jeho stru¢ny popis. Dal$im ofiskem byly zkratky,
konkrétné jedna zkratka, a to ,HR", nakonec vyhréla jako akronym ponechany
dle anglického vyznamu Human Resources. Zkratka se vZila s vyslovnosti /eitf'a:r/
vice nez zkratka ,LZ“ ¢eského vyznamu lidské zdroje.

Metodika zpracovani
publikace

Myslenka propojit témata fizeni lidskych zdrojid do této publikace vychazela
z porovnani potreb region zapojenych do spoluprice pred zacatkem projektu
SHARPEN (2016). Jako klicové vyzvy na zacatku spoluprace shodné pro vsech pét
evropskych region( byly identifikovany nasledujici, uvedené na obrazku 0.1.
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Nedostate¢né propojeni vzdélavacich
a vyzkumnych instituci a parter (MSP)
z podnikatelského prostiedi

Starnuti populace a odliv mladych
vzdélanych lidi z regionu

Regiony nejsou v ocich absolventu

a mladych lidi atraktivnim mistem Klesajici pocet obyvatel v mensich obcich
pro praci

Zaclenéni znevyhodnénych skupin
Maly zijem student o technické obory do pracovniho prosttedi MSP (napF. migranti,
zaméstnanci 50+, osoby ve/po vykonu trestu)

Vzdélanostni struktura obyvatel v regionu Viyrazny podil MSP/na ekonomice jako

zaméstnavatelé

(stupefi a odborné zaméfeni pracovni sily
v regionu), nedostatek technicky vzdélanych

Obrazek 0.1. Kli¢ové vyzvy Fizeni lidskych zdrojt v evropskych MSP
Zdroj: vlastni zpracovani dle tdajt v kapitole 8

Ke zpracovani finalniho vystupu formou této publikace vedlo nékolik krokd. Ty Ize
zobrazit prehledné pomoci schématu na obrazku 0.2.

Kvalitativni vyzkum

(hloubkové rozhovory)
a stinovani Workshopy s MSP

personalistd/manazerd a odbornou vefejnosti

2015-2016 2018

EOEROEEOmOD

2017-2019 2018-2019

Analyza a komparace Dotaznikové setreni
potieb v oblasti MSP - sbér dat u MSP
a lidskych zdrojt v regionech
v regionech

Obrazek 0.2. Priprava publikace - jednotlivé kroky
Zdroj: vlastni zpracovdni

V navaznosti navymezené klicové vyzvy byla nejprve provedenareserse dostupnych
sekundarnich dat a liternich zdroji se zamérenim na témata fizeni lidskych zdroja
v praxi malych podnikd. V letech 2017 - 2019 probihal sbér kvantitativnich
a kvalitativnich sekundarnich dat napfi¢ péti zapojenymi evropskymi regiony
(Zapadni Yorkshire — Velka Britanie, Klaipeda — Litva, Kainuu — Finsko, Liberecky
kraj — Ceska republika a Zapadni Sasko — Némecko). Velmi cenné pro obsah
publikace byly pfipadové studie, které vznikaly na zakladé spoluprace studentd
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a konkrétnich MSP v téchto oblastech. Spolupracujici podniky byly rliznorodé,
at uz z pohledu zaméreni predmétu podnikani ¢i velikosti. Kromé kvalitativniho
sbéru dat a spoluprace na pripadovych studiich byla klicova témata fizeni lidskych
zdrojui v MSP identifikovana diky kvantitativnimu vyzkumu (bliZze viz zavérec¢na
¢ast kapitoly 8). Ten probihal na zakladé dotaznikového Setfeni mezi MSP ve vsech
uvedenych regionech pocatkem roku 2018. Ukazalo se, Ze malé a stfedni podniky
fesi fizeni lidskych zdroj casto neformalné a nastavit tyto procesy je pro né sice
velmi dulezité, na druhou stranu ale casto pomérné obtizné. Klicové je ziskat
a udrzet kvalifikované, talentované, loajalni a angazované zaméstnance. Z vysledk{
Setfeni i workshopt, které podpofily diskusi hlavnich témat v oblasti prace
s lidskymi zdroji v MSP, vyplynulo, Ze nosna témata (vyzvy), které MSP v téchto péti
regionech Fesi, jsou: jak tyto lidi prilakat (a to predevsim s podporou technologii
a socialnich siti s dlirazem na mladou generaci) a jak si je udrZet (otdzka sniZeni
fluktuace, nastaveni spravedlivého systému odménovani ve vazbé na vykon
a motivaci). To se casto dafi tém podnikdm, které pracuji se svou znackou
zaméstnavatele. Strukturu témat publikace nastifiuje obrazek 0.3.

Pozn.: Anglicka verze se obsahové ¢astecné lisi, kapitoly byly z ¢asti prizplsobeny
predeviim ¢tenadftim v Ceském prostiedi a v navaznosti na specifika RLZ v CR.
Anglicka verze publikace obsahuje navic jesté kapitolu o zapojeni zaméstnanct
formou vlastnictvi (specifické hlavné pro Némecko, které je autorem v anglické
verzi) a abstrakty vSech pripadovych studii v pfiloze s odkazem na webovou
stranku projektu, kde jsou tyto pripadové studie dostupné v anglickém jazyce
v plném znéni.
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Obrazek 0.3. Co fesi MSP v oblasti lidskych zdrojti - témata publikace
Zdroj: vlastni zpracovdni
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KAPITOLA

Strategické planovani
a zajistovani lidskych zdroju

STRATEGICKE PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Koncepce fizeni lidskych zdrojli spada do roviny strategického managementu,
a to s prfesné vymezenou integrujici pozici v rdmci Fizeni podniku. Je potreba
si uvédomit, Ze pracovnici fizeni lidskych zdroj( (dale také HR) se tim dostavaji
do smiSené role. Jednak do role strategického partnera pfi fizeni podniku
a jednak do role bojovnika za lidské zdroje. Pravé tito specialisté jsou chapani
ostatnimi zaméstnanci jako komunikacni kanal s managementem podniku
(Ulrich, 2014).

HR a jeho spoluticast na strategickych otazkach? Ano, je potreba znat, kde
dany podnik vytvari své hodnoty. Nasledné je potreba vymezit ty pozice
uvnitf spolecnosti, které danym hodnotdm nejvice pfispivaji, a konec¢né
nezbytnym krokem je aktivni pomoc pfi zavadéni strategie firmy. A to Ize jen
pfi porozuméni ocekavani zakaznikd i na Urovni pracovnik( oddéleni lidskych
zdroja.

Ulrich (2014) dale uvadi, ze pravé oddéleni lidskych zdroji maze pomoci
planovani a analyz pracovnich sil napomahat k optimalizaci lidského kapitalu.
Ma-li dojit k optimalizaci lidského kapitalu, musi byt nejprve definovéna
technicka a spolec¢enska dovednost potfebna pro pracovniky firmy s vyhledem
do budoucna. Dal$im krokem je vytvoreni motivujicich hodnotovych propozic
pro zaméstnance a sdileni pocitu uzZite¢nosti zaméstnanct pro firmu.

e Jevase organizace povazovana za maly a stfedni podnik (dale také

MSP)? Proc a jak je definovan MSP?
- e Co je strategické planovani lidskych zdroji a jak je dulezité

z pohledu MSP?

e Jak spravné nastavit kroky (faze) strategického planu lidskych
zdroja?

e Jak mUZete udrzet a rozvijet talenty ve svém podnikani a planovat
nastupnictvi?

e Mohou pomoci regiondlni instituce nebo univerzity pfi hledani
spravného talentu?
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Rizenf lidskych zdrojti v malych a stfednich podnicich ma sva specifika. Vzhledem
k tomu, Ze se jednd o podniky s mesnim poctem zaméstnanct (v Evropé jsou
vymezovany maximalné 250 zaméstnanci), jsou procesy a postupy ¢asto méné
formalni a zaloZené na osobnim pristupu. Osobou odpovédnou za fizeni lidskych
zdrojl byva nejen personalista, ale mnohdy také majitel, pripadné jsou tyto aktivity
sdileny mezi majiteli, jednateli, manaZery jinych oddéleni ¢i administrativnimi
pracovniky (Sharpen, 2019). MSP hraji v ekonomice evropskych zemi kli¢ovou
roli. | pro né je proto dllezZitou otazkou, jak v dlouhodobé perspektivé ziskat
a udrzet ty nejlepsi zaméstnance. Rizeni lidskych zdrojd by mélo byt vZdy zalozeno
na strategickém planovani v oblasti pracovni sily. V této kapitole jsou na Gvod
prestaveny malé a stfedni podniky, cilem kapitoly je sezndmit s konceptem
strategického planovani v oblasti fizeni lidskych zdroji z pohledu MSP s cilem
ziskat a udrzet klicové talenty.

1.1 Jak je definovan maly
a stfedni podnik?

Nez se zacneme zabyvat otazkou, jak Fidit lidské zdroje v malych a stfednich
podnicich, je tfeba definovat, co je to maly a stfedni podnik. Dlvodem vymezeni
velikosti podniku jsou pravé specifika, ktera nasledné ovliviwuji zplsob planovani,
organizovani, rozhodovani. Vymezeni velikosti firmy Ize provést jednak kvalitativné
(jak se chovaji) a jednak kvantitativné (dle vybranych ukazateld typu pocet
zaméstnancl, obratu apod.). V evropském kontextu je z hlediska moznosti
statistického sledovani, porovnavani vykonu ¢i moznosti podpory MSP z verfejnych
zdrojl klicova definice EU. V rdmci této definice jsou vyznamnymi tfi parametry:
pocet zaméstnanc(, ekonomicka kritéria a tzv. nezavislost. Pravé nezavislost
na jinych podnicich (matefském ¢&i dcefiném) ovliviluje koneény Ciselny Gdaj
predchozich dvou parametr(. Ve vazbé na klicové téma této publikace ,rizeni
lidskych zdroju"“ je dale jako hlavni ukazatel chapan pocet zaméstnancu.

Pro vymezeni malého a stfedniho podniku (MSP) jsou z pohledu EU urcena tato
kritéria:

e pocet zaméstnancd,

e velikost roéniho obratu nebo bilanéni suma roéni rozvahy (velikost aktiv) MSP,

e nezdvislost podniku, kdy samostatny je takovy podnik, ktery vlastni nebo je
vlastnén jinym podnikem maximalné z 25 % kapitalu nebo hlasovacich prav.
Dal$imi variantami jsou propojené MSP (vlastnictvi z vice nez 75 % kapitalu
nebo hlasovacich prav vztahu matka i dcera) a partnerské MSP (vlastnictvi
z vice nez 25 %, ale maximalné z 50 % kapitalu nebo hlasovacich prav vztahu
matka i dcera).
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V ramci definice Evropské unie (EU) jsou parametry pro maly a stfedni podnik
definovany pro podnik, ktery ma maximalné 250 zaméstnancl a jeho obrat
neni vyssi nez 50 miliond EUR nebo hodnota celkovych aktiv je mensi nez
43 miliond EUR, a to pfi spInéni vyse uvedeného kritéria nezavislosti. Nékteré zemé
definuji pro své potifeby MSP odlisné (European Commission, 2019). V EU tvori
malé a stfedni podniky 99 % vsech podnikatelskych subjekt( a jsou vyznamnymi
zaméstnavateli. Jak definuje konkrétné v soucasné dobé EU malé a stfedni podniky
(European Commission, 2019) ilustruje tabulka 1.1. Je v3ak potieba si uvédomit,
Ze Ucelem takového vymezeni je sjednoceni vstupnich podminek pfi Zadosti
o dotace z verejnych zdroj(.

Kategorie Pocet el

. o . Obrat uvedena
podniku zaméstnancu
V rozvaze

<250 <€50m <€43m
<50 <€10m <€10m
<10 <€2m s€2m

Tabulka 1.1. Definice Evropské unie MSP
Zdroj: vlastni zpracovdni dle European Commmission, 2019
Pozn.: m ... milion

Z pohledu fizeni lidskych zdroji (dale také RLZ) je klicovym kritériem pocet
zaméstnancd. V mnoha ekonomikach véetné Ceské republiky jsou MSP zasadni pro
vytvareni novych pracovnich mist. Malé a stfedni podniky tvori 80 % pracovnich
mist vytvorenych v rozvijejicich se ekonomikach (Liberto, 2019). Stejny trend
Ize pozorovat i ve vyspélych ekonomikach, kde malé a stfedni podniky poskytuji
pracovni mista velmi ¢asto také novym absolventiim. Na druhou stranu je bézné,
Ze absolventi vysokych skol chtéji po dokonceni vzdélani pracovat pro zavedené
firmy a nadnarodni spolecnosti.

1.2 Strategické planovani

lidskych zdroju

K uchopeni pistupu strategického planovani v oblasti RLZ podniku pomtize mapa
strategického planovani lidskych zdroja v MSP (viz obrazek 1.1), kterd ramcové
shrnuje kroky k posouzeni strategického planovani pro konkrétni MSP. Mapa vam
pom0ze pomoci zakladnich krokd si uvédomit, jestli téma strategického planovani
lidskych zdroju firma resi. V pripadé, Ze ne, ukazuje, co je tfeba pro jeho nastaveni
udélat. Blize popisuji jednotlivé kroky nasledujici podkapitoly.
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Vyhodnotte
strategicky Je
plan lidskych potieba
zdroju planu HR
naplnéna

Existuje
strategicky plan
HR?

Jev
souladu
s firemni
strategii?

Navrhnéte strategicky
plan Fizeni lidskych
zdroju

Obrazek 1.1. Mapa strategického planovani lidskych zdroju
Zdroj: vlastni zpracovdni

Pozn.: Pro termin lidské zdroje je pouzit akronym LZ, nebo ¢astéji z anglického vyrazu HR.

1.2.1 Strategické planovani lidskych zdrojti v regionalnich MSP
Strategické planovani lidskych zdroji Ize definovat jako systematicky proces,
ktery podporuje proaktivni predvidani soucasné i budouci zmény ¢i dostupnosti
pracovnich sil (zaméstnanctl). Jeho cilem je poskytnout lidem s odpovidajicimi
dovednostmi a kompetencemi spravné pracovni role béhem jejich plsobeni v dané
spolec¢nosti a za odpovidajici naklady tak, aby byla zajisténa Uspésna realizace cilt
spole¢nosti.

Pro udrZeni a naplnéni dlouhodobych cilti je, i pres urcita specifika v MSP, dilezité
vytvorit koncepci pro strategické planovani pracovnikd s vyuzitim analytickych
nastroju z oblasti financi, ukazatelll v oblasti fizeni lidskych zdroju a konzultaci
s odborniky uvnitf i vné podniku. Specifika MSP, ktera je dulezZité vzit v Gvahu
v oblasti nastaveni strategie RLZ, ukazuje obrazek 1.2.

MSP jsou zalozeny na méné formalnich strukturadch. Neformdlnost se projevuje
jak ve vztazich mezi zaméstnanci, tak i napf. ve zpUsobu nastaveni pracovnich
postupl. Vyhodou je vétsi flexibilita, schopnost rychleji reagovat a prizpisobovat
se zménam a vyzvam. S rGstem podniku se vétSinou pozadavky na formalizaci
ZVYSuji.
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Komplexni strategické planovani pracovnich sil pom(ze regiondlnim MSP
v procesu ziskani a stabilizace zaméstnancl se spravnymi dovednostmi, které
dokazi uplatnit na daném pracovnim misté a pomoci tak spole¢nosti k dosazeni
pozitivnich vysledk(. Kazda spolec¢nost se lisi svoji dynamikou a zplsobem, jakym
je strukturovana. Z tohoto ddvodu je tfeba pristupovat ke strategickému planovani
pracovnich sil v kazdé spolecnosti jinak. Pro malé a stfedni podniky je strategické
planovani pracovnich sil dalezité i proto, aby se dokazaly v budoucnu vyhnout
nepredvidanym udalostem a reagovat na né zménou v pozadavcich na mnozstvi
a kvalitu zaméstnancut (z hlediska ¢asu, struktury a naklada).

NEFORMALNOST

Vztahy se zaméstnanci
Pracovni postupy

Flexibilita a reakce na zmény

01 g

PROSTOROVA A SPOLECENSKA BLiZKOST

Sdileni pracovniho prostoru
Vétsi spokojenost zamésnancu
Omezeny pracovni prostor, narok na koncentraci

e

LIMITOVANE ZDROJE

Zameéreni prioritné na oblasti souvisejici s hlavni ¢innosti
03 @ podniku - napf. vyroba
Zavislost na 1/nékolika mélo zékaznicich

Omezené liské zdroje (vétsi univerzélnost, nedostatek
specifickych znalosti)

Obrazek 1.2. Specifika malych a stfedni podnikd
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Wapshott, R. & Mallett, O. (2016)

Co je strategické planovani lidskych zdroju a jak je sladéno se strategii podniku?
Strategické planovani lidskych zdroju (SPLZ) je soustavny proces hodnoceni
soucasnych i budoucich potfeb v oblasti lidskych zdroji s cilem dosahnout
pozitivni ndvratnosti investic. Bez U¢inné strategie v oblasti fizeni lidskych zdrojt
by mohlo dochézet k nezadoucim zménam, které by mohly vystavit MSP ztraté
klicovych a zkusenych talent(. Strategické planovani lidskych zdrojd musi byt
v souladu s celkovou strategii spolec¢nosti, mélo by byt jeji nedilnou soucasti, nebot
umoznuje malym a stfednim podnik(m predvidat jejich potfeby a navrhovat plan,
jak dosahnout celkového tspéchu. Casto viak byva pravé oblast lidskych zdroj
opomijena.
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DuleZita je tato otazka také z pohledu nastupnictvi. Malé a stfedni podniky (¢asto
rodinné firmy) ne vzdy fesi plan nastupnictvi pro strategickd mista v organizaci.
Typologii a specifikiim rodinného podnikani se vénuje napt. publikace Jace I, et al.
(2017). Je zajimavé, ze ve vyspélych ekonomikach jako je Velka Britanie ¢i USA ma
méné nez 50 % majitelt vypracovan formalni plan nastupnictvi a provadi fizené
predani spole¢nosti svym nastupctim (Deloitte, 2014). Bez tohoto pldnu mize
byt problematické ziskat vhodného kandidata na danou pozici. Mnoho podnik{
v rozvinutych zemich celi rychlym demografickym zménam v duasledku starnuti
populace. Diky tomu je rozvoj strategického planu lidskych zdrojli pro MSP

Identifikace talentd a jejich rozvoj v mensich spole¢nostech nabyva castokrat spise
neformalniho a intuitivniho charakteru vychazejiciho z osobnich interakci a vedeni
vzorem (Deloitte, 2014).

Proc je planovani lidskych zdrojt dalezité?

Planovani lidskych zdroja je dalezitym procesem pro kazdou spole¢nost. Pomaha
manazerdm firem rozvrhnout, reorganizovat a chapat, jak maze byt pracovni sila
mobilizovana k realizaci a napliiovani cilt spolecnosti.

Malé a stfedni podniky by mély naplanovat, jak se bude provadét nabor, udrzeni
a rozvoj zaméstnancu. Dulezité pro rlst kazdé spolecnosti jsou jeji firemni kultura
a kontinuita. MSP potrebuji najit spravnou osobu, kterd dobre zapada do organizacni
kultury a efektivné realizuje cil a vizi spolec¢nosti. Nahrazeni nékoho, kdo opustil
misto, neni vzdy snadné a mize to zpUsobit komplikace v pfipadé, Ze podnik neresi
strategické planovani lidskych zdroj(i. Proces nahrazeni takového c¢lovéka je casto
finan¢né i Casové narocny a vyzZaduje zmény.

Rotace na pracovnich mistech v rdmci spolecnosti je dulezitd pro planovani
lidskych zdrojli a identifikaci talentd. Naopak odlouceni z pracovnich mist nebo
prevedeni na jiné pracovni povinnosti maze vytvofit mezery, které by spole¢nosti
mohly zpUsobit kratkodobé nebo dlouhodobé problémy. V situacich, kdy jsou
zaméstnanci nepfitomni z dlvodu nahlého onemocnéni nebo kdy je sezénni
vysoka poptavka po sluzbach, spravné planovani lidskych zdroji umozni hladky
a neprerusovany provoz. V tomto obdobi je vhodné do planu zapracovat moznost
prijimani stazistl, studentl, dobrovolnikd, lidi pracujicich na zkraceny Uvazek,
odbornikd na kratkodobé a dlouhodobé projekty s dirazem na to, jak tyto skupiny
lidi zapadaji do jiz existujici vnitfni kultury spole¢nosti.

Soucasti strategického planovani lidskych zdrojli ve spolecnosti by méla byt
systémova opatreni, ktera je mozné prijmout v situacich, kdy zaméstnanec z riznych
dlvod opusti spole¢nost. Tato strategie by mohla také podrobnéji popsat zamér
spole¢nosti, jak proaktivné hledat talenty od konkurent( lokalné i mezinarodné.
A co je nejdulezitéjsi, jak bude spolecnost pristupovat k problematice talentd,
ktefi pfipadné opusti spole¢nost z rlznych davodu. Strategické planovani lidskych
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zdrojl je dulezité napriklad dale pfi rozhodovani, zda by mohli byt zkuseni klicovi
pracovnici pozvani zpét do spolec¢nosti jako poradci, clenové predstavenstva nebo
jako mentofi ¢i koucové pro stavajici zaméstnance.

Jakmile spole¢nost pfijme komplexni strategicky plan lidskych zdroju, je nezbytné
identifikovat stavajici mezery v dovednostech a schopnostech zaméstnanct.
Informace ziskané ze SPLZ by mohly spole¢nost vybavit také klicovymi ukazateli
vykonnosti (KPI), které budou uZite¢né pfi rozvoji podnikani k dosaZeni optimalniho
vykonu a splnéni stanovenych cilG.

1.2.2 Jaké jsou procesy spojené s planovanim lidskych zdroja?

Aby spole¢nost uspéla, planovani lidskych zdroji je zalozeno na pouziti
pétistupnového modelu planovani. Malé a stfedni podniky by mély uvazit,
co se stane, kdyz ma pouze jedna osoba v organizaci klicovou znalost potfebnou
pro zajisténi chodu podniku. Pokud tato osoba odejde, mize to ohrozit dalsi
zaméstnance, ale i cely podnik.

Pétistupnovy model na obrazku 1.3 je uzite¢nym voditkem pro MSP ke koordinaci
pozadavk(l na lidské zdroje k napInéni cild podniku. Pomaha také urcit pripadné
mezery, které by mohly existovat v kompetencich, které zaméstnanci maji, a jak
budou tyto kompetence vyuzivané a rozvijené v budoucnosti.

KROK 1:
Nastavte strategicky smér

KROK 2:
Ovéfte nabidku, poptavku, rozdily

KROK 3:
Vytvorte akéni plan

KROK 4:
Realizujte akéni plan

KROK 5:
Monitorujte, vyhodnotte, revidujte plan

Obrazek 1.3. Model strategického planovani lidskych zdroja
Zdroj: vlastni zpracovdni.
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Pét krok( tohoto modelu Ize popsat nasledujicim zplisobem:

Krok 1: V tomto prvnim kroku je nutné sladit proces planovani lidskych zdrojt
s celkovym strategickym planem podniku. Podstatné je vyhodnotit i pracovni
¢innosti, které by pomohly k naplnéni dlouhodobého strategického planu
a kratkodobych ukold. Je tieba jasné definovat svou strategii a urcit, zda se zaméfit
na rast, restrukturalizaci nebo napt. flzovani s jinou spolec¢nosti.

Krok 2: Béhem druhé faze tohoto procesu je dileZité identifikovat soucasné
lidské zdroje a zpUsob, jakym se budou vyvijet a ménit v budoucnu vlivem
pfipadné fluktuace. Podminkou je urcit mozné rozdily mezi tim, kolik ma podnik
zaméstnancl v soucasnosti a predpokladanym vyvojem poZadavkd na mnoZstvi
a strukturu zaméstnancd v budoucnu.

Odpovézte si minimalné na tyto otazky:

Jaka je soucasna situace na trhu prace?

Délaji konkurenti néco, co my ne?

M3dame dostatecné kvalifikovanou pracovni silu?

Jak mtZeme zlepsit kompetence pracovnikl?

Je dlleZité odhadovat budouci pozadavky a ve spolupraci s nadfizenymi sledovat
vyvoj a provést analyzu v oblasti lidskych zdroju.

Krok 3: V ramci treti faze urcete, jak je mozné pokryt pfipadné mezery, a pripravte
akeni plany na implementaci postup( a opatfeni, ktera pomohou v nasledujicim
rozvoji. Témito postupy mohou byt restrukturalizace, planovani naslednictvi
a vyuziti technologii nebo ndbor a skoleni (rekvalifikace).
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Krok 4: Poté, co jste vytvofili akéni plan, je treba jej realizovat. V této ctvrté fazi
jsou koordinované pouzity lidské a financni zdroje dle planu uvedeného v kroku 3.
Budete muset ovéfit, zda jsou role dobre pochopeny a spravné prezentovany, aniz
by to zpUsobilo strach pracovnikd ze ztraty zaméstnani.

Krok 5: KdyzZ jsou prvni Ctyfi etapy Uspésné dokonceny, je monitorovan postup
planu lidskych zdroji, ktery se pribéZné upravuje. V této fazi je prostor
pro zmény a feSeni problém(, které mohou v oblasti lidskych zdrojli nastat.
Soucasné je dulezité se ptat, zda je proces planovani lidskych zdrojli efektivni
a v souladu se strategii spole¢nosti.

1.2.3 Lidské zdroje v regionalnich MSP

Zajisténi lidskych zdroji je proces, ktery se pouzivd interné nebo externé
a ktery klade dlraz na identifikaci a hledani nejlepsi osoby pro danou pracovni
pozici. Zamérfuje se také na propousténi osob z organizaci a fizeni jejich vykona,
zpUsobilost a potencidlu v zaméstnani. Organizace musi mit konkrétni strategii
pro fizeni lidskych zdrojd, ktera je zamérena na pfrilakani a udrzeni schopnych lidi
s Sirsim a hlub$im rozsahem dovednosti, nez maji jeji konkurenti. Proto musi malé
a stredni podniky najit lidi, jejichz postoje, chovani a presvédceni jsou v souladu
s tim, v co vedeni véri, Ze povede k dosazeni cilt spole¢nosti.

Jednim z klicovych strategickych systém Fizeni lidskych zdroj( je zajisténi zdroj(i.
MSP v regionech by mély zvazit strategii diverzity tim, Ze oteviou své naborové
procesy kandidatam, kteri spliuji pozadavky bez ohledu na vék, zdravotni
postiZeni, pohlavi ¢i etnicky plvod. Vyuzivani tradi¢nich zplisobl ndboru postupné
ustupuje. Je dobré vyuZivat také nové technologie. Vzdélavaci instituce by mohly
byt dobrym zdrojem vhodného lidského kapitalu. Nékteré spolecnosti vyuzivaji
kombinaci internich i externich naborovych procest (CIPD, 2015). O ndboru v MSP
hovofi podrobnéji kapitola 2.

kandidaty. V mnoha zemich existuje problém se starnutim populace, coz je
treba vzit v Gvahu (Griffin, 2013). V poslednich letech se také vyznamné zvysil
nedostatek pracovnik( s potfebnymi dovednostmi a talentem (CIPD, 2015). Jak jiz
bylo uvedeno, dullezita je Gvaha nad tim, kterd pracovni mista budou v budoucnu
potifebnd a pravdépodobné nebudou nahrazena roboty, napf. zdravotni péce
a vzdélavani (Griffin, 2013). Dalsim tématem, které musi MSP zvazit je, jak Ize
talentované pracovniky s potfebnymi dovednostmi ziskavat posilovanim vlastni
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znacky prostrednictvim rozvoje nebo zlepSovani povédomi o podniku (CIPD,
2015). Aby strategie Fizeni lidskych zdroj byla efektivni a aby podniky ziskaly co
nejlepsi talenty, je treba strategii lidskych zdroj(i sladit se strategiemi, které jsou
pro organizaci zavedeny. Obrazek 1.4 ukazuje hlavni prvky zajistovani lidskych
zdroju (pracovni sily).

Kontext zajistovani lidskych zdroji a ménici se svét prace
R o Ukonéeni "
Reseni racovniho Nadstav Vzorce prace a
konflikt pracove flexibility
poméru
Planovani lidskych zdroji a »
talentt -E'
©
c
Vztah se Ziskévani a e
zaméstnanci vybér =
©
fl
- (]
2 ) o
Efektivni zajistovani H :
1 lidskych zdrojt E 2
E 9
« S
Lo w
= v
v Strategické R
‘2 fizeni Rizeni 2 =
= blahobytu diverzity 2
pracovniki Vyuziti kompetenci >§
v persondlnich postupech i
S
Bezpetnost a <
Zp . | Rozvoj lidskych Rizeni R
ochrana zdravi o , . Odmériovani
S zdroji vykonnosti
pfi préci
Str: icky smér organi: a gické Fizeni lidskych zdroji
Personalni informaéni systémy

Obrazek 1.4. Kontext efektivniho zajistovani lidskych zdrojl
Zdroj: vlastni zpracovdni

Pro rozvoj strategie lidskych zdroja je tfeba jeji propojeni (integrace) do firemni
strategie s ohledem na vnitini i vnéjsi prostredi. Komponenty firemni strategie jsou
znazornény na obrazku 1.5. Detailné je rozpracovana oblast strategického fizeni
lidskych zdroj se zamérenim na odménovani.
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i Planovani talentd

Strategie

Strategie

' Zajistovani sluzeb,
vyrobku Kompletni Filozofie a Politika Postupy
strategie principy G odménovani
odmeénovani odménovani a vysledky

m Financni strategie

M Strategie lidskych
zdrojul

Strategie

vzdélavani

D
b0
[9)

]
(L]
“
=]
(%]

Marketingova
strategie

Wellbeing -
blahobyt (dusevni
pohoda) a vztahy
se zaméstnanci

— IT strategie

Strategie
personalnich
systému

Obrazek 1.5. Strategie fizeni lidskych zdroj(i jako soucast firemni strategie
Zdroj: vlastni zpracovdni

Pozn. Wellbeing je pojem, ktery se vyskytuje také v ceské literature. Jeho preklad do cestiny
jako blahobyt zaméstnancut ¢i dusevni pohoda zcela nevystihuji podstatu pojmu, a proto i zde

je pouzito anglické oznaceni.

1.3 Shrnuti

MSP jsou v mnoha ekonomikach prednimi tvlrci pracovnich mist. Strategické
planovani zdroji a planovani pracovnich sil je povazovano za dllezZitou soucast
politiky lidskych zdroju organizace, a to i v malych a stfednich podnicich. Dochazi
k narlistu vyznamu demografickych zmén a zvysuje se i konkurencni boj o Sikovné
talenty. Z tohoto divodu jsou MSP povzbuzovany k tomu, aby aktivné nachazely
zdroje odbornik( prostfednictvim spoluprace se zainteresovanymi skupinami a aby
byly informovény o novém technologickém a etickém vyvoji. Je dulezité, aby MSP
vénovaly pozornost rozmanitosti pracovni sily a zahrnuly ji do svého strategického
planovani lidskych zdroj. V zavéru této kapitoly je zdlraznén vyznam sladéni
postup( v oblasti zajistovani lidskych zdrojd se strategii malych a stfednich podnikd.
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KONTROLNI SEZNAM: STRATEGICKE ZiSKAVANI LIDSKYCH ZDROJU

Kdy byly naposledy hodnoceny kompetence zaméstnanct?
Jaké jsou vase klicové vyzvy v oblasti lidskych zdroju?

v Mate zaveden komplexni strategicky plan lidskych zdrojG?

v Je vas plan lidskych zdrojd sladén se strategii organizace?

v Analyzujete vase lidské zdroje?

v Mate pfipadny plan nastupnictvi?

v Co byste udélali, abyste udrzeli zaméstnance, ktery dostal
pracovni nabidku od konkurence?

Vv Zajimidte se o nadbor zaméstnanch se specifickymi
potfebami?

Vv Vyuzivite lidské zdroje (absolventy) z univerzity ($kol)
Vv regionu?

v

v
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K

zamysleni: Pfipadova studie 1.1

Jak hodnotit zpusob planovani lidskych zdroju v podniku z hlediska
budouciho rozvoje, kdyz se jednd o drobnou firmy, ktera ¢ita cca 10 zaméstnancu?

Prakticky ndvod z pfipadové studie 1.1

Zdmérem pripadové studie bylo hodnoceni role MSP ve spolecnosti a ve vazbé na to
vymezeni zpusobu, jakym Ize lidské zdroje Fidit tak, aby splriovaly soucasné i budouci
potreby. Zdrojem dat tvorby pro prakticky ndvod byl vyzkum tymu Sharpen realizovany
v roce 2018, pod ndzvem Strategické pldnovdni lidskych zdroji (pracovnich sil).

Je potreba si uvédomit, ze pro firmu s malym poctem zaméstnancl by bylo velice
neefektivni realizovat komplikovana Setfeni. Nicméné by si majitel a/nebo manazer
mél vytvorit alespon zakladni predstavu o stavu lidskych zdrojli a o jejich mozné
budouci potfebé pro nastaveni akénich plana (ve vazbé na 2. krok kapitoly 1.3.3).
Takovy pripad byl feSen ve vybrané drobné firmé. V praktickém navodu je uvedena
ukazka pouzitého jednoduchého formulare, ktery pomtze nastavit firmé zrcadlo
vlastni situace. DUlezZité je, si nelhat, psat realny stav. Jedna se o interni dokument
firmy! Po té Ize teprve pfistoupit k navrhu opatreni, a to ve vazbé na stav ve firmé.
Muze se jednat napt. o situaci, kdy na danou otadzku nemate odpovéd, protoze jste
se danému tématu do soucasnosti ve firmé nevénovali. Potom se snazte v rdmci
opatreni nastavit nejprve postup, jak se viibec dobrat odpovédi.

NiZe uvedeny formulaf (viz tabulka 1.2) Ize pouZit pro analyzu pracovnich sil a
nasledné akéni planovani.

Formulace dotazu Odpovéd

1. Popiste, kam sméruje vase organizace a jaky je kontext?

Jak vase plany ve vazbé na stanovenou
firemni strategii resi otazky lidskych
zdroj?

Kde jste ted? Jaky je stav fizeni lidskych
zdroj( ve vasi firmé nyni? Jaké je postaveni
vasi firmy v obci, regionu?
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Formulace dota Odpovéd

1. Popiste, kam sméruje vase organizace a jaky je kontext?

Vami navrhovana opatreni:
Jaké jsou dopady vasi volby na vas

rozpocet a dalsi ¢asti vasi organizace?

2. Provedte analyzu vnéjsiho prostredi - politického, environmentalniho, socialniho,

technologického, legislativniho, etického atd. - Co odhaluje vzhledem k nabidce a
poptavce po pracovni sile, kterou potrebujeme?

Do jaké miry je vase firma na stav a vyvoj
vnéjsiho prostredi pripravena? Znate
mozna rizika z hlediska lidskych zdroju,
mate nastavena opatreni?

Jaka je soucasna situace na trhu prace ve
vazbé na vase potreby?

Délaji konkurenéni firmy néco jinak, nez
vy?

Vami navrhovana opatreni:

Jaké jsou dopady vasi volby na vas
rozpocet a dalsi ¢asti vasi organizace?

3.V jakém rozsahu existuje zpétna vazba, ktera umoznuje planovani tak, aby

odpovidalo potfebam pracovni sily ve vasi firmé?

Zakladni otazkou je, zda mate zajisténu
zpétnou vazbu a mate potrebné
informace?

Mate dostatecnou kapacitu lidskych
zdroju?

Mate dostatecné kvalifikovanou pracovni
silu?

Vite, jaké jsou moznosti pro zaplnéni
mezer vhodnou kombinaci dovednosti,
rozvojem vlastnich a naborem externich
talentd, zvySovanim kvalifikace?

Vami navrhovana opatreni:
Jaké jsou dopady vasi volby na vas

rozpocet a dalsi ¢asti vasi organizace?

Tabulka 1.2 Formular pro akéni planovani
Zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazky k zamysleni

1. Prijme vase organizace studenty a pfipravi je na stala pracovni
mista?

2. Myslite si, Ze k dosaZeni vasich cilll je zapotiebi strategického
planu lidskych zdroja?

3. PovaZujete nabor penzistli nebo starsich zaméstnanc( za prinosny
pro vasi organizaci?

PROSTOR PRO POZNAMKY
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Slovnik pojmu

RLZ (fizeni lidskych zdroja)/ [
HRM (Human resource Rizeni lidskych zdroja
management)

MSP (maly a stfedni podnik)/
SME (Small and medium Maly a stfedni podnik
sized enterprise)

Strategické planovani

lidskych zdrojt (pracovni Plan, ktery se snazi predvidat budouci
sily)/ Strategic workforce nabidku/poptavku pracovni sily.
planning

Proces identifikace a rozvoje novych vidct
(talentd), ktefi mohou nahradit staré vidce,
kdyz odejdou z firmy, odejdou do dlichodu
nebo zemrou. Planovani nastupnictvi

zvysuje dostupnost zkusenych a schopnych
zaméstnanct. Specifika nastupnictvi s sebou
nese situace, kdy se jedna o rodinné podnikani.

Planovani nastupnictvi/
Succession planning

Zajistovani (ziskavani a
udrZeni pracovni sily)/
People resourcing

Ziskavani, rozvoj a udrzeni nejlepsich pracovni-
ki k zajisténi efektivniho zaméstnavani.

Skupina lidi angazovand v praci v podniku,
Pracovni sila (pracovnici) v urcité oblasti, regionu, zemi. Z hlediska
Labour force/ Workforce pracovnépravniho vztahu pouzivdme pojem
zaméstnanci.

CIPD (2015). Resourcing and talent planning survey report 2015. [vid. 2018-05-
14]. Dostupné z: https:/www.cipd.co.uk/Images/resourcing-talent-plan-
ning_2015_tcm18-11303.pdf.

Deloitte (2014). Pldnovdni ndstupnictvi. [vid. 2019-01-14]. Dostupné z: http:/
amsp.cz/uploads/dokumenty/Publikace/Planovani_nastupnictvi.pdf.
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z: https:/www.investopedia.com/terms/s/smallandmidsizeenterprises.asp.

Sharpen (2019). Research study. Dostupné z: https:/sharpen.ef.tul.cz/index.php?-
content=outputs.

Taylor, S. (2002). People Resourcing (2. vyd.). London, United Kingdom: CIPD.

Ulrich, D. (2014). Novd éra fizeni lidskych zdrojti - ze servisu partnerem: Sest kompe-
tenci pro HR budoucnosti. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-5090-3.

Wapshott, R. & Mallett, O. (2016). Managing Human Resources in Small and Medium-
-Sized Enterprises: Entrepreneurship and the Employment Relationship. London,
United Kingdom: Routledge.

Dalsi zdroje k prostudovani

Beaver, G. & Hutchings, K. (2005). Training and developing an age diverse work-
force in SMEs: The need for a strategic approach. Education+Training, 47(8/9),
592-604. doi: 10.1108/00400910510633134.

Bowen, E., Lloyd, S. & Thomas, S. (2004). Changing cultural attitudes towards gra-
duates in SMEs to stimulate regional innovation. Industry and Higher Education,
18(6), 385-390. doi: 10.5367/0000000042683575.

Durst, S. & Wilhelm, S. (2012). Knowledge management and succession pla-
nning in SMEs. Journal of Knowledge Management, 16(4), 637-649. doi:
10.1108/13673271211246194.

Freeman, S. (2000). Partnerships between small and medium-sized enterprises
and universities that add value. Education + Training, 42(6), 372-377. doi:
10.1108/00400910010378485.

Harrison, R. (2009). Learning and development (2. vyd.). London, United Kingdom:
CIPD.

Jac, 1., et al. (2017). Typologie a hodnoceni vitality rodinného podnikdni. EDICE EF
TUL, svazek: 4. Liberec: Technicka univerzita v Liberci. ISBN 978-80-7494-
352-2. Dostupné z: http:/www.rodinnafirma.net/cz/knihovna.

Lee, N. (2014). What holds back high-growth firms? Evidence from UK SMEs. Small
Business Economics, 43(1), 183-195. doi: 10.1007/s11187-013-9525-5.

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



Strategické planovani lidskych zdroju KAPITOLA 1

Motwani, J., Levenburg, N. M., Schwarz, T. V. & Blankson, C. (2006). Succession
planning in SMEs: An empirical analysis. International Small Business Journal,
24(5), 471-495. doi: 10.1177/0266242606067270.

Sambrook, S. (2005). Exploring succession planning in small, growing firms.
Journal of Small Business and Enterprise Development, 12(4), 579-594. doi:
10.1108/14626000510628243.

Westhead, P. & Matlay, H. (2005). Graduate employment in SMEs: A longitudi-
nal perspective. Journal of Small Business and Enterprise Development, 12(3),
353-365. doi: 10.1108/14626000510612277.

3

K tématu kapitoly si mGzZete doplnit informace z pfilohy 1 pomoci
pfipadové studie A (analyza v oblasti planovani lidskych zdroju).
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Ziskavani zaméstnancu




KAPITOLA

Ziskavani zaméstnancy

ZiSKAVANi ZAMESTNANCU V MALYCH A STREDNICH
PODNICiCH

Byt maly mGze byt obtizné. Ve srovnani s vétsimi konkurenty mohou mit malé
podniky velmi omezené rozpocty na to, aby pfildkaly zaméstnance a mohly
si je vybrat. Jejich znacky jsou méné znamé. V malém pracovnim kolektivu
mUiZze také byt jeden c¢lovék vyznamnym hracem, proto chyby pfi ziskavani
(ndboru) a vybéru zaméstnanc mohou velmi ublizit. Ziskat dalezitého
zaméstnance mlZe znamenat Uspéch ¢i netspéch vasi spolecnosti.

Ale pamatujte:

“Kazdy podnik - dokonce i nejzndméjsi svetové znacky — casto zacinal jako maly.
Bez ohledu na vds pldn ristu je nejdtlezitéjsi veci, kterou muzZete udélat, abyste
uspéli, ziskat ty nejlepsi talenty do své firmy " (Lock & Reilly, 2018).

e Jak najit pro vase podnikani spravné lidi ve spravny ¢as?

e Jak identifikovat potfebné dovednosti a kompetence pro vase
volné pracovni misto?

e Jak zaujmout konkrétni vhodné talenty, aby se o volné misto

u vas uchazeli?

Jaky proces naboru byste méli pouzit?

Jak to provést z hlediska efektivniho vyuziti ndkladd a zdroja?

Jaké kanaly mliZzete pro nabor pouzit?

Jak molZete vyuzZit socidlnich siti pro ziskani vhodného

zaméstnance?

Ziskavani zaméstnancll je proces hledani vhodnych uchazec¢d (kandidata)
na obsazeni volnych pracovnich mist z vnéjsich a vnitfnich zdroji. Nabor je pak
chapan predevsim jako hledani vhodnych uchazect z vnéjsku podniku. Hlavnim
cilem naboru by mélo byt za primérené naklady ziskat potiebny pocet zaméstnanct
s pozadovanou kvalifikaci a kompetencemi v souladu s cili organizace. V ramci
procesu ziskavani zaméstnancu je treba:
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e analyzovat volné pracovni misto,

e rozhodnout, zda je nutné pracovni misto skutec¢né obsadit,

e urcit nejvhodnéjsi metodu/metody, jak nabidnout volné pracovni misto
(viz obrazek 2.1).

Pokud se rozhodnete pro ziskani uchazec(i z vnéjsich zdroja, musite urcit vhodny
zpUsob, jak uchazece o volné pracovni misto nejlépe kontaktovat a oslovit. Zvolené
metody ndboru maji vzdy urcité vyhody a nevyhody. Je dulezité zvazit, ktera
z metod bude nejucinnéjsi pro danou pozici s ohledem na mozné uchazece o volné
pracovni misto a pom{ize vdm najit toho nejvhodnéjsiho.

2.1 ZiskGvani zamé&stnancu

v malych a stfednich podnicich

Nabor zaméstnanc(i v MSP se c¢asto uskutecnuje prostrednictvim neformalnich siti
a kontakt(. Mnohé malé firmy také na zakladé spolecenské zvyklosti zaméstnavaji
¢leny rodiny vlastnika. Mensi organizace maji tendenci pojimat nabor zaméstnanct
neformalné (Wapshott & Mallett, 2016). Obvykle plati, Ze ¢im vétsi spole¢nost, tim
vice a drazsich metod vétsinou pouziva.

_ Urcete vhodné
Existuje kanaly pro ziskani

analyzaa 5 i

Ne‘::::::?é po‘;’)is z'améstnanc}ﬂ', Zvefejnéte predvybér
. ist racovniho s inzerat kandidatd
e B vytvorte navrh k pohovoru

mista? inzeratu***

Provedte

Vytvoite popis
pracovniho mista*

Obrazek 2.1. Mapa ziskavani zaméstnancti v MSP
Zdroj: vlastni zpracovdni

* Popis pracovniho mista. Definujte rozsah odpovédnosti, kompetenci,
dovednosti, min. kvalifikaci, zkusenosti podle potreby zafazeni do struktury
podniku.

o Noviny, spoluprace s univerzitami, Urad prace, doporuceni stavajicich
zaméstnancd, interni prevod, naborové kandly na internetu a / nebo na socialnich
sitich - vée s ohledem na efektivni vyuziti naklada.

ok Analyzujte silné a slabé stranky pfi ndboru zaméstnancl tak, abyste
v pracovni nabidce (inzeratu) podpofili hodnotovou nabidku pro zaméstnance
a zdaraznili v ném znacku zaméstnavatele (co mlze firma novému zaméstnanci
nabidnout, v ¢em je pro néj zajimava). Zajistéte konzistenci komunikacnich kanal(i
smérem k uchazec¢iim a podporujte firemni hodnoty.
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Pro maly a stfedni podnik je dllezité zvazit, kolik prostredk( je schopen vynalozit
pro ziskavani (ndbor) zaméstnancd. Velmi ¢asto jsou voleny ty zplsoby, které jsou
nejméné nakladné. V nékterych pripadech je nutné volit i nakladnéjsi zplsob
(metodu) osloveni uchazecl o volné pracovni misto ¢i kombinovat vice zpQsobd,
jak volnou pracovni pozici predstavit. Mezi zakladni metody, jak oslovit uchazece
o pracovni misto, patfi Urad prace, doporuceni stavajicich zaméstnancd, inzerce na
kariérnich strankach firmy, pracovnich portalech, médiich, dale vyuziti personalnich
agentur, agentur prace, specializovanych konzultant (lovct hlav) ¢i spoluprace
se Skolami. Metody pouzivané pro osloveni nejvhodnéjsich uchazect dale zahrnuji
napf. moznost vyuziti mistnich vyvések, lokalnich nebo celostatnich periodik a
odbornych ¢asopisu a také veletrhy prace.

VYBRANE TIPY, JAK NABIDNOUT VOLNE PRACOVNI MiSTO:

URAD PRACE

Vyuziti ifadu prace je pfi ndboru bézné. Oznamit hledané pracovni misto je snadné,
napt. v Ceské republice jsou sluzby Gfadu prace bezplatné. V ¢eskych malych
a stfednich podnicich se tento nastroj pouziva Casto, pozor, neni vsak vhodny
a efektivni pro véechny typy pracovnich mist. V Ceské republice je nahlasovani
volnych pracovnich mist Gradu prace vymezeno zakonem o zaméstnanosti.

PERSONALNi
AGENTURY

Sluzby personalni agentury jsou ¢asto uzite¢né, pokud hledate i uchazece na pozice
vyZzadujici vyssi kvalifikaci. Pozor na rozdil mezi personalni agenturou a pracovni
agenturou (agenturou prace). Personalni agentura poskytuje sluzbu, kdy vyhledava
a za Uplatu zprostredkuje kontakt mezi uchaze¢em a firmou (a za tuto sluzbu plati
firma, ktera nékoho hleda). Agentura prace naopak uchazece o praci zaméstnava
a firmam je za Uplatu pouze ,pronajima*“.

SPECIALIZOVANE
PERSONALNI

AGENTURY/
LOVCI HLAV
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Pokud hledate velmi specializované kandidaty napf. na manazerské ci vysoce
specializované pozice, vyberte si specializovanou personalni agenturu ¢i tzv.
lovce hlav (head huntera). Budte pfipraveni zaplatit za tuto sluzbu vysoké naklady,
nicméné tito specialisté pro vyhledavani manazertt mohou pomoci najit spravny
talent a najit jednotlivce, ktefi spliuji specifické pracovni pozadavky.

SPOLUPRACE S
UNIVERZITAMI

A SKOLAMI

Spoluprace s univerzitami i dalsimi Skolami je dnes pro firmy velmi zajimavou
moznosti, jak budouciho zaméstnance ziskat a odborné si vychovat treba jiz béhem
studia. Skoly nabizeji rtzné systémy partnerstvi a vétdinou je tato spoluprace
placenou sluzbou, zaleZi na zptsobu spoluprace, oboru i konkrétnich podminkach
nastaveni spolupraci mezi skolou a firmou.

V 21. stoleti je online nabor obecné pro rfadu podnikd jednim z nejoblibenéjsich
zdroji uchazeCll o volna pracovni mista. To znamena propojeni naboru
s technologiemi, tj. vyuZiti elektronickych zdroji k nalezeni kandidat na konkrétni
pracovni mista. Pro online ndbor mdzete vyuzit své webové stranky, kariérni
stranky, personalni informacni systémy s databazi uchazecl, portdly nabidek
pracovnich mist, databazi Zivotopis(, socialni sité atd.

ONLINE

NABOR

Vyse uvedené jsou pouze priklady toho, co je mozné vyuzit pfi ziskavani vhodnych
uchazec( do vasi firmy. Data ziskana v ramci projektu SHARPEN ukazala, Ze malé
a stfedni podniky ¢asto vyuZivaji doporuceni stavajicich zaméstnanc(, vychovavaji
si vhodné kandidaty z vlastnich fad, nabizeji pracovni pozice na Uradech prace.
Jiz méné casto inzeruji volna pracovni mista na kariérnich strankach c¢i vyuzivaji
k ndboru socidlni sité jako je LinkedIn, Facebook nebo Instagram. Pfitom pravé
socidlni sité jsou zajimavou, a ¢asto také levnou moznosti, jak pracovni nabidkou
oslovit vhodné uchazece. S tim, jak je pouzivat v oblasti ndboru, seznamuje dalsi
Cast této kapitoly i pripadové studie v priloze Aa C.
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2.2 Socidlni sit& a nGdbor zamé&stnanco

Socialni sité jsou v soucasnosti v kaZzdodennim Zivoté stale vyznamnéjsi.
Pro zaméstnavatele jsou klicové pro vytvareni kontaktd se véemi zainteresovanymi
skupinami (stakeholders). Pocet uZivatell rychle roste a neni to jen nastupujici
mladd generace, kterd je stadle vice vyuziva. Socidlni sité mohou slouZit
v rdmci organizace pro interni komunikaci mezi zaméstnanci, mezi zaméstnanci
a managementem a také mezi organizaci a jejim klientem. Socialni sité Ize také
vyuzit k ndboru zaméstnanct (Horvathova, Blaha & Copikova, 2016). Jedine¢nost
socialnich siti spociva v tom, Ze umoZnuji uZivateldm vytvofit verejny profil a
zviditelnit jejich socidlni sit pro ostatni. Existuji vsak urcitd omezeni v pouzivani
socialnich siti v procesu ndboru. Povést organizace mliZze byt prostfednictvim
socidlnich siti snadno poskozena a existuje také urcitd nejistota tykajici se
socialnich siti a skute¢ného poctu kvalifikovanych uchaze¢( o dané pracovni
misto, které prostrednictvim socialnich siti ziskate. Pokud se chcete zaméfit na
mladou generaci (generaci Y a Z), je vyuziti socidlnich siti urcité atraktivni. Pro
nabor mizete pouzit nejen LinkedIn, jako nejznamé;jsi profesni socialni sit, ale i
Facebook nebo dokonce Instagram.

2.2.1. Jak pouzivat Facebook pro nabor

Facebook (FB) je jednim z nejlepsich nastroja pro prilakani mladych lidi. PouzZiti
placené reklamy je primy zpUsob, jak oslovit cilovou skupinu. Jen nékolika ,kliky*
si mGze spolec¢nost vybrat, komu mé byt reklama zobrazena. Facebook shromazduje
informace o uzivateli, které sam poskytuje, ale také o jeho aktivitdch a zajmech.
Obrazek 2.2 ilustruje navod, jak vytvorit profil spolecnosti na Facebooku. Vice viz
T. Semerddova a P. Weinlich (2019).

VLOZTE ZAKLADNI
ZALOZTE SIVLASTNI INFORMACE ZACNETE STRANKU
PROFIL NA FACEBOOKU O SPOLECNOSTI AKTIVNE VYUZIVAT

ZACATEK

STANOVTE UCEL VYTVORTE VYBERTE
VZNIKU FB STRANKY JMENO STRANKY TYP STRANKY

Obrazek 2.2. Navod na vytvoreni profilu spolec¢nosti na Facebooku
k Gcelu ziskavani zaméstnancl
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Foot, Hook & Jenkins, 2016, Prokopovd, G., Facebook, 2019
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“Pfi ndboru novych zaméstnanci muzete také pouZzit socidlni sité k ziskdvdni
informaci o potencidlnich kandiddtech. Prohlédnéte si jejich profily na socidlnich
sitich na Facebooku, Twitteru, Instagramu nebo LinkedIn. Screening Zadatel(i
vdm muzZe pomoci rychle ziskat dalsi informace, které nejsou uvedeny v jejich
Zivotopisech. Zvazte vSak moznd rizika, jako je diskriminace nebo naruseni
osobniho soukromi” (Foot, Hook & Jenkins, 2016).

2.2.2. LinkedIn pro nabor zaméstnanci v MSP

LinkedIn je socidlni sit pro profesiondly. Je dulezité zvazit vyuziti Linkedln
pfi ndboru ve vasi spole¢nosti, protoze mnoho profesionall registrovanych
na LinkedIn jsou pouze pasivni kandidati. Ti nehledaji praci aktivné, ale mize
je zaujmout nabizena pozice, ktera pro né muize byt z néjakého divodu atraktivni.
Prostfednictvim LinkedIn je lze snadnéji kontaktovat. Profil vasi spole¢nosti
je ¢asto prvnim kontaktem kandidata s vami, takze by mél byt inspirujici. Cim vice
informaci o vasi spole¢nosti a jejich aktivitadch uvedete, tim snazsi je pro kandidaty
navazat s vami kontakt a urcit, zda by vase spole¢nost mohla byt pro né zajimavym
zaméstnavatelem (Lock & Reilly, 2018). M(Zete také pouzit LinkedIn Jobs. Pracovni
mista na LinkedIn jsou distribuovana prislusnym potencidlnim kandidatim
prostfednictvim automatickych algoritm( pro vyhledavani a prostfednictvim
sdileni v profesionalnich komunitach. Linkedln mdze byt pro malé a stredni podniky
zajimavou alternativou. Je vsak tfeba zvazit, zda podnik vyuZije neplacenych c¢i
placenych funkci této profesni socialni sité. Stejné jako u ostatnich socialni siti,
firemni profil na LinkedIn musi byt aktivni. Aby byl vysledek skute¢né efektivni,
je tfeba se siti aktivné pracovat. Pak pomaha nejen hledat vhodné kandidaty,
ale i prezentovat firmu a podporovat znacku zaméstnavatele. Chcete-li se dozvédét
vice o pouzivani Linkedln pro nabor v malych a stfednich podnicich, inspirujte
se napf. na: https:/business.linkedin.com/talent-solutions#.

2.3 Shrnuti

Jak upozoriiuji Wapshott & Mallett (2016), malé a stfedni podniky mohou vyuZit
rozmanité nebo jen nékteré specifické naborové postupy popsané v publikacich
o fizeni lidskych zdroju. Potfeby a ocekavani kandidat (uchazecd) jsou ovlivnény
nejen casem, ale i rodinnym zazemim, vékem, kulturou a zkuSenostmi. Mohou
se vyskytnout rozdily i mezi zplisobem naboru ve velkych méstech a v regionech.
Zkusenosti z projektu SHARPEN také ukazaly, Ze se lisi i trendy ve vyuZivani
rdznych socidlnich siti v rGznych zemich Evropy, preference vyuZivani socialnich
siti obecné se lisi i v zavislosti na generaci uzivatel(l. Obecné ale plati, ze pro Gcely
naboru je stale castéji vyuzivana profesni socialni sit LinkedIn.
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Je nezbytné pravidelné ovérovat potreby a o¢ekavani kandidatd, o které mate zajem
a které chcete do své firmy prildkat a reagovat na ménici se trendy. To, co je uc¢inné
dnes, nemusi byt Gc¢inné zitra. Socialni sité jsou toho dikazem. Dnesni generace je
zvykla na pouzivani urcitych platforem; dalsi generace mize pouzivat jiné. Kromé
toho komunikace prostrednictvim socidlnich siti potfebuje ,specialisty”. Lze fFici,
ze ti, ktefi nepouzivaji socialni sité, nemohou pIné vyuzit ani svého potencialu,
ani potencionalu téch, jenz je pravidelné vyuzivaji (Wapshott & Mallett, 2016).

KONTROLNI{ SEZNAM: ZiSKAVANi ZAMESTNANCU V MSP

V' Definovali jste, jakého kandidata chcete hledat (byl pouzit
popis pracovniho mista)?

v Vybrali jste spravny nazev pracovniho mista?

v Vite, co vasi novi zaméstnanci/uchaze¢i od Vasi firmy
ocekavaji?

v Rozhodli jste, které nastroje pro nabor jsou nejefektivnéjsi
(kam umistit inzerat nabidky prace)?

v/ Obsahuje va3 inzerat nabidky prace Gplné informace (naplh
prace, pozadavky na dovednosti uchazece, kontaktni
informace, prezentuje firmu atd.)?

v Vytvorili jste pomoci socialnich siti pfi naboru poutavy profil,
napf. na LinkedIn, Facebooku nebo Instagramu? Pokud
ne, pouzijte priklad pripadové studie niZe, ktery vdm muze
pomoci.

Pozndmka: V odpovédich na tyto otdzky miiZete zvdzit odlisny
pristup ke generacim X, Y, Z (viz vice kapitola 6.10).
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Ziskavani zaméstnancy KAPITOLA 2

K zamysleni: Pfipadova studie 2.1

Nabidnout praci na Instagramu? Funguije to.

Jak nastavit tcet na Instagramu? Pripadovd studie je zamérena na vyuZivdni socidlnich
siti ve stfednim podniku, ktery se snaZzi ziskat mladé zaméstnance. Pripadovd studie
byla vytvorena v projektu SHARPEN v roce 2017.

Miladi lidé dnes vyuZivaji socialni sité pro vsechny aktivity a Instagram je jednou

z oblibenych platforem socidlnich siti generace Z (lidé narozeni od druhé poloviny
devadesatych let (pfesné urceni se v rliznych zdrojich lisi). Pravé oni nyni vstupuji
na trh prace nebo na ném jiz kratce pusobi. Prakticky navod pripadové studie radi,
jak nastavit a pouZivat Ucet Instagramu tak, aby upoutal mladsi generace, zejména
generaci Z.

Prakticky ndvod z pfipadové studie 2.1

Jak pracovat s Instagramem
pfi ndboru zamé&stnancu

Instagram (IG) je socialni sit pro sdileni fotografii. Zakladnim principem je, Ze lidé
sdileji fotografie nebo kratka videa do 60 sekund (vétsinou pomoci zajimavych
filtrd, které zvysuji atraktivitu). IG bez fotografii nelze pouzit. Obrazky 2.3
a obrazek 2.4 poskytuji obecné informace o tom, jak vytvofit profil na Instagramu
a jak s nim ma pracovat konkrétni firma.
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2 KAPITOLA Ziskavani zaméstnancu

INSTAGRAM KROK ZA KROKEM

Vytvorte si profil

Vyberte jednoduché uzivatelské jméno |

Pridejte profilovy obrazek

Pridejte strucny popis sebe

Sdilejte zajimavé fotky ci videa

Sdilejte casto

Pouzivejte hashtagy [hestegy]

Vyzadujte zpétnou vazbu

Odpovidejte na komentare

Budte originalni

Sledujte a pouzivejte nejnovéjsi
trendy Instagramu

Obrazek 2.3. Zakladni pravidla pouzivani Instagramu
Zdroj: vlastni zpracovdni
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Ziskavani zaméstnancy KAPITOLA 2

JAK VYTVORIT PROFIL NA INSTAGRAMU

1) Poutzijte jednoduché uZivatelské jméno

Uzivatelské jméno by mélo byt co nejjednodussi a snadno vyhledatelné. V uzivatelském
jménu nepouzivejte symboly nebo slovo ,oficialni“. To miZzete zminit v popisu.

2) Vypliite celé jméno

Lidé vas mohou nalézt diky vasemu celému jménu, proto je nezapomerite uvést.

3) Vlozte jednoduchy profilovy obrazek

Nejbéznéjsim profilovym obrazkem je logo spole¢nosti.

4) Pridejte jednoduchy popis

Ddraz je opét kladen na jednoduchost. Zde mUizete zminit, Ze se jedna o oficidlni profil
vasi spolecnosti, ale jinak nechte své fotografie mluvit za vasi znacku. Nikoho nebude
zajimat, Zze mate nejlepsi a nejlevnéjsi produkty, pokud budou vase fotografie kazit
dojem.

5) Vytvorte si vlastni jedineény hashtag

Je dobré ho mit a byt originalni. Timto zptsobem ho lidé mohou pouzivat i se svymi
fotografiemi. (napriklad: Nike - #justdoit)

6) Odkazy na webové stranky nebo na stranky jinych socialnich sitich

Je dulezité vlozit odkazy na webové stranky spolecnosti nebo na profily na jinych
socialnich sitich. Zajistéte, aby vase webové stranky mély mobilni verzi.

7) OBSAH, OBSAH, OBSAH!

Vas profil maze byt tim nejlepsim, ale nebude uzitecny, pokud nebudete sdilet kvalitni
obsah!

Tipy: pouzivejte zajimavé fotografie, casto sdilejte, nikdy neprestavejte sdilet
a zapojte komunitu (poZadejte o zpétnou vazbu a nezapomerite odpovidat na
komentare svych sledujicich).

Obrazek 2.4. Jak vytvorit profil na Instagramu
Zdroj: vlastni zpracovdni
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2 KAPITOLA Ziskavani zaméstnancy
Otazky k zamysleni

1. Pouzivéate pfi ndboru vhodnych uchazec( na volné pracovni misto
systematicky postup pro vytvoreni inzeratu na pracovni misto?

2. Zvazujete vyhody a nevyhody metod, které pouzivate pro inzerci
volného mista?

3. Odpovidate/davate zpétnou vazbu vsem zijemclm, ktefi vas
kontaktuji, a to i prostfednictvim socialnich siti?

PROSTOR PRO POZNAMKY
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Ziskavani zaméstnancy KAPITOLA 2

Slovnik pojmu

Volné pracovni misto/
Vacancy

Naborové kanaly/
Recruitment channels

Popis pracovniho mista/
Job description

Analyza pracovniho mista/
Job analysis

Interni ziskavani
zaméstnancti/
Internal recruitment

Externi nabor/ External
recruitment

Doporuceni zaméstnance/
Employee referral

Socialni sité/ Social media

Znacka zaméstnavatele/
Employer branding

Hodnotova nabidka pro
zaméstnance/ Employee
value proposition (EVP)

Volné pracovni misto v organizaci, které vzniklo
restrukturalizaci, odchodem zaméstnance
¢i diky rGistu organizace

Kanaly pouzivané pro nabor (ziskavani)
moznych zaméstnancu. Mezi tyto kanaly
patfi inzeraty na kariérnich strankach firmy,
socidlni sité, rad prace, inzeraty v novinach,
Casopisech, personalni agentury, spoluprace
se Skolami, lovci hlav atd.

Detailni popis pracovni pozice ve spole¢nosti
zahrnuje pracovni povinnosti, odpovédnosti,
mzdové ohodnoceni, rozsah prace (pracovni
napln), kvalifikaci poZzadovanou pro dané
pracovni misto.

Proces, pfi kterém jsou zjistény relevantni
informace potrebné k vytvoreni pracovniho
mista (napf. od personalisty, pfimého
nadfizeného, z narodni soustavy povolani).

Obsazovani volnych pracovnich mist zajemci
z internich zdrojt (sou¢asnymi zaméstnanci).

Obsazovani volnych pracovnich mist uchazeci
(zdjemci o zaméstnani) mimo firmu.

Pokud stavajici zaméstnanec doporuci nového/
potencialniho zaméstnance, kterého zna.

LinkedIn, Facebook, Instagram atd.

Akt budovani pozitivni znacky zaméstnavatele,
ktera pritahuje a udrzuje dobré zaméstnance.

Co firma nabizi zaméstnanctm, jako hodnotu
jimi ocerniovanou za jejich dobre odvedenou
praci, dovednosti a zkusenosti.
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K tématu kapitoly si mizete doplnit informace z pfilohy 1 pomoci
pfipadovych studiii A (ziskavani zaméstnancli pomoci FB) a C
(metody, postupy a ukazka vyuziti Facebooku jako nastroje pro “

hledani novych zaméstnanct).
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KAPITOLA

Fluktuace a udrzeni zaméstnancy

JAK SI UDRZET NAS TYM

Byl to pro manazerku persondlniho oddéleni velmi tézky den, protoze
obdrzela od dvou zaméstnancl oficidlni zadosti o ukonceni pracovniho
poméru. Nejsmutnéjsi na tom je, Ze je to uz poctvrté za dva meésice,
kdy zaméstnanci podali vypovéd. Spole¢nost je malé volnocasové a sportovni
centrum. Cilem spole¢nosti je poskytnout lidem unikatni a kvalitni sluzby
aktivniho a zdravého odpocinku a stat se nejlepSim mistem pro traveni
aktivniho volného casu.

V soucasné dobé se vsak spole¢nost zaméfuje spiSe na hledani novych
zaméstnancll a jejich vzdélavani nez na dosaZeni vlastnich cil. Spolec¢nost
potfebuje odborniky, ktefi znaji specifika sluzeb poskytovanych spole¢nosti,
takZze kazdy odchod zaméstnance pfindsi vyznamné ztraty z hlediska
Casu, financi a uplatnitelnosti zaméstnancd. Vzhledem k velké fluktuaci
zaméstnancll ztraceji soucasni zaméstnanci motivaci a nasledné se sniZuje
efektivita prace. Spolecnost nezazila problém fluktuace zaméstnancl aZ do
tohoto roku, je to pro ni nova vyzva. Je dllezité zjistit, co je jeji pricinou a jak
zabranit odchodu dalSich zaméstnancti.

Jak mohou MSP fesit problém fluktuace zaméstnanci?

e

e Resite ve vasi organizaci zvysenou fluktuaci zaméstnancti?
e Jaké jsou hlavni dlvody, proc¢ vasi zaméstnanci odchazeji?
e Jak je mozné snizit fluktuaci a udrzet si zaméstnance?

UdrZeni zaméstnanct je zakladnim konceptem Fizeni lidskych zdrojd. Jednoduse

kapitalu a jsou zasadni pro jeji fungovani. Ztrata klicového zaméstnance muze mit
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na organizaci nepfiméreny dopad. Rika se, Ze neexistuje nic jako zaméstnani na cely
Zivot. Casto se stava, ze zaméstnanci, které si chce spole¢nost udrzet nejvice, jsou
ti, jez uvazuji o vypovédi nebo jsou pfipraveni odejit za lepsi nabidkou (Armstrong
& Taylor, 2014).

UdrZeni pracovni sily predstavuje pro spolecnost velkou vyzvu, protoze fluktuace
je spojend s fadou primych i nepfimych naklad(l. Proto obzvlasté v dnesnim
konkurencnim svété je dlilezité, aby organizace fidily fluktuaci svych zaméstnancd.
Ta v podstaté koreluje s dosahovanim firemnich cild a vyssi produktivity (Armstrong
& Taylor, 2014).

Mate
problém
s udrzenim
zaméstnanct

Pravidelné méfte
fluktuaci

Identifikujte, proc vés Identifikujte klicové Vytvorte strategii

zaméstnanci opousti pozice, jejichZ ztrata by udrZeni zaméstnancu.

méla vyrazny dopad na Revidujte systém
vase podnikani odmén a hodnoceni

napf. pomoci
rozhovoru/vystupniho

odchodu

Obrazek 3.1. Mapa, jak si udrzet zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovdni

Mapa na obrazku 3.1 ukazuje, jak je potrfeba uvaZovat v pfipadé odchodu
zaméstnancl. Fluktuace patfi k zakladnim ukazatelim vykonu v oblasti Fizeni
lidskych zdroju. Je potreba ji pravidelné sledovat a jak ukazuje mapa, pokud
k fluktuaci dochazi, zabyvat se jejimi pricinami a najit cesty, jak ji snizovat.

3.1 Co znamenda fiuktuace
zaméstnancu?

Existuje fada definic fluktuace zaméstnancl. Jednoduse receno, je mozZné
ji definovat jako procento zaméstnancu, ktefi odchazeji v urcitém obdobi a jsou
nahrazeni novymi zaméstnanci (Armstrong & Taylor, 2014). Alternativné Abassi &
Hollman (2000) definuji fluktuaci zaméstnanct jako stridani pracovnikd na trhu
prace, na pracovnich mistech, mezi firmami a povolanimi a mezi stavy zaméstnanosti
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a nezaméstnanosti. Styblo vymezuje fluktuaci jako jeden ze socioekonomickych
indikator, které se projevuji v nakladech firmy pfimo, vedle absence, nemocnosti,
stavek, snizeni vykonu, poklesu kvality vykonu. Pficemz fluktuaci rozumi: ,rozvazani
pracovniho poméru za ic¢elem navazani jiného pracovniho poméru“ (Styblo, 2003).
V této publikaci je zvazovana Sirsi definice fluktuace dle Armstronga & Taylora.

Je tfeba si uvédomit, Ze lidé opoustéji organizace z rliznych dlivodl a fluktuace
zaméstnancl mlZe nastat v kazdé firmé. Jak ukazuje obrazek 3.2, fluktuaci
muzeme posuzovat riizné, jako dobrovolnou ¢i nedobrovolnou a déle podle toho,
zda ji organizace muze ¢i nemuze ovlivnit.

Fluktuace

Dobrovolna Nedobrovolna

Iniciovana Iniciovana
zaméstnanci spolecnosti

Nefunkéni

Neposkozuje Poskozuje
spoleénost spoleénost

Nevyhnutelna Vyhnutelna
Vznika z pficin, Vznika z pricin,
které spolecnost které spolecnost
nemduzZe ovlivnit miZe ovlivnit

Obrazek 3.2 Fluktuace zaméstnanct
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Allen, Bryant & Vardman, 2010

Jak je znadzornéno na obrazku 3.2, fluktuaci Ize délit na dobrovolnou
odejde za jinou praci. Nedobrovolna fluktuace je iniciovana organizaci, napfiklad
kdyz propusti zaméstnance kvali Spatnému vykonu nebo restrukturalizaci,
pfipadné pro porusovani legislativy. Dalsi zasadni rozdil je mezi funkéni
a nefunkéni dobrovolnou fluktuaci. Nefunkéni fluktuace je pro organizaci
Skodliva a mize mit radu forem, véetné odchodu vysoce vykonnych zaméstnanct
a zaméstnancl s obtizné nahraditelnymi dovednostmi. Naopak funkéni
fluktuace organizaci neublizi. Mezi priklady tohoto typu fluktuace patfi odchod
osob s nizkou pracovni vykonnosti nebo zaméstnancd, jejichz schopnosti Ize
snadno nahradit. Nékdy je dobrovolna fluktuace povazovana za vyhnutelnou
a nékdy nevyhnutelnou. Organizace mUze ovlivnit nékteré pric¢iny vyhnutelné
fluktuace, zatimco nevyhnutelna fluktuace neni kontrolovatelnd nebo muze byt
organizacemi ovlivnitelnd jen mirné. Napriklad nespokojenost zaméstnanct
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Fluktuace a udrzeni zaméstnanc KAPITOLA 3

s pracovnim mistem ¢i podminkami by mohla byt organizaci kontrolovana,
ale rozhodnuti zaméstnance opustit pracovni misto z diivodu zdravotnich problém(
neni mozné tolik ovlivnit (Allen, Bryant & Vardaman, 2010).

3.2 Jaké jsou priciny fiuktuace?

Allen, Bryant & Vardman (2010) se snazi vysvétlit, proc¢ lidé opoustéji organizace
na zakladé dvou pfistupl k fluktuaci zaméstnanci - rovnovahy v organizaci
a modelu rozvijeni. Pristup zaloZzeny na rovnovaze v organizaci uvadi, Zze vétsina
lidi, ktefi odchazeji, nejdrive travi ¢as vyhodnocenim svého soucasného zaméstnani
ve srovnani se svymi vyhlidkami, posuzovanim budouciho smérovani.

Pokud si zaméstnanec uvédomi, Ze od organizace pfijima vice, nez sdm organizaci
dava, bude mit tendenci zlstat. Tato rozhodnuti jsou navic ovlivnéna mirou touhy
jednotlivce opustit organizaci a toho, jak lehce dokaze z organizace odejit.

Model rozvijeni deklaruje, Ze existuji ¢tyri rizné cesty k rozhodnuti zaméstnance
opustit svou praci. Tyto cesty zahrnuiji:

v nespokojenost;

Vv lepdi alternativy;
v néasledovani planu;
v odchod bez planu.

Nespokojenost je povazovana za nejbéznéjsi dlvod pro fluktuaci zaméstnanc.
Klicové faktory, které by mohly vést k fluktuaci zaméstnanc, jsou:

myslenky na odchod;

nedostatecny zavazek k organizaci;

Spatny vztah s nadfizenym;

nejasné zadané ukoly;

nedostatecna soudrznost pracovni skupiny;
Spatné uspokojeni z prace;

nedostatek Ucasti pfi rozhodovani; atd.

S

Nasledovani planu se tykd zaméstnance odchazejiciho v reakci na scénar nebo
plan, ktery jiz existuje; napriklad zaméstnankyné, kterd odejde, kdyz otéhotni
ave vazbé na to vyhodnoti, Ze dané misto nechce po dobu téhotenstvi ¢i po navratu
z materské/rodicovské dovolené jiz vykonavat. DalSim prikladem je planovany
odchod do dlichodu, ¢i pracovni pomér na dobu urcitou, apod.

Odchod bez planu oznacuje fluktuaci, kterd je vysledkem impulzivni akce nebo
obecné reakce na negativni Sok (napfiklad neuskute¢néné ocekavané povyseni).
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,Rikd se, ze zaméstnanci neopoustéji spolec¢nosti, opoustéji lidi." - Dale Carnegie

3.3 Jak mé&fit fluktuaci

Fluktuace zaméstnanc(i se méfi pomoci indexu zndmého jako mira fluktuace
zaméstnancu. Tato mira se obvykle sleduje ro¢né a jeji vypocet umoznuje progndzu
budouci fluktuace pro ucely planovani a porovnani s minulymi lety (Armstrong &
Taylor, 2014).

Mira fluktuace (déle také F) zaméstnancl je zakladni metodou méreni fluktuace.
Jedna se o tradi¢ni vzorec a vysledkem je podil poctu odchozich na celkovém poctu
zaméstnancl v procentech, viz vzorec (1).

Pocet rozvazanych pracovnich smluv

ve stanoveném obdobi (obvykle 1 rok)
F(v%)= X100
Pramérny evidenéni pocet
zaméstnancl ve stejném obdobi

(1)

Dalsi dllezitou metodou pouzivanou pfi planovani udrzeni zaméstnancl
je mira preziti. Mira preziti méri podil zaméstnancu, ktefi byli prijati do organizace
a ktefi jesté po urcité dobé v organizaci zUstavaji. Napfriklad, pokud je v organizaci
deset novych stazistli a po jednom roce pét zlistane, mira preziti je 50 procent.
Mira preziti je také uzite¢na pro méreni ucinnosti procesu naboru. Styblo v této
souvislosti pouZiva ukazatel stabilizace (dale také S) pracovnikd, viz vzorec (2).

Pocet pracovniki v organizaci s praxi
delsinez 5 let

Primeérny evidencni pocet
zaméstnancd ve stejném obdobi

(2)

Fluktuace je také spojena se stavem ekonomiky statu, regionu. Kdyz je ekonomika
silnd, fluktuace zaméstnancl roste, protoze existuje vice prilezitosti ke zméné
zaméstnavatel(. Béhem recesi se fluktuace zaméstnancl snizuje, protoze neni
k dispozici mnoho volnych pracovnich pozic.

Mira fluktuace se mize lisit v rliznych odvétvich. Maloobchod a stravovani jsou
odvétvi s nejvyssi mirou fluktuace (nékdy i pres 40 procent v poslednich letech).
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3.4 Jak predvidat fluktuaci

Nékdy neni mozZné udrzet si zaméstnance, ktery se rozhodl odejit z firmy. Nicméné
je mozné predvidat takovéto rozhodnuti a vcas realizovat kroky, které odchodu
zaméstnance mohou predejit.

Obrazek 3.3 shrnuje faktory ovliviujici fluktuaci. Ackoli sila téchto faktor( se maze
na rlznych pracovnich pozicich, v riznych spole¢nostech, primyslovych odvétvi
a v jednotlivych situacich lisit, tento seznam je uzite¢nym rdamcovym voditkem.
Vétsinu nejvyznamnéjsich faktorl by méli manazefi jako proménné sledovat
(napfiklad prostrednictvim prazkumt spokojenosti zaméstnanct, sledovanim
socioekonomickych indikator(, viz kapitola 3.2).

Je tfeba si uvédomit, Ze mzda nemusi byt v rozhodnutich o odchodu ze zaméstnani
tak dulezita, jak si vétsinou myslime. Kompenzace a spokojenost se mzdou jsou
relativné slabymi faktory pro rozhodnuti zaméstnanc o odchodu. Nabidka
zvySovani mezd nebo bonusu, které by udrzely lidi ve vasi organizaci, nemusi byt
tim nejefektivnéjsim zplsobem reseni vysoké fluktuace. Také demografické faktory
(vzdélani, rodinny stav, pohlavi a rasa) jsou relativné slabymi prvky z hlediska vlivu
na fluktuaci (Allen, Bryant & Vardaman, 2010).

Zapojeni

do prace Ry

Moznosti
Faktory Stres kariérniho
ovliviiujici posunu

fluktuaci

Pretizeni Spravedlivy
Pracovni vykon v pracovni roli vysledek
Zavazek
k organizaci
. Alternativni Spokojenost s Odpovédnost
ISPP kojeno S:a g pracovni vidi rodiné
vatahy s s Aok v prieios
vedoucimi
X Rozeah bt Vad&lavani
- . pracovnich rozhodovaéni
Jasné vymezeni Srovnani alternativ povinnosti
roli v soucasné praci

Spokojenost Rodinny stav

Kvalita komunikace s odmériovanim
Uspokojeni z Uspokojeni z ve spole¢nosti
pracovni pozice prace
Spokojenost se
Konflikt roli Absence

spolupracovniky
Obrazek 3.3. Pro¢ zaméstnanci odchazeji - faktory ovliviujici fluktuaci
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Allen, Bryant & Vardaman, 2010

SoudrZnost
pracovnich
skupin
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Obrazek 3.3 ukazuje nejcastéjsi priciny odchodu zaméstnanc(i z organizace,
a jak je uvedeno vyse, jejich mira vlivu na takové rozhodnuti se muze lisit ¢i ménit
v pribéhu pracovniho Zivota ¢lovéka.

3.5 Jak si udriet zamé&stnance

Udrzeni (stabilizace) zaméstnanc( je definovano jako pocet zaméstnanca, ktefi
ro¢né zUstavaji v organizaci (Armstrong & Taylor, 2014). Nizkad uroven fluktuace
zaméstnancl je povaZovana za indikator efektivniho fFizeni lidskych zdrojl
(Wapshott, 2016). Na druhou stranu v pfipadé, Ze se v organizaci drzi nespokojeni
zaméstnanci, vznikd z udrzeni zaméstnancl problém. Udrzeni nestastného,
nespokojeného a neproduktivniho persondlu mlZe zpusobit rfadu problémi
zejména v malych firmach (Wapshott, 2016).

3.6 Jak pripravit pldn pro
udrZzeni zamé&stnancy

Yamamoto (2011) uvadi, Ze organizace jsou hlavnimi aktéry v oblasti udrZeni
si zaméstnanc( a Ze aktivity v oblasti udrzovani (stabilizace) zaméstnanc(l Ize
definovat jako ,celou politiku fizeni lidskych zdroji pro udrZeni soucasnych nebo
ocekdvanych vysoce vykonnych zaméstnanc( v organizacich po dlouhou dobu,
a umozneni jim vyuZivat nebo rozvijet své schopnosti.”

Strategie udrzeni (stabilizace) zaméstnanct zohledriuje problémy s udrzenim
zaméstnancd, kterym organizace Celi, a stanovi zplsoby, kterymi Ize tyto problémy
fesit. Strategie udrzeni (stabilizace) zaméstnanct by se méla zabyvat predevsim
takovymi problémy, které souvisi s nefunkéni, vyhnutelnou fluktuaci a nuti
zaméstnance k odchodu. NemUZe vsak chranit zaméstnance pred atraktivnimi
prilezitostmi zvenku. Existuji tedy urcita omezeniv tom, co miiZe organizace udélat.
Cilem strategie udrZeni zaméstnanct by mélo byt nejen minimalizovat fluktuaci
zaméstnancd, ale také ovlivnit, kdo odchazi a kdy. Strategie by méla byt zaloZena
na analyze rizik odchodu.

Analyza rizika odchodu se pouzivd pro méreni zavaznosti ztraty klicovych
zaméstnancl. Tato analyza identifikuje potencidlni rizikové oblasti odchodu
zaméstnanct véetné pravdépodobnosti, Ze k nim dojde, jak zavazné budou dopady
ztraty na podnik, snadnost, s jakou by mohla byt provedena nahrada, a ndklady na
nahradu. Kazdy z odhadu je vyjadien na stupnici, napfiklad: velmi vysoka, vysoka,
stfedni, nizka, velmi nizka.
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Analyza by méla také zjistit divody odchodu. Prikladem je vyssi plat, vétsi jistota,
vice prilezitosti k rozvoji dovednosti nebo $patny vztah s kolegy nebo primymi
nadfizenymi. Strategie udrZeni zaméstnancl by méla rovnéz obsahovat opatreni
tykajici se oblasti, kde se objevuje nespokojenost.

3.7 Strategie uvdrieni zaméstnancu

Strategie udrzeni zaméstnancl by se méla predevsim zamérovat na nasledujici
body (Al-Emadi, Schwabenland & Wei, 2015):

efektivni nabor/vybér novych zaméstnancu;

kvalitni adaptacni proces;

pfiznivé pracovni prostredi;

vzdélavani a profesni rozvoj;

finan¢ni pobidky a benefity;

podpora od vrcholového managementu;

lidské zachazeni se zaméstnanci prostrednictvim slovniho povzbuzovani;
navazani partnerstvi se zaméstnanci;

podnéty k obohaceni prace;

moznosti povyseni;

flexibilni zaméstnani;

hodnoceni vykonnosti a ohodnoceni prace;

zaméreni na rovné pfrilezitosti;

moznosti zmény zaméreni kariéry;

benefity zaméfené na podporu work-life balance (rovnovdha pracovniho
a osobniho Zivota).

Sklon k setrvani nebo odchodu zaméstnanci z organizace je také ovlivnén
fazi jejich kariéry a jejich vékem (Armstrong & Taylor, 2014), proto by strategie
udrzeni zaméstnanc mély byt zaloZzeny na pochopeni faktor(, které ovliviuji,
zda zaméstnanci z(stavaji nebo odchazeji (viz nize).

e Image spole¢nosti nebo znacku zaméstnavatele.

e Co zaméstnavatel nabizi, napf. pracovni podminky a to, ¢cemu se fika ,kvalita
pracovniho Zivota“

e Uginnost naboru, vybéru a nasazeni novych zaméstnanct do vhodného

zaméstnani.

e \Vedeni - ,Dobfi zaméstnanci neopoustéji dobré organizace, opoustéji sSpatné
vedouci. Zaméstnanci Casto vstupuji do spole¢nosti a odchazeji kvdli
vedoucim.

e Socialni faktory, rozsah, vjakém se jednotlivci stykaji se svymi spolupracovniky.
e Vzdélavani a prilezitosti pro rozvoj.
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Pro udrZeni zaméstnancl existuje mnoho dllezitych faktorG. Prace s lidskymi
zdroji je v soucasné dobé stale vice zamérena na zlepSovani kvality pracovniho
Zivota, zajiSténi rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem, vyssi spokojenost
zaméstnancud, zlepSovani jejich rozvoje a dalsi oblasti blize popsané v této kapitole.

3.8 Shrnuti

Jakkoli mUze organizace ucinit své pracovni prostfedi prijemnym a pfinosnym,
stale existuji specifické problémy nebo faktory, které mohou vést k odchodu
zaméstnancl. BohuZel vétSina organizaci nem(ze celit tlaku trhu, jednoduse
feceno, nemuize chranit své zaméstnance pred atraktivnimi prilezitostmi jinde.
V tomto ohledu je tfeba, aby se v oblasti stabilizace lidskych zdroja cil posouval
od toho tradi¢niho, kterym je minimalizace celkové fluktuace zaméstnancd,
k ovlivihiovani toho, kdo odchazi a kdy odchazi a co je pficinou; protoze v dnesnim
vysoce konkurenénim a globalné interaktivnim svété neexistuje nic jako prace
na cely Zivot.

KONTROLNIi SEZNAM: UDRZENi ZAMESTNANCU

Pokud je téma fluktuace a udrZeni zaméstnanc( aktudlni pro vasi spole¢nost,
pouzijte tento kontrolni seznam ovérenych postupl pro strategie, které muzete
pouZit.

v Poznejte své pracovniky. Planujte a neustdle vyuZivejte
prazkumy zaméstnanc(, protoZe pomahaji lépe poznat
zaméry, plany a ocekavani vasich zaméstnanct. To pomaha
vytvaret lepsi strategie udrZzeni zaméstnancd.

v Otestujte, zda jsou témata jako angaZovanost a komunikacni
cesty s manazZery ohledné otdzek Fizeni lidi nastaveny
efektivné.

v Prezkoumejte proces naboru a vybéru, zaskoleni a rozvoje.

vV Prezkoumejte strategie spolecnosti v oblasti zdravi, prace
a dusevni pohody (wellbeing) a jejich uc¢innost.

Can v Podivejte se na cely bali¢ek zaméstnaneckych vyhod a systém
odmeénovani a na to, jak ho prezentovat vasim potencialnim
i sou¢asnym zaméstnanctm.

v Zkontrolujte svij plan pro udrZeni zaméstnanct a jeho
uc¢innost. V pripadé potfeby ho aktualizujte. Plan pro
udrzeni zaméstnancu vasi spolec¢nosti musi byt vZzdy aktualni
a orientovany na zaméstnance.
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?

K zamysleni: Pfipadova studie 3.1

Jak predeiit fiuktuaci zaméstnanco

Organizace prochazi obdobim s vysokou fluktuaci, kterd ma vyznamny vliv
na motivaci a produktivitu téch zaméstnancd, ktefi ve firmé stale pracuji. Jak by
takovy podnik mél postupovat - které kroky pro snizeni fluktuace podniknout?
Podivejte se na prakticky nastroj (obrazek 3.4).

Prakticky nadvod z pfipadové studie 3.1
Kontrolni seznam klicovych faktoru

ovlivivjicich udrzeni zamé&stnancu

Nazor zaméstnanct

Zapojte zaméstnance do formovani systému motivace a odménovani
Dejte jim moznost vyjadrit svoje potreby a ocekavani v této oblasti - podporite
tim jejich loajalitu a snizite fluktuaci

Odmeéna za praci a kariérni rist

e  \énujte pozornost systému odménovani zalozeném na jasnych cilech
a objektivnich kritériich
Provazte tento systém s vazbou na planovani kariéry

Bezpecnost a stabilita zaméstnani

e  Starejte se o socialni jistoty, zaméstnanci se musi citit v praci bezpe¢né (napf.
podpora formou pojisténi)

e  Stabilitu zaméstnani podporte typem pracovniho poméru (napf. smlouva na dobu
neurcitou)

Primérené pracovni zatiZzeni

e  Pracovni zatizeni by mélo byt pfimérené (v pfipadé dlouhodobého pretiZeni vede
napf. k vétsi nemocnosti, nevyuZiti potencidlu zaméstnance a malé pracovni
vytizeni je naopak také ¢asto demotivujici)
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Ziskani novych a loajalni zaméstnanct

e \énujte pozornost tomu, jak prildkat nové zaméstnance (inspirujte se tim,
co prilakalo vase soucasné loajalni zaméstnance)
e Hledejte mezi studenty (nabidnéte jim perspektivu budouci kariéry)

Vybér a adaptace zaméstnanct

e  Peclivé zaméstnance vybirejte (vyberte ty, ktefi hledaji dlouhodobou
perspektivu a ne do¢asné zaméstnani)

e \énujte pozornost jejich adaptaci (nastavte adaptacni proces a na konci
ho vyhodnotte)

Obrazek 3.4. Kontrolni seznam klicovych faktor(i ovliviujicich udrzeni zaméstnanct
Zdroj: vlastni zpracovdni

Otdazky k zamysleni

Sledujete fluktuaci svych zaméstnanc a vite, jak ji mérit?
Zajimaji vas pri¢iny odchodu vasich zaméstnanct (pouzivate
napf. dotaznik pfi odchodu zaméstnancli nebo rozhovory
se zaméstnanci)?

Provadite pravidelné prizkumy spokojenosti zaméstnanc(i?

Vite, které faktory jsou pro vase zaméstnance dllezité pro to,
aby zGstali ve vasi firmé?

Ne

Hw

PROSTOR PRO POZNAMKY
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Slovnik pojmu

Fluktuace zaméstnancti/
Employee turnover

Dobrovolna fluktuace/
Voluntary turnover

Dobrovolna fluktuace/
Voluntary turnover

Nedobrovolna fluktuace /
Involuntary turnover

UdrZeni (stabilizace)
zaméstnancl/ Employee
retention

Stimul/ Extrinsic motivation

Odhad fluktuace/ Turnover
prediction

Plan stabilizace zaméstnancti/
Retention management plan

Strategie stabilizace
zaméstnancl/ Retention
strategies

Klima organizace/
Organisational climate

Fluktuace zaméstnanct nebo mira fluktuace

je ukazatel, ktery urcuje pocet zaméstnancd,
ktefi opoustéji organizaci béhem urcitého obdobi
(typicky za 1 rok).

Pripad, kdy zaméstnanec aktivné voli odchod

z organizace. Divodem muZe byt lepsi pracovni
nabidka, konflikty na pracovisti ¢i neangazovanost
a nespokojenost, a dalsi.

Pokud pracovni pomér ukonci zaméstnanec
z vlastni vile: napt. z divodu odchodu za lepsi
pracovni nabidkou.

Pokud se zaméstnavatel rozhodne ukoncit
pracovni pomér se zaméstnancem napr.

z daivodu Spatného pracovniho vykonu, chovani
atd.

Usili organizace udrzet zaméstnance napt. diky
kvalitnimu pracovnimu prostredi.

Podnét nebo motiv vychazejici z okolniho
prostfedi vedouci k podniceni (nebo omezeni)
aktivity ¢lovéka.

Analyza dat o fluktuaci zaméstnanc( s cilem
predvidat ji.

Systematické Usili zaméstnavatele vytvorit

a pecovat o prostredi, které podporuje soucasné
zaméstnance v tom, aby zUstali ve firmé (tedy
reaguje na jejich potreby a ocekavani).

Strategie stabilizace zaméstnanct je dlouhodoba
politika a plan ke sniZeni fluktuace a zajisténi
angazovanosti a dlouhodobé produktivity.

Individualni psychologické vnimani pracovniho
prostrfedi a vlastniho dusevniho blahobytu
zaméstnancem.
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Motivace a odménovani zaméstnancu

MAM RAD SEBE | SVOU PRACI

Usmév od ucha k uchu dokazoval, Ze se Janus nemohl citit Iépe. Pravé prisel
ze setkani se svym Séfem Pekkou, ktery mu nabidl dvé hodiny placeného
volna za dobre odvedenou praci.

Janus pracuje pro malou IT spole¢nost se Ctyficeti zaméstnanci v malém
regionu ve Finsku. Spolec¢nost vyplaci v tomto oboru minimalni mzdu.
Nem(iZe nabidnout vice konkurenceschopné mzdy ani jejich kazdoroc¢ni
zvysSovani. Janus mé vsak svou praci a firmu stale rad. Mezi klicové divody
patfi jeho manazer, ktery je také jednim ze zakladatell spole¢nosti. Projevuje
vdécnost a uznava prinosy svych zaméstnancti. Chape, Ze nemuze nabidnout
lepsi finan¢ni ohodnoceni nebo odmény. PouZziva ale sv(j vlastni Gsudek
k tomu, aby byl flexibilni a uspokojil tak potreby svych zaméstnancu.

Napriklad Janus ma malé dité a pracujici Zenu. Také rad provozuje outdoorové
aktivity. Proto dostat o trochu vic volného ¢asu k zakonné dovolené byl pro
néj vzdy bonus. Kromé toho ma dobry pocit, kdyZ je jeho prace ocenéna.
S pridanymi hodinami placeného volna a uznanim se citil vZzdy motivovany
dat této firmé vice.

Jak jde ke svému stolu, uz premysli nad zitfejSim rdnem plnym zabavy se svou
dcerou, nez ji odvede do $kolky. Znovu je vidét velky spokojeny Usmév a jeho
pozitivni naladéni je nakazlivé i pro jeho kolegy, ktefi maji na svych tvérich
stejné Stastné usmévy, kdyz jim ozndmi tu dobrou zpravu.

Vyzkum SHARPEN, jaro 2017

e Co je motivace zaméstnanci?

e Jak motivujete své zaméstnance?

e Jaké jsou rozdily mezi motivaci, ktera je fizena vnitfnimi a vné&jsimi
faktory?

e Jak muzete navrhnout systém odmén, ktery pfispéje ke zvyseni
motivace zameéstnanc(l?

o Jaké odmény miZete nabidnout vedle finan¢nich pobidek?
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,Jaky je Uspéch vaseho podnikani?“ Vétsina manaZer(i, kterym je tato otazka
poloZena, casto odpovida stejné: ,Podnik jsou lidé" Skutec¢nosti je, Ze Zadny
podnik nemuze dlouhodobé prezit na trhu bez adekvatniho vyuziti znalosti nebo
zkusenosti svych lidi neboli zaméstnancu. Lidé jsou nositeli kompetenci.

Cile, touhy, vize a zajmy zaméstnancl by mély byt jasné v souladu se strukturou
cild spolecnosti. Socidlni zmény v poslednich desetiletich zplsobily zmény téchto
cil, tuzeb, vizi, postoji a zajma zaméstnanct. Celkové se proménila i pracovisté.
V této souvislosti nabyva na vyznamu motivace zaméstnanc( ve firmach, ktera je
vyrazné ovlivnéna prevazujici firemni kulturou a stylem vedeni. Obchodni Gspéch
podniku mohou ovlivnit zkusenosti a kvalifikace dostupnych lidskych zdrojd
a jejich motivace je tudiz jednou ze zakladnich cil( prace s lidskymi zdroji.

4.1 Co je motivace zamé&stnancu?

Motivace usmérnuje chovani a jednani k dosazeni urcitého cile. K vysvétleni
toho, zda a jak jsou lidé motivovani, existuji rizné koncepty a mnoho odpovédi.
V kazdodennim Zivoté i v praci vsichni zaZivame, co motivace znamena a jak je
dualezita (Business Dictionary, 2018).

Podle Armstronga (2007) je motivace podstatou toho, pro¢ se lidé néjak chovaji a
vyviji své Usili ur¢itym smérem. V ndvaznosti na tuto skutecnost jsou vypracovavany
motivaéni teorie (Maslowova, McGregorova, Vroomova, Adamsova, Herzbergrova
a dalsi), které se zabyvaji tim, jaké jsou moznosti pro povzbuzeni lidi v rGznych
rolich, véetné zaméstnanc(, k efektivnimu vyuZiti jejich schopnosti a potencialu ve
prospéch obou stran (organizace i zaméstnance). Zminéné teorie jsou postavené
na tom, Ze jednani ¢lovéka mulze byt aktivovano pomoci rliznych stimuld, a to
vnitfnich (také sebemotivace) a vnéjsich. V ptipadé vnéjsich podnétd (v oblasti
pracovniho prostredi, benefitli apod.), se kterymi se pracuje pfi Fizeni lidskych
zdroj(, se setkdvame s pojmem stimulace.

Mapa motivace a odménovani zaméstnanct
Mapa na obrazku 4.1 ilustruje zakladni schéma pro posouzeni stavu motivace
v kontextu systému odménovani v podniku. Pokud jsou zaméstnanci motivovani,

Je dulezité, aby vnéjsi motivace byla provazana se systémem odménovani.
Pokud takovy systém firma nastaveny nemd, je tfeba ho pfipravit a nabidnout
zameéstnanctim finan¢ni i nefinan¢ni odmeény.
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Obrazek 4.1. Mapa motivace a odménovani v MSP
Zdroj: vlastni zpracovdni

4.1.1 Vnitrni a vnéjsi motivace

Vnitfni motivace je napriklad takova motivace, kterd vyplyva z podstaty samotného
Ukolu, protoZe je danou osobou vniman jako smysluplny a nabizi prostor
pro rozhodovani. To znamena, Ze uspokojeni z vykonavani takové c¢innosti mize
vytvorit v ¢lovéku pozitivni podnét diky obohacujicimu obsahu, vyzvé nebo jejich
kombinaci.

Jednotlivci, ktefi vykonavaji praci na zakladé vnitfni motivace, jsou s ni vice
spokojeni (uzivaji si procesu) nez ti, jejichz motivace je postavena jen na vnéjsich
stimulech. Vytrvale smérfuji za svymi cili, jsou vice nadseni pro jejich dosazeni
a lépe se vyrovnavaji s nelspéchem. Je tedy pravdépodobné, Ze kultivace vnitini
motivace zaméstnancl bude prinosna.

Vnéjsi motivace (stimulace) se opird o vnéjsi podnéty - typickym prikladem
pobidky jsou napf. finanéni odmény nebo tresty. Také chvala a uznani od ostatnich
(tedy z vnéjsku) jsou vnéjsi stimuly (nehmotné). Zahrnuje vse, co pochazi z vnéjsku
samotného chovani.
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4.2 Co je odmé&novani?

Bylo jiz uvedeno, Ze systém odménovani ma velky vliv na schopnost organizaci
prilakat, udrzet si a motivovat zaméstnance, aby dosahli vyssiho vykonu (Barber &
Bretz, 2000). Pracovni motivace je faktor, ktery udrZuje a fidi chovani zaméstnancli
(Steers & Porter, 1991). Studie o vykonnosti zaméstnanc( ukazaly, Ze uznavani
a odménovani vykonu zaméstnanc( vede k diferenciaci jejich produktivity (Bishop,
1987).

Systém odménovani pokryva zasady, procesy a postupy dané organizace pro
odménovani zaméstnancli v souladu s jejich pfinosem a schopnostmi. Pokud je
peclivé spravovan, maze ovlivnit vykonnost zaméstnance a tim i celkovy vykon

organizace.
4.3 Typy odmén

Armstrong a Taylor (2014) rozdélili odmény do dvou 3irSich kategorii; jedna se
o finan¢ni a nefinan¢ni odmény.

1. Financni odmény zahrnuji zakladni mzdu, odménu za zasluhy, provize,
prémie, prispévky atd.

2. Nefinan¢ni odmény zahrnuji uznani, pochvalu, pruznou pracovni dobu,
obohaceni prace, jeji vylepseni atd.

Konkrétni priklady hmotnych finan¢nich a nefinan¢nich a nehmotnych odmén
prinasi tabulka 4.1.

Herzberg, Robbins a dalsi (2003) diskutovali o pojeti penéz jako odmény. Vysledky
jejich vyzkumu naznacuji, Ze penize jsou klicové, nebot slouzi zakladnim potifebam
lidi a jsou flexibilnim nastrojem k uspokojeni riznych potreb v riznych obdobich.
Kdyz jsou vsak uspokojeny zakladni potfeby, mnozi hledaji potreby vyssi Grovné,
které jsou pohanény zevnitt, jako je spokojenost v praci, pocity Uspéchu, uznani,
pocit soundlezZitosti a identifikace atd. To odpovida také myslence ocekavani
podle Vrooma (1964) ¢i Maslowa. Bylo zjisténo, Ze existuje pozitivni vztah mezi
systémem fizeni odmén a vykonem zaméstnanc(l skrz motivaci (Gingér, 2011).

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



Finanéni a naturalni (hmotné) odmény Nehmotné odmény a pobidky

e Zakladni odména e Obohaceni prace
e Bonusy e Rotace prace
e Podily na zisku e  Flexibilni pracovni doba
e Slevy na firemni produkty a sluzby e  Dobra pracovni atmosféra
e Kdva zdarma e Pfijemné a bezpecné pracovni
e Prfispévek na sportovni aktivity prostredi
e  Nakupni poukazky e Posileni pomoci delegace prace
e Stravenky e Jistota prace
e Cafeteria systém (systém e Pochvala a uznani
odménovani pomoci poukazek/ e Rovnovaha mezi pracovnim
voucherq, které Ize ,sménit““ za a soukromym Zivotem
bonus dle priorit zaméstnance) e Prilezitosti k profesnimu rozvoji
Prispévky na pojisténi a dalSimu vzdélavani aj.

Podpora zdravi aj.

Tabulka 4.1. Kategorie odmén a priklady
Zdroj: vlastni zpracovdni dle CPID, 2013

4.4 Motivovani a odmé&novani

zamé&stnancu v MSP

Skutecnost, Ze motivovani zaméstnanci predstavuji klicovy faktor pro dosazeni
hospodarského Uspéchu, je v poslednich letech stile vice uznavana velkymi
spolec¢nostmi. V malych a stfednich podnicich vétsinou cilené a moderni motivacni
nastroje pro zaméstnance chybi. V ramci této skupiny spole¢nosti vsak existuje
obrovsky potencial. S motivacnimi nastroji je mozné zajistit, aby se zaméstnanci
zavazali zaméstnavateli dlouhodobé, a tim vice pfispivali k Uspéchu spolec¢nosti.
Jak bylo uvedeno v Uvodu této kapitoly, v motivacnich strategiich se rozlisuje
zaméstnavatel mizZe jen tézko ,ridit“ vnitfni motivaci zaméstnance, existuji
zpUsoby, jak tento typ motivace podporovat:

e VyufZijte spravného clovéka na spravném misté: Identifikujte, jaké dovednosti,
vlastnosti a preference dana osoba ma a vyuzijte je odpovidajicim zplsobem.

o Poskytujte prilezitosti pro osobni rozvoj: Zaméstnancim by mél byt dan urcity
prostor pro manévrovani, aby do své prace zaclenili sva vlastni rozhodnuti.
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o Zajistéte pozitivni pracovni atmosféru: Motivace zaméstnance zac¢ind motivaci
manazera, ktery mlze byt vzorem a mlzZe povzbuzovat a podporovat své
podrizené, a tim vytvaret pratelské, oteviené, rovné a profesionalni pracovni
prostredi.

e Vyuizijte sily flexibility: UmoZnéte pruZnou pracovni dobu nebo placené hodiny
volna jako odmény. Obohatte rozsah pracovnich povinnosti tém, ktefi jsou
pfipraveni, aby se jejich prace stala zajimavéjsi a vyzvy se postupné zvysovaly.

Vnéjsi motivace mize byt fizena mnohem snadnéji pomoci vnéjsich faktord.
Typické vnéjsi motivacni faktory zahrnuji:

1. Financni pobidky: Za ucelem dosazeni lepsich vysledk( obdrzi zaméstnanec
vys$si mzdu (plat v pripadé zaméstnanc( verejného sektoru) nebo jiné formy
odmény k dosazeni méfitelnych cild. Tento motivacni nastroj Ize dobre
kombinovat s vnitfni motivaci prostfednictvim osobniho rozvoje.

2. Uznani a chvéla: Chvéala manazerd, supervizorG a dalSich muaze slouzit
ke zvyseni motivace. Pravidelna zpétna vazba nabizi zaméstnanciim informace
o jejich vykonnosti. Pro nékteré zaméstnance je motivujici, kdyz je na né na
zakladé dobrych vysledk( prenesen Ukol s pfesné vymezenym rozsahem a tomu
odpovidajici pravomoci a odpovédnosti manazera. Jedna se o tzv. delegovani
aktivit, jinymi slovy o délbu kompetenci organizacni jednotky. Zaméstnanec
tak od vedeni firmy s prenesenim UkolU ziskdva nejen zplnomocnéni néco
udélat, ale rovnéz divéru managementu a pocit vlastniho vlivu na ¢innost

firmy.
4.5 Shrnuti

Kromé obohaceni pracovni ndplné a posileni pravomoci prostrednictvim delegace
jsou vysoce ocenovany také nabidky flexibilnich forem odmény, jako je pruzna
pracovni doba nebo poskytnuti volna v pracovni dobé. Dulezité je vsak zajistit,
aby se tak stalo spravedlivé. Na jedné strané je dllezité byt flexibilni a nabizet
individualizovany systém odmén. Na strané druhé je vsak nezbytné jednat
spravedlivé, v ramci smérnic a pravidel a zabezpecit, aby vSichni zaméstnanci méli
pocit, Ze systém je k dispozici véem, ktefi dosdhnou jasné definovanych, predem
sdélenych a dohodnutych cil(i. Motivace neni o manipulaci!

,Pravd genialita dobrého manaZera je v jeho schopnosti individualizovat. Skvély
manazer je ten, kdo chdpe, jak stisknout spoust v kazdém cloveku.” - Marcus
Buckingham
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V malych a stfednich podnicich jsou financ¢ni zdroje ¢asto omezené. Na druhou
stranu pracovni prostredi téchto firem nabizi pestrou praci, ne rutinni, v mensim
kolektivu a mlzZe navodit az rodinnou atmosféru, tymového ducha. Pravé zde
Ize manazerdm a vlastnikim podnik( doporucit, aby zvaZili vyuziti nefinancnich
odmeén. Nejjednodussije pochvala, uznani a poplacani po zadech, kdyz zaméstnanec
dosahne vysledkd, které dovedou organizaci o krok bliZe k jejim strategickym cilam.
Tuto skutecnost si Ize dobre vysvétlit pomoci hry ,Hadi a Zebfiky“, z anglického
originalu ,Snakes and ladders®, v Ceské republice je tato détska hra zndméa pod
nazvem ,Zizalky“. Historicka verze této hry ma koreny v hodinach vyuky moralky
v Indii. Hra byla interpretovana a pouzivana jako nastroj pro vyuku tcink( dobrych
skutk( proti Spatnym na cesté Zivotem. Vstupem hrace na hraci desku se odviji
jeho Zivotni cesta, jeZ ovliviiuji ctnosti (Zebfiky) a nefesti (hadi).

Na obrazku 4.2 je ukazka podstaty této hry na prikladu firmy, ve které dojde
k rozhodnuti o slouceni s jinou firmou. Jaké dopady takové rozhodnuti ma na
zaméstnance? Jak v takové situaci motivovat zaméstnance pro pfijeti zmény?
Na schématu obrazku 4.2 je ukazka ,Zebrikd“ a ,hadd”, které v takové situaci
predstavuji mozné efekty fizeni zmény pfi vyuziti systéma motivace a odménovani
v pribéhu daného procesu.

N . [}
c Pokud nove postup’y Z novych postupt se stava
°>" nfefupgu]l nebo systém rutina, produktivita a motivace
‘6’ zpétnych vazeb selhal bez roste, pracovni prostredi
3 vasné Upravy, morélka, je prijemné a lidé jsou
© produktivita i motivace angazovani a étastni
N pracovnikd bude klesat
E Pracovnici jsou zapojeni, citi
‘e Pokud nové postupy nefunguiji pocit prislusnosti, vyuziti jejich
9 nebo systém zpétnych vazeb potencialu, sily, ochoty sdilet své
o selhal bez véasné Upravy, napady a zpétnou vazbu
o - 5 L
o moralka, produktivita i motivace
N pracovnikt bude klesat, ZISKANI vyhody, zvladnuti
zmény
N ' . Pars o ~ Z,L
5 ‘E S jasnou vizi, cili, ocekavanim
g ) a smérem, spolu s dobrym
b=} S Moment ZTRATY prileZitosti vykonem a odménou
_8 o zvladnout zménu
N £ Pokud jsou obavy vhodné
O N adresovany
. | i Sok, vztek, -
+ rozagfjl:ul;' . Zameéstnanci zmatenost, Pr;dourgﬁ(\;'ta’
3 P v Oznameni fuze hledaji jasnost a odmitani, e <;kles
©n p odpovédi neangazovanost a . poiie
(faze) ROty angazovanosti

Obrazek 4.2. Had a Zebriky - Efekt odménovani a motivace zaméstnanct
Zdroj: vlastni zpracovdni
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Motivace a odménovani zaméstnancy KAPITOLA 4

,Lidé sice pracuji pro penize, ale za uzndni, pochvalu a odmeny podaji nadprimérny
vykon.” - Dale Carnegie

KONTROLNI SEZNAM: JAK MOTIVOVAT VASE ZAMESTNANCE?

v Stanovila si vase spole¢nost jasnou vizi, poslani a strategické
cile ve vazbé na systém odménovani a sdélili jste tuto vizi,
poslani a cile svym zaméstnanciim?

vV Mate systém odménovani, ktery posiluje vykon vedouci
k dosazeni dané vize, poslani a cil(i?

e  Prozkoumali jste a pouzili nefinanéni odmény a pobidky
k motivaci svych zaméstnancG? Pokud ANO, které?
Pokud NE, proc¢?

e Pochvilili jste v poslednich c¢tyfech tydnech alespon
jednoho zaméstnance?

e Jak motivujete své zaméstnance k tomu, aby ukazali to
nejlepsi, co v sobé maji? Provedte upfimnou sebereflexi.

e Jsouvasi zaméstnanci plné zapojeni a spokojeni s praci?
Pro¢ ano nebo proc ne?

Pokud je vase odpovéd ,NE“ alespon na jednu z vyse uvedenych otazek, zvazte
pouziti praktického navodu na obrazku 4.3. Uvedeny plastvovy kontrolni systém
vam pomuze vytvorit nebo zdokonalit systém fizeni odmén.

Jasna vize,
mise a cil ve
vazbé na Komunikovéno pracovnikim?
systém
odménovani

Rozvoj a navrh
systému
odmériovani

Finan¢ni a nefinanéni
moznosti odméfovani?

Zku3ebni verze, pfedstaveni,
vypusténi, posouzeni,
upfesnéni (viz sada nastroju
nize)

Implementace
a méfeni
uspéchu

Obrazek 4.3. Plastvovy kontrolni seznam
Zdroj: vlastni zpracovdni
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K zamysleni: Piipadova studie 4.1

J& tu jen nepracuiji, j& sem patiim!

Pripadovd studie byla vypracovdna na zdkladé redlné situace implementace systému
odmeénovdni, kterd se odehrdla ve firmé stfedni velikosti. Postup realizace zmény
je uveden v praktickém ndvodu pripadové studie. Na zdkladé jeho pouZiti ve spoluprdci
s tymem SHARPEN doslo ve vybraném MSP k ndsledujicim zméndm:

e Manazefi poskytuji odpovidajici uznani a pochvalu pracovnikdm, ktefi
dosahli stanovenych cili. Chvéla a uznani jsou projevovany individualnég,
oznamovany v tymu nebo napf. prostrednictvim e-maild.

e Proces odménovani je transparentni a zaméstnanci mu rozumi.

e Vize, poslani a cile jsou presnéjsi, a v disledku toho jsou nyni odmény
vyuzivany k posileni vykona, které s nimi souvisi.

e Siroce jsou vyuzivany i nefinanéni odmény jako je pruzna pracovni doba,
jedna nebo dvé hodiny placeného volna, chvéla a uznani a védomé Usili
vedeni vytvorit rovnou, otevienou, bezpecnou a pratelskou pracovni
atmosféru.

Prohlaseni generélniho reditele o Gcinku spoluprace (23. srpna 2018): ,Vds
vyzkum ndm poskytl mnoho informaci o nedostatcich v nasem systému fizeni odmén,
o systematickém pristupu k jeho implementaci a o typu nefinancnich ndstroju, které
bychom mohli nabidnout nasim zaméstnanciim, coZ ocenili. Nd$ neddvny priizkum
spokojenosti zaméstnancuti ukazuje jasné zndmky zlepSeni, a proto budeme pro nase
zameéstnance i naddle zlepsovat pracovni prostredi. SnaZime se byt tim nejlepsSim
zaméstnavatelem v tomto odvétvi“ (viz obrazek 4.4).

,Kdyz je ¢lovék motivovdn, vice se angazuje a je ochoten udélat i néco navic.”

cCecc

Obrazek 4.4. Vliv motivace na zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovani
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Motivace a odménovani zaméstnancy KAPITOLA 4

Prakticky navod z pripadové studie 4.1
Zavadeéni systému odménovani

Na obrazku 4.5 je uvedeno schéma postupu pro zavedeni systému odménovani,
jednotlivé faze jsou popsany déle.

Obrazek 4.5. Faze implementace systému odménovani
Zdroj: vlastni zpracovdni

FAZE 0: ZKUSEBNI (pilotni) verze

Doba trvani: nejméné 1 ¢lovékomeésic na vyvoj, 2-4 mésice na testovani.

v/ Ur¢ete jeden tym nebo oddéleni vhodné pro pilotni test.

v/ Formulujte pracovni cile a kritéria na vykon pro kazdého zaméstnance

a tym na zakladé firemni vize, poslani a strategickych cild.

v Ziskejte nazory od viech zaméstnanc.

v Vytvorte flexibilni systém odmén a pobidek, ktery podporuje stanovené
cile.

TIP: MiZete pouzit koncept gamifikace (viz obrazek 4.6), napf. bodovy systém
zaloZeny na principu cafeterie (moZnost volby benefitu dle vlastnich preferenci)
formou hry, ve které zaméstnanec ziskava body. Ty mliZze poté sménit za odmény
podle svého vybéru. Nabidnéte seznam s rGznymi variantami odmén tak, aby
zameéstnanec mohl sbirat body po stanovenou dobu a uplatnit je podle svych
preferenci.

V' Urete jasné definované a méfitelné cile podle pravidla SMART (akronym
z anglického vyznamu slov: specifické, méfitelné, akceptovatelné, redlné,
¢asové vymezené).

Prezkoumejte systém odmén, prepracujte ho a vylepsete spolecné
s tymem.

Pripravte a zaskolte manaZery na zkusebni test systému.

Ziskejte zpétnou vazbu a usporadejte monitorovaci schiizky o funkénosti
systému.

V pripadé potfeby cokoliv upravte a vylepsete.

< L <
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4 KAPITOLA Motivace a odménovani zaméstnanci

Konec!

e e e Je nutné pfijit s novymi cili,
pobidkami.

=» O

Obrazek 4.6. Gamifikace systému odménovani
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Pixbay.com Free Photos

FAZE 1: PREDSTAVENI

(pokud byla pilotni faze Usp&3na)

y
y
y
Wy
y
y

Naplanujte dalsi fazi implementace - po jednom tymu, nékolika tymech nebo
zavedenim systému ve vSech tymech najednou.

Pripravte a zaskolte manaZery k zavedeni nového/aktualizovaného systému
fizeni odmén.

Implementujte. Podporujte manazery.

Prezkoumejte systém odmén, prepracujte a zdokonalte ho spolecné s tymy
a zaméstnanci.

Ziskejte zpétnou vazbu a usporadejte monitorovaci schlizky o funkcnosti
systému.

V pripadé potreby cokoliv upravte a vylepsete.
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Motivace a odménovani zaméstnancy KAPITOLA 4

FAZE 2: SPUSTENI

v Zvldstni pozornost vénujte priibéhu odméfhovani - jak ¢asty, hladky
aspravedlivy dany proces je. Zpétnou vazbu ziskejte formalné - prostrednictvim
statistik, dotazovanim zaméstnancd, na poradach nebo schlizkach tymu atd. -
ale i neformalné - naptiklad diskusi u kavy.

v Podpora vedoucich pracovnikt je kli¢ova.

v/ Vrcholové vedeni fungujici jako vzor je kritickym faktorem tspé&chu. Oni také
musi implementovat nova pravidla a pouZivat systém odmén v ohodnoceni
svych manazerd.

v Opét shromaZzdujte zpétnou vazbu a v pfipadé potfeby systém upravujte
a vylepsuijte.

FAZE 3: POSOUZENI (revize)

Vyhodnotte vyuZiti systému odmén.

Porovnejte vysledky s o¢ekavanimi (definované méritelné cile).

Prezkoumejte proces spole¢né s tymy a zaméstnanci.

Ziskejte zpétnou vazbu a usporadejte monitorovaci schlizky o funkénosti
systému.

V pripadé potreby cokoliv upravte a vylepsete.

S

TIPY:

Byl systém vysvétlen zaméstnanciim?

Jsou o systému informovani vsichni zaméstnanci?

Byl systém vyuzivan manazery a zaméstnanci?

Byl pouzivan spravedlive?

Ocenuji zaméstnanci dané odmény?

Jsou odmény spojeny s cili SMART, které organizace stanovila?

Jsou cile SMART (specifické, méritelné, dosaZitelné, relevantni a casové
ohrani¢ené)?

Vyhodnotte Gspéchy oproti méritelnym cildm SMART (individualni, tymova
a podnikova Groven).

L L

FAZE 4: NOVY SYSTEM

(b&iny chod podniku)

v/ Pokraéujte v pouZivani systému a vylepsujte jej b&hem jeho zavadéni.
v Rezim b&Zného chodu podniku.
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4 KAPITOLA Motivace a odménovani zaméstnanct

Otazky k zamysleni

1. Uznali jste nebo ocenili za posledni ¢tyfi tydny pracovni vysledky
nebo dobrou praci svych zaméstnanci?

2. VyuZili jste svého uasudku jako manazera k odménovani
zaméstnanc(?

3. Vite, ¢eho si vasi zaméstnanci vazi? Ma vase spole¢nost moznosti
odmeén, které by mohly tyto potreby uspokojit?

PROSTOR PRO POZNAMKY
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Motivace a odménovani zaméstnancy KAPITOLA 4

Slovnik pojmu
Tyto faktory vedou jednice k ur¢itému chovani.

Faktory, které vychazeji z internich/vnitrnich
Vhitfni motivace/ Intrinsic pohnutek jedince (uspokojeni, které vychazi
Motivation z dosazeni urcité vyzvy nebo vystupu, na ktery
je clovék pysny.

Externi faktory, které ovliviuji vnéjsi motivaci
(stimulaci) osoby jako odmény zaloZené na
pracovnim vykonu, uznani okoli.

Vnéjsi motivace/ Extrinsic
Motivation

Finan¢ni a nefinan¢ni pobidky poskytované
ATl A e S A e E el | zaméstnancim. Priklady jsou obsazZzeny
v tabulce 4.1.
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{ pfipadové studie D (priizkum spokojenosti zaméstnancd).
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KAPITOLA

Rizeni o hodnoceni pracovniho vykonu

USPECH ZAMESTNANCU JE, USPECHEM PODNIKU:
DEJTE ZAMESTNANCUM ZPETNOU VAZBU

Zameéstnanec z VELK,E firmy: Pravé jsem byl na hodnoticim pohovoru.
Zameéstnanec z MALE firmy: Co to je?

Z VELKE: Obvykle se jedna o ro¢ni setkani s vedoucim mého tymu,
pfi kterém hodnotime mj vykon ve vztahu k ciliim, na kterych jsme se dohodli
na zacatku roku. Mame vsak i dalsi pribézné schiizky, které jsou povaZzovany
za nezbytné; napfiklad na konci projektu nebo po splnéni urcitych ukol(,
nebo kdyz jsem predcil nebo zaostal za svymi cili. Délas néco podobného
se svym vedoucim nebo podfizenymi?

Z MALE: Ne, jesté nikdy jsem takovy pohovor se svym vedoucim formalné
nemél.

e Jaky je vyznam fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu?

o Procjedulezité hodnotit pracovni vykon pravidelné a systematicky?

o Jaké efektivni nastroje jsou vyuZivany k fizeni a hodnoceni
pracovniho vykonu?

e Jaké kroky ma mit proces hodnoceni pracovniho vykonu (pfiprava,
implementace, zpétna vazba)?

Rizeni pracovniho vykonu je neustaly systematicky proces, ktery pomaha zlepsovani
vykonnosti organizace. Zaméruje se na zlepSovani pracovniho vykonu jednotlivct
a tym0 v rdmci dohodnutého ramce planovanych cil(l, standard a pozadavkd na
kompetence, aby bylo zajisténo efektivni plnéni cili organizace (viz obrazek 5.1).
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Nastaveni/identifikace vykonu

Sladéni fizeni

strategickymi cili

Jednoduse

ZlepSovani vykonu

organizace

Kontinualni proces

Obrazek 5.1 Definice fizeni vykonnosti
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Armstrong & Taylor, 2014

fizeni pracovniho vykonu Ize definovat jako proces

udrZovani a zlepSovani vykonnosti zaméstnanc( a sladéni individualnich vykonu
se strategickymi cili organizace. Postup fizeni pracovniho vykonu zachycuje
schéma mapy na obrazku 5.2.

Nedostateény ,  ldentifikace problémt a

Dracaivion navrh feeni
; |
M&Feni :
hodl ni L
Uréeni pracovniho v:raco::?:o Motivace a
wkonowjchcila ~ > vykonu o ocenéni

t
T l I_, Odména

Techniky
hodnoceni Dostate¢ny ! !
S i Z
pracovniho pracovni vykon pEthaivazba
vykonu l
Rozvojova opatfeni
(zmény)

Obrazek 5.2 Mapa fizeni pracovniho vykonu
Zdroj: vlastni zpracovdni
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RozliSujeme pét prvkd fizeni pracovniho vykonu: dohoda, méreni, zpétna vazba,
pozitivni posileni a dialog.

Rizeni pracovniho vykonu se zabyva predevsim:

e sladénim individualnich cild s firemnimi cili a povzbuzovanim jednotlivct
k dodrZovani zakladnich hodnot spolec¢nosti,

e umoznénim definovani a odsouhlaseni ocekavani tykajicich se povinnosti
jednotlivych roli, jejich dovednosti a chovani,

e poskytovanim jednotlivem pfilezitosti k identifikovani svych vlastnich cilt
a rozvijeni svych dovednosti a kompetenci.

Je dulezité zdUraznit, Ze fizeni pracovniho vykonu a systém odménovani spolu
Uzce souvisi. Efektivni systém odménovani by mél byt propojen se systémem
rozvoje pracovniho vykonu, ktery se zaméfuje na odmény na zakladé vykonu
a nabizi prilezitosti ke vzdélavani spolu se zdravym pracovnim prostredim. Klicovou

roli pfi zvySovani vykonnosti mlze hrat variabilni mzda.

Hlavnim cilem fizeni pracovniho vykonu je rozvijet schopnost lidi pInit a prekonavat
dana ocekavani a vyuzit svého potencialu ve prospéch sebe a organizace. Dalsi cile
jsou uvedeny nize (Garengo, Biazzo, & Bititci, 2005):

o Umoznéni zaméstnanclm dosahnout vynikajicich standard( pracovniho
vykonu.

e Pomoci zaméstnancim pfi identifikaci znalosti a dovednosti potrebnych
k efektivnimu vykonu prace, protoze to jim umozni zaméfit jejich pozornost na
vykon spravného ukolu spravnym zpUsobem.

o Posileni vykonnosti zaméstnancli podporou jejich postaveni, motivaci
a zavedenim ucinného mechanismu odmeén.

e Podporovani obousmérného systému komunikace mezivedenim a zaméstnanci
za Ucelem vyjasnéni pozadavk( na jednotlivé role a povinnosti, sdélovani
funk¢nich a organizacnich cil(, poskytovani pravidelné a transparentni zpétné
vazby pro zlepseni vykonnosti zaméstnanct a priibézné koucovani.

o Identifikace prekazek efektivniho pracovniho vykonu a jejich feSeni neustalym
monitorovanim, kouc¢ovanim a rozvojovymi intervencemi.

e Vytvoreni zadkladu pro nékolik persondlnich procesu: strategické planovani,
planovani nastupnictvi, plan kariérniho rozvoje jednotlivct a odmén zalozenych
na pracovnim vykonu.

e Podporovani osobniho rlstu a kariérniho postupu zaméstnancl predstavenim
efektivnich programi rozvoje a vzdélavani pro ziskani pozadovanych znalosti
a dovednosti.
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Davody pro jednotlivce a vedeni spole¢nosti, pro¢ Fidit pracovni vykon, ukazuje

tabulka 5.1.

Budou:

védét, co se od nich ocekava,
védét, jak si stoji,

védét, co musi udélat, aby dosahli
svych cild,

schopni diskutovat svou stavajici
praci, rozvoj, potrebu vzdélavani a
budoucnost s vedenim.

Bude mit pfileZitost k(e):

slouceni individualnich, tymovych
a firemnich cild,

vedeni individualniho a tymového
usili k uspokojeni celkovych
potreb firmy,

motivaci a zapojeni zaméstnanc.
rozpoznani individudlnich pfinosu

zaméstnancd,

e planovani kariérniho rozvoje
jednotlivcd,

e predstaveni relevantnich a
efektivnich program(i rozvoje
a vzdélavani slouzicich ke splnéni
konkrétnich potreb.

Tabulka 5.1. Co mohou jednotlivci a vedeni ziskat z fizeni pracovniho vykonu
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Armstrong, 2015

5.2 Cyklus fizeni pracovniho

vykonu zaméstnancu

Je dulezité, aby fizeni pracovniho vykonu nebylo pouhym hodnocenim vykonnosti.
Hodnoceni vykonnosti Ize definovat jako formalni hodnoceni jednotlivcl jejich
vedoucimi, které obvykle probihd béhem roc¢niho hodnoticiho pohovoru. Jak
ukazuje 5.3, je nutné, aby se jednalo a celkovy proces, ktery zahrnuje 4 hlavni faze.

Rizeni pracovniho vykonu je oproti tomu nepretrzity a mnohem $irsi, komplexngjsi
a prirozenéjsi proces fizeni, ktery vyjasiuje vzidjemnd ocekavani a zdlraziuje
podptrnou ulohu vedoucich, od nichz se ocekava, ze budou plisobit spise jako
kouci nez soudci, a zamérfuje se na budoucnost.
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5 KAPITOLA Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

VYHODNOTIT PLANOVAT
Spolecna analyza pracovniho vykonu Planovani vykonu
Dialog a zpétna vazba

Definovat role, cile a kompetence
Plan zlep3eni vykonu
Plan osobniho rozvoje

Vyhodnotit vykon

Odsoubhlasit silné stranky
Stavét na silnych strankach
Odsouhlasit oblasti pro zlepseni

SLEDOVAT REALIZOVAT
Rizeni vykonu v priibé&hu celého roku ¢innosti fizeni a hodnoceni vykonu
Sledovat vykon Realizovat hodnoceni

Poskytovat souvislou zpétnou vazbu
Poskytovat koucovani
Vyporadat se s nedostateénymi vysledky

Implemetovat plan zlepseni vykonu
Implementovat plan osobniho rozvoje

Obrazek 5.3 Cyklus fizeni vykonnosti
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Armstrong, 2015
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Kreativita a inovativni manazerské postupy jsou klicem k Uspéchu v fizeni MSP.
Vzhledem k ¢astému nedostatku zdroji maji MSP tendenci vytvaret nové techniky
s dostupnymi zdroji a bez velkych investic. Mélo by se vsak vzit v Gvahu, Ze MSP
se spiSe zaméruji na kratkodobé planovani a problémy nez na dlouhodoby pohled
(Ates, Garengo, Cocca & Bititci, 2013).

vykazuji potiZze s rozvojem efektivniho poslani, vize a hodnot, a vétsina z nich
své strategie nikdy neformalizovala. MSP by mély byt povzbuzovany k tomu,
aby rozvijely dlouhodobé poslani a vize, v nadvaznosti své manazerské postupy
a metodiky. A, jak je uvedeno vyse, ty by mély byt v souladu s fizenim pracovniho
vykonu a individudInimi cili (Garengo, Biazzo & Bititci, 2005).

Druhou klicovou bariérou, kterou by se MSP mély zabyvat pro rozvoj fizeni
pracovniho vykonu, je fizeni procesu vnitfni a vnéjsi komunikace. MSP musi
rozvijet své postupy pro Fizeni vykonu tak, aby se staly silnymi a na informacich
zaloZzenymi organizacemi.

Za treti je treba vénovat zvlastni pozornost komunikaci zmén v podniku. MSP
by mély aktivné provadét zmény zaloZené na strategické a dlouhodobé vizi a mély
by tyto zmény dikladné komunikovat zaméstnancim (Ates, Garengo, Cocca &
Bititci, 2013).

5.3.1 Proc je dulezité fizeni pracovniho vykonu v MSP

Stejné jako proces fFizeni lidskych zdrojii muize i fizeni pracovniho vykonu
slibovat vice, nez ¢eho se ve skutecnosti podafi dosdhnout. Bez ohledu na to,
jak dobre je systém fizeni pracovniho vykonu navrzen, jeho efektivita zavisi hlavné
na angazovanosti a dovednostech jednotlivych manazer(.

Nedostate¢né manazZerské schopnosti, omezené kapitalové zdroje, reaktivni
postoj, méné formalizované procesy a mylné pfedstavy o fizeni pracovniho vykonu
jsou zasadnimi problémy, kterym MSP v ramci fizeni pracovniho vykonu celi.
To snizuje zajem MSP o tyto praktiky.

Presto je efektivni a pravidelné fizeni pracovniho vykonu dilezité pro zlepseni
rastu MSP. NizZe jsou uvedeny nékteré klicové body dulezité pro fizeni pracovniho
vykonu v MSP (Ahmad & Alaskari, 2014):

e Nastaveni cili podle pravidla SMART (konkrétni, méfitelné, dosaZitelné,
realistické a ohrani¢ené v Case).
e Nastaveni cill pro jednotlivé zaméstnance na zakladé vzajemné spoluprace.
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e Prostrednictvim fizeni pracovniho vykonu Ize od zaméstnancu ziskat zpétnou
vazbu v redlném case, coz umozni podniknout vyznamné kroky smérem
k lepsim pracovnim podminkam.

e Spoluprace a koordinace mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem maze byt diky
jednotlivym postup(im Fizeni pracovniho vykonu zlepsena.

e Nefinan¢ni postupy Fizeni pracovniho vykonu mohou pfispét ke zlepseni
personalniho postaveni MSP, vnitiniho prostfedi organizace a moralky
zaméstnancu.

,V japonskeé kulture je tradici kaZdy den podékovat zaméstnancim za jejich prdci,
bez ohledu na jejich povoldni a pracovisté. To udrzuje jejich mordlku a oni se citi

motivovdni ke své prdci.”

Rizeni pracovniho vykonu je proces udriovani a zlep$ovani vykonnosti
zaméstnancl v dané organizaci. Systémy odménovani a fizeni pracovniho vykonu
jdou ruku v ruce a zvysuji moralku zaméstnancdl. Rizeni pracovniho vykonu je
nepretrzity proces, ktery se déje po cely rok. Pomaha pfi dosahovani strategickych
cild, posuzovani pokroku a rozvoji dovednosti, znalosti a schopnosti pracovni sily.
Je to klicovy proces, ktery pomaha dokoncit praci prostrednictvim komunikace
o ocekavanich a zakladnich cilech.

MSP maji ¢asto méné kapitalovych zdroji a neformalizovany zplsob operaci.
Cinnosti v oblasti fizeni pracovniho vykonu lidskych zdrojii byvaji nejasné
vymezené - tyto cinnosti ¢asto nejsou provadény pravidelné a zaméstnanci
nebyvaji o personalnich procesech dostate¢né informovani (vyzkum Sharpen,
jaro 2018).

Implementace postupl fizeni pracovniho vykonu mlze MSP pomoci zlepsit rist
a spolupraci mezi zaméstnanci. Soucasné existuje rada otazek rizeni pracovniho
vykonu, kterym MSP ¢eli, jako jsou nedostate¢né manazerské schopnosti, reaktivni
pristup, kratkodoba vize a mylna predstava o méreni vykonnosti.

Proto je dulezité pochopit hodnotu metod nefinanéniho fizeni pracovniho vykonu,
jakoz i jejich efektivni provadéni. Software pro fizeni pracovniho vykonu je jednim
z nejudrzitelnéjSich nastroji pro fizeni pracovniho vykonu. Vzhledem k tomu,
ze MSP maji relativné mensi provozni zakladnu neZ vétsi organizace, je pro né
snazsi sledovat sili, které jejich zaméstnanci vynakladaji, a udrzet moralku tim,
Ze pravidelné projevuje uznani.
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Prvni implementace postupl fizeni pracovniho vykonu maze byt v MSP vyzvou.
Prolomit ledy neni zprvu nikdy snadné, ale jakmile se to uskutecni, vysledky jsou
znatelné.

LAby bylo Fizeni pracovniho vykonu efektivni a prindselo vysledky pro vase
podnikdni, musi to byt celoro¢ni proces bez konce.” - Teala Wilson

KONTROLNI{SEZNAM: JAK RIDITE PRACOVNIVYKON SVYCHZAMESTNANCU

v/ Ma vase spoleénost formalni systém fFizeni pracovniho
vykonu?
e Je ve vasi spolecnosti osoba, kterd je zodpovédna
za procesy Fizeni pracovniho vykonu?
e Védi vasi zaméstnanci, jaké procesy fizeni pracovniho
vykonu jsou ve spole¢nosti provadény a kdo je za né
zodpovédny?

V' Mate ve vasi spole¢nosti roéni cyklus Fizeni pracovniho
vykonu?

o Vytvafite plany pro pracovnivykonvasich zaméstnanc(?
Nastavujete jejich role a diskutujete s nimi o cilech
organizace?

o Planujete zlepSovani vykonu vasich zaméstnancl
a jejich osobni rozvoj?

o Sledujete pracovni vykon svych zaméstnancli po cely
rok? Monitorovani musi byt nepretrzity proces.

o Poskytujete svym zaméstnancim zpétnou vazbu po
kazdém monitorovani a hovofite s nimi osobné s cilem
vytvorit plan jejich rozvoje?

Pokud je vase odpovéd ,NE“ alespori na jednu z vySe uvedenych otazek, zvazte
pouziti naseho praktického navodu, ktery vam pom(Ze vytvofit nebo zdokonalit
systém odménovani.
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5 KAPITOLA Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

K zamysleni: Pfipadova studie 5.1

Chteli bychom fidit lidské zdroje, ale nevime,
jak hodnotit a fidit pracovni vykon!

Téma systému rizeni pracovniho vykonu resil tym SHARPEN v roce 2018 ve vybraném
MSP se zadanym ukolem vymezit: Jak postupovat pri zavddeéni systému hodnoceni
zameéstnancu.

Cilem této studie je predstavit postup pro zlepseni systému hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanct ve firmé a nastinit moznosti jeho rozvoje. Dana spolecnost
ma zavedeny systém Fizeni pracovniho vykonu zaméstnanct. Ten je ale neformalni,
neregulovany a pro zaméstnance nesrozumitelny, proto neni vzdy efektivni. Pro
zlepseni pracovnich vysledk( zaméstnanct je proto dulezité zjistit, kde jsou mezery
a nastinit moznosti jeho zlepseni.

Nejlepsim FeSenim pro vétsinu personalnich vyzev v této spolecnosti je formalizace
fizeni pracovniho vykonu, coZz by mohlo vést k lepsi komunikaci a lepSimu
porozuméni mezi spolecnosti a jejimi zaméstnanci. Pred zahajenim vlastniho
navrhu systému byl proveden monitoring stavajiciho stavu a nasledné pripraven
prakticky navod. Hodnoceni by mél provadét primy nadrizeny zaméstnance.

Prakticky ndvod z pfipadové studie 5.1

1. Pro nastaveni formalizovaného systému hodnoceni zaméstnanctd si nejprve
odpovézte na tyto otazky.

a. Jak casté bude hodnoceni?

b. Kdo bude hodnotit zaméstnance?

c. Stanovte, jaka kritéria jsou pro hodnoceni vykonu zaméstnance ve vazbé
hodnoceni v tabulce 5.2).

d. Co bude provedeno s vysledky hodnoceni?

2. Seznamte vsechny zaméstnance s vytvorenym systémem, ktery vychazi
z odpovédi na tyto otazky.

3. Seznamte se s popisem prace kazdého zaméstnance a pfipravte se na osobni
pohovory.
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Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu KAPITOLA 5

4. Realizujte hodnoceni vykonu zaméstnancl. Pouzijte standardni navod
jak postupovat pfi hodnoceni zaméstnancd. Priklad je uveden na obrazku 5.4.

5. Posudte sebehodnoceni zaméstnanc.

6. Poskytnéte zpétnou vazbu individualné a stanovte cile spolupraci a spolecnym

rozhodovanim.
~
*Pfedstavte proces ro¢niho hodnoceni zaméstnancd.
sVysvétlete, proc se vyuZiva, jak je nastaven, k Eemu slouZi vysledky.
J
™
*Vypliite informace o zaméstnanci.
5. | *Rozhovor zainéte v pidtelské atmosféfe a obecnéjiimi otdzkami.
J
~
sSeznamte zaméstnance s vaim bodovym hodnocenim jejich pracovniho vykonu.
Ziskejte od nich zpétnou vazbu (jak se oni sebehodnaoti).
Hodnoceni
W,
™
«Doplfite v hodnoticim rozhovoru to, co je dileZité a co jeité nebylo feéeno.
Doplriujici *Zeptejte se zaméstnance/hodnoceného, jestli i onfona chce néco doplnit.
komentare ~
~\
*Porovnejte sougasné hodnoceni s vysledky z minulého obdob/, pokud je to mozné.
Vysledky z *Nechte zaméstnance k tomuto nejdfive vyjadfit, pak okomentujte.
minulého J
obdobf
-
» Spoleéné s hodnocenym mluvte o dkolech a cilech na dal3i obdobi, které by zaméstnanci
pomohly v osobnim rozvoji.
eUréete terminy téchto cild. )
~
Jako hodnotitel pfipravte celkové zhodnocen( rozhovoru a vysledkt (pfed hodnocenym
nebo pozdéji pisemné)
KomentaF *Vazba na budouci rozvoj, vzdélavani, kariérni rist, odméfiovani.
hodnotitele /
~
eHodnocenl by mélo byt podepsano ob&ma stranami.
Potvrzeni
odnocen, <

Obrazek 5.4 Jak postupovat pfi hodnoceni zaméstnancl
Zdroj: vlastni zpracovdni
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ZAMESTNANEC HODNOTITEL
PRACOVNI POZICE PRACOVNI POZICE

DATUM POSLEDNIHO HODNOCEN( DATUM HODNOCENI
SOUEASNE ODPOVEDNOSTI

vyuiivani potencialu
kvalita prace
ucelenost prace
komunikace
nezavislost v praci
prevzeti iniciativy
prace v tymu
kreativita

poctivost

integrita

vztahy se zaméstnanci
technické dovednosti
piesnost

Celkové hodnoceni vykonu a dosaZeni cilii (slovni komentaF)

Oblasti excelentniho vykonu

Oblasti pro zlepieni

Budouci cile a oéekavani

KomentaF zaméstnance KomentaF hodnotitele

Podpis zaméstnance Podpis hodnotitele

Tabulka 5.2. Navrh formulare pro hodnoceni zaméstnanct
Zdroj: vlastni zpracovdni

Upozornéni:Jedna se o vzor, formular je vzdy nutné upravit vzhledem k poZzadavkim
na konkrétni pracovni pozici.
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Otazky k zamysleni

1. Mate plan pro fizeni pracovniho vykonu?
2. Sledovali jste v poslednich ctyfech tydnech vykon svych

zaméstnancl?

3. Znate silné a slabé stranky vasich zaméstnanc(? Mate plan,
jak zlepsit vykon vasich zaméstnanc(i?

4. Poskytli jste v poslednich ¢tyfech tydnech zpétnou vazbu svym
zaméstnanclim?

PROSTOR PRO POZNAMKY
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Slovni¢ek pojmu

Strategické cile/ Strategic Dlouhodobé specifické financ¢ni a nefinancni
objectives cile, kterych chce firma dosahnout.

Posileni postaveni Poskytnuti urcité miry autonomie a
zaméstnanct/ Employee odpovédnosti v rozhodovacich procesech
empowerment organizace.

Strategické planovani je ¢innost v ramci fizeni,
ktera slouZi ke stanoveni priorit, alokace
zdrojl a k zajisténi toho, aby vsechny soucasti
organizace fungovaly k dosazeni spolecného
cile.

Strategické planovani /
Strategic planning

Dohoda (Ustni ¢i pisemna) o budoucim
Rizeni a hodnoceni pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti
pracovniho vykonu/ potrebnych k tomuto pracovnimu vykonu.
Employee performance Jedna se o proces uplatnéni spolecného
appraisal chapani toho, co ma byt dosazeno, zaroven
slouZi k fizeni a rozvoiji lidi.

Pracovni vykon/ Job Vysledek prace clovéka v daném case, ktery Ize
performance néjak hodnotit/méfit.
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KAPITOLA

/nacka zaméstnavatele

.NEJZHAVEJSI" POZICE V ,NEJCHLADNEJSIM" MIiSTE
NA ZEMI!

HighTech je rostouci ICT firma, kterd se nachazi v malém mésté s 38 000
obyvateli. Obyvatelé v tomto mésté v poslednich desetiletich rychle starnou
a mladi talentovani lidé odchazeji za zajimavéjSimi nabidkami ve vétsich
méstech. HighTech si uvédomuje, Ze pokud néco neudéla, bude mit problémy,
jak mladé lidi prilakat k sobé do firmy a zajistit jeji udrzitelnost do budoucna.
S rychlou expanzi na svétovych trzich také potrebuje novou flexibilni krev,
s jazykovymi a odbornymi dovednostmi, které jsou rozhodujici pro Uspéch
spolec¢nosti.

Vedeni se seslo, aby prozkoumalo rGzné moznosti, jak zvysit atraktivitu
podniku a obsadit volnd pracovni mista témi spravnymi talenty. ManaZefi
v HighTech si uvédomili, Ze nemohou nabidnout vyssi finan¢ni ohodnoceni
ve srovnani s velkymi podniky. Zaroven ale védéli, Ze uchazeci, pro které
je vice dulezité pouze to, Ze jim firma nabidne vice penéz, nejsou ti spravni
lidé pro jejich organizaci. Chtéli prildkat ty, ktefi oceni a budou respektovat
hodnoty organizace Hightech. Jako malad firma se management rozhodl pro
jeden efektivni zpUsob, jak komunikovat hodnoty své znacky zaméstnavatele,
a to jak interné, tak externé. Uvédomili si, Ze musi zlepsSit svou image
zaméstnavatele pomoci digitalnich kandl( a skrze hlubsi spolupraci s mistni
univerzitou.

Byly to aktivity, které mohla firma provést v rdmci svych omezenych zdroja
a ukazaly se jako ucinné nejen k prilakani vhodnych uchazecu, ale také jako
efektivni rfeseni k udrzeni téch stavajici zaméstnancd, nebot jim pomohly
jasné identifikovat firemni hodnoty a kulturu.

Projekt SHARPEN
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e Co je to znacka zaméstnavatele (employer brand)? Jak se lisi
od firemni znacky?

e Proc¢ je znacka zaméstnavatele dllezitd i pro malé a stredni
podniky?

e Jak si muzete vytvorit, udrZovat a posilovat svou znacku
zaméstnavatele, interné i externé?

e Jaké jsou vhodné efektivni nastroje k budovani znacky
zaméstnavatele?

e Jaké jsou hodnoty u zaméstnavatel(l, které hledaji a oceni
potencialni ¢i stavajici zaméstnanci?

e Na jaké charakteristiky se soustredit pri budovani vlastni znacky

zaméstnavatele?
Uvod

Vétsina z nas zna predevsim znacku vyrobku nebo sluzby, ale ne uz tolik znacku
zaméstnavatele. Co je to tedy znacka zaméstnavatele (oznacovana také i u nas
anglickym pojmem Employer Brand - EB). Je to pojem, ktery najdete v Ceské
literature i firemni praxi od pocatku 90. let a ktery v praxi stale nabyva na vyznamu.
Predstavuje vlastnosti, které tvofi obraz organizace pro zaméstnance a pro ty, kteri
jsou spojeni s organizaci zvenci. Cely koncept budovani znacky zaméstnavatele
vychazi z iniciativy najit, rozvijet spolupraci a udrZet si soucasné zaméstnance.
Podstatou je soucasné zlepSeni image a povésti organizace v ocich uchazecu
o praci v této organizaci. Mapa na obrazku 6.1 vdm pom0ze zacit o tématu znacky
zaméstnavatele systematicky premyslet nebo si uvédomit, Ze i pokud o znacku
pecujete, je tfeba pravidelné ziskavat zpétnou vazbu.

Pravidelné ovérfujte, zda
znacka zaméstnavatele
funguje (napf. pomoci
dotaznikd spokojenosti,
sledovanim KPI)

Budujete svoji
znacku
zaméstnavatele?

Identifikujte faktory, které Vytvoite strategiia Komunikujte vase
podporuji vasiznatku plan pro budovani hodnoty a silné stranky
zaméstnavatele (PROCjste znagky stavajicimi potenciélnim

dobry zaméstnavatel) a které je

- A zaméstnavatele zaméstnancdm
potiebazlepsit

Obrazek 6.1 Mapa budovani znacky zaméstnavatele
Zdroj: vlastni zpracovdni
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6.1 Koncept tvorby a pouzivani

znacky (brandingu)

Pro pochopeni pojmu budovani znacky zaméstnavatele je nejprve dalezité vysvétlit
vztahy mezi nasledujicimi pojmy: znacka, ochranna znamka, firemni znacka
a budovani znacky zaméstnavatele.

Znacka je kombinace hmotnych a nehmotnych atributli, symbolizovana casto
ochrannou znamkou, ktera, pokud je dobre fizena, vytvari hodnoty a ma vliv
(Swystun, 2007).

Ochranna znamka - je znamka registrovana podnikem, v Ceské republice u Uradu
primyslového vlastnictvi. Forma ochranné znamky mdze byt slovni, obrazova,
prostorova, pozi¢ni, se vzorem, barevna, zvukova, multimedialni, hologramova,
pohybova aj. Vymezeni ochranné zndmky je dano zakonnou normou, ktera byla
v Ceské republice novelizovana s platnosti od 1. 1. 2019, kdy vstoupil v tG&innost
zékon 286/2018 Sb., kterym se méni pavodni (Cesko, 2018). Vice informaci
a online vstup do databaze ochrannych znamek je na webovych strankach Uradu
priimyslového vlastnictvi (UPV, 2019).

Firemni znacka - podle Balmera (2001) je znacka firmy prostiedkem,
jak prezentovat svou firemniidentitu na Grovnivnitfnich avnéjsich zainteresovanych
stran (stakeholdert). Znacku zaméstnavatele popisuje jako rozhrani mezi vlastnim
zobrazenim a vnéjSim vnimanim organizace.

Budovani znacky zaméstnavatele je strategicky koncept, ktery je odrazem
zkusenosti stavajicich zaméstnanc( organizace. Jeho cilem je zaujmout, udrZet
a ziskat vysoce kvalifikované zaméstnance. Jinymi slovy, budovani znacky
zaméstnavatele mizZe byt vidéno jako zplsob, jimz m(Ze organizace ovliviiovat
vnimani své povésti soucasnymi i budoucimi zaméstnanci. To zahrnuje vse
od vnitfni a vnéjsi komunikacni strategie az po rfeSeni specifickych otazek jako
napf. uznani vykonu zaméstnancti v organizaci (Myslivcova, Marsikova, Svermova
& Machéackova, 2017).

Podobné jako u firemni znacky plati také u znacky zaméstnavatele, Ze fesi
pohledy dvou skupin subjekt(, internich a externich, tedy stavajicich zaméstnanct
a potencialnich zaméstnanct (uchazecu), které spolecnost hodla oslovit.

V soucasné dobé existuje mnoho definic zna¢ky zaméstnavatele. Pfikladem mohou
byt nasledujici dvé.
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Znacka zaméstnavatele je:
e sada atribut(, které tvofi organizaci vyraznou a atraktivni pro lidi, ktefi
se s ni diky tomu citi spfiznéni a podavaiji jejich nejlepsi vykon (Guest &
Conway, 2006).

e obraz organizace jako skvélého mista pro praci v myslich stavajicich
zaméstnancu a klicovych ztGcastnénych stran na vnéjsim trhu. Témi jsou
minéni aktivni a pasivni kandidati, klienti, zdkaznici a dalsi zainteresované
strany (Balmer, 2001).

Je dobre znamo, Ze vysoka fluktuace zaméstnanct a vnitfni konflikty mohou
vazné poskodit produktivitu a ekonomické vysledky firmy. Aby se tomu zabranilo,
budovani znacky zaméstnavatele je zaméreno na ziskani vynikajici povésti
u soucasnych i budoucich zaméstnanca.

Budovani znacky zaméstnavatele je o poskytovani autentické a presvédcivé
zkusenosti uchazecli i zaméstnancl a o ztotoZznéni se s firemnimi hodnotami.
To znamen4, Ze strategie budovani znacky zaméstnavatele musi zprostredkovavat
kulturu a identitu spolec¢nosti pravdivym a presvédcivym zplsobem. Z pohledu
vize je tfeba pecovat o organizacni kulturu v celkovém kontextu.

Edwards (2010) uvadi, Ze budovani znacky zaméstnavatele je ¢innost, pfi niz se
uplatriuji principy marketingu personalnich ¢innosti. Pro néj jsou vzité pojmy HR
marketing (z anglického Human Resources Marketing) ¢i marketing LZ (marketing
lidskych zdroja). Edwards porovnava znacku zaméstnavatele se znackou
vyrobku. Stejné tak jako je znacka vyrobku prezentovana zakaznikam, je i znacka
zaméstnavatele prezentovana stavajicim a potenciadlni zaméstnancu, ktefi jsou
v tomto pripadé povazovani za zakazniky. Persondini marketing jako pomérné nova
disciplina je predstaven v textu dale.

6.2 Dovody pro vypracovani
znacky zaméstnavatele

Pomoci znacky zaméstnavatele je firma schopna odlisit se a prosazovat svou
identitu. To vytvari jedinecny obraz firmy, d4 ji vyniknout a odlisuje ji od konkurence
v boji o talenty na trhu prace. Znacka zaméstnavatele tak hraje vyznamnou ulohu
pfi zajistovani dlouhodobé potreby naboru.

Dobre urcena a realizovana strategie znacky zaméstnavatele mlze mit vyznamny
vlivna zvyseni konkurenc¢nivyhody firmy, zlepseni zdroju pro ziskani talentd, zvyseni
angazovanosti zaméstnanc(, vétsi rozmanitost a silu firemni kultury (Figurska &
Matuska, 2013). Priklady vyhod znacky zaméstnavatele uvniti organizace ilustruje
obrazek 6.2.

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni




INTERNI VYHODY ZNACKY ZAMESTNAVATELE
Z POHLEDU HR

Vétsi diivéra VEtsi loajalita Rostouci mira Nizsi mira
v organizaci pracovnikd udrzeni talentd absence v praci
Dobré vztah P
Rast angazovanosti mezi stévajici:,ni Snizeni fluktuace
pracovnik( i byvalymi pracovniky zaméstnancl

BRAND’

Obrazek 6.2 Prinosy znacky zaméstnavatele uvnitf organizace
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Figurska & Matuska, 2013

Znacka zaméstnavatele odrazi vnimani soucasnych i budoucich zaméstnanc
vaci organizaci jako skvélého mista k praci (McLeod, 2013). V souladu s touto
definici je budovani znacky zaméstnavatele procesem, ktery dava signal uvedenym
skupindm o tom, Ze praveé pro tuto firmu je dobré pracovat. Spolu s emocionalnimi
hodnotami a vypravénim pribéh(i zaméstnancl (tzv. storytelling) tak maze firmé
pomoci prilakat pravé ty nejtalentovanéjsi kandidaty (Rudhumbu, Chikari, Svotwa
& Lukusa, 2014). Je dulezité si uvédomit, jakou formou je prezentovana, tj. jakou
,dostane tvar"

Ve srovnani s vnitfnimi vlivy znacky zaméstnavatele mize proces budovani znacky
zaméstnavatele zvnéjSku pomoci podpofrit efektivni komunikaci s uchazeci nebo
snizit naklady na nabor (o naboru hovofi podrobnéji kapitola 2). Priklady vyhod
externi znacky zaméstnavatele ukazuje obrazek 6.3.

Budovani znacky zaméstnavatele uvnitf i vné organizace ma za cil pomoci
dosahnout konkurencni vyhody v oblasti fizeni lidskych zdroja.

Existuji rizné modely, které je mozné vyuzit pro posileni své znacky zaméstnavatele.
Jednim z nich je model vyvinuty autory Umitem, Ersou, Kultiginem & Serhatem
(2012). V tomto modelu je Sest klicovych hodnot, které by MSP ve své znacce
zaméstnavatele mély predlozit a komunikovat pripadnym zajemcm o préaci:
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Socialni hodnota: mozZnost ziskat zkusenosti a kariérni rist, pocit soundlezitosti
s organizaci, dobré vztahy s nadfizenymi, ocenéni a umocnéni kreativity
zaméstnancu, propagace v ramci organizace, uznani, bezpecnost prace.

Trzni hodnota: organizace vyrabi inovativni a vysoce kvalitni produkty
a sluzby, zaméstnanec ma moznost uplatnit to, co umi, organizace je zdkaznicky
orientovana.

Ekonomickd hodnota: atraktivni systém odménovani, komplexni systém
benefitd.

Uplatnéni hodnoty: organizace je zaméfend na clovéka (zaméstnance),
zaméstnanec ma moznost sdilet to, co se naucil/zn4 a ucit i ostatni.

Hodnota spoluprace: prace pro organizaci je zajimava, organizace ma interni
oddéleni, podporujici a povzbuzujici kolegy a sdileni zkusenosti.

Pracovni prostredi: prace v organizaci probihd v pratelském atraktivnim
pracovnim prostredi.

EXTERNI VYHODY ZNACKY ZAMESTNAVATELE Z POHLEDU HR

Rychlejsi
a snazsi pristup
Vy3si pocet k uchazeciim Pfitahovani
uchazecu o praci talentd
Nizsi naklady Snazsi prirazeni
na ziskavani uchazec¢l na dané
pracovnik( pracovni misto

E%

Obrazek 6.3 Prinosy znacky zaméstnavatele vné organizace
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Figurska & Matuska, 2013
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6.3 Pro¢ je budovani zna¢ky zaméstnavatele

dulezité pro malé a stfedni podniky

Pokud mluvime o znacce zaméstnavatele obecné, je dullezité vytvofrit strategii
zalozenou na osobnosti a jedinecnosti organizace. Plati, Ze i pro MSP existuje
mnoho dlvodl pro to, aby svoji znacku podporovaly. Znacka zaméstnavatele
malych a stfednich podnik( je casto vice zaloZzena na osobnim pfistupu, vétsi
variabilité prace a moznosti rychlejsiho kariérniho rlstu.

Malé a stredni podniky jsou pruznéjsi a rychleji dokazi reagovat na nové technologie
Diky tomu zaméstnanci mohou ziskat mnohem Sirsi zkusenosti a lepé pochopit
smér podnikani nez zaméstnanci velkych korporaci. Je tfeba, aby malé a stredni
podniky zdlraznovaly tato pozitiva, kdyz komunikuji svoji znacku zaméstnavatele
interné i externé. Malé a stfedni podniky musi umét vyuzit téchto vyhod pro
zvyseni jejich atraktivity jako zaméstnavatele (Carlini, Coghlan, Thomson & O‘Neil,
2018).

Je treba podpofit budovani znacky zaméstnavatele tvorbou a naslednou
komunikaci vSech dulezitych aktivit, které v ramci procest fizeni lidskych zdrojt
motivuji soucasné zaméstnance a mohou také prilakat ty nejlepsi talenty. Je treba
mit spravedlivy a motivujici systém odménovani (viz kapitola 4), ktery oceni praci
stavajicich zaméstnanc(. Ti, pokud uvidi, Ze si zaméstnavatel jejich prace vazi a ze
se stara o jejich spokojenost a blahobyt, budou motivovani podavat co nejlepsi
vykon. Z pohledu znacky zaméstnavatele budou v takovém MSP chtit zlstat
a pracovat. Casto si neuvédomujeme, Ze pravé tato oblast ma vyznamny vliv na
celkovy obraz organizace a na jeji znacku. Existuje rada firem, které pfrisly o své
zaméstnance praveé proto, jak s nimi zachazely.

Mezi hlavni vyhody budovani znacky zaméstnavatele z pohledu MSP také patfi:
e  ziskani konkurencni vyhody,

vytvoreni, udrZeni ¢i posileni podnikové kultury,

zvyseni pozitivni image podniku na trhu prace,

narUst poctu uchazec,

zvyseni kvality uchazecq,

urychleni ndboru novych zaméstnancd,

snizeni finan¢ni ndro¢nosti naboru,

udrzeni klicovych/talentovanych zaméstnancd,

zvySeni motivace stdvajicich zaméstnancd,

rast spokojenosti stavajicich zaméstnanct (dle Myslivcova et al., 2017).
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6.4 Proces budovani zna&ky
zaméstnavatele

Hlavni kroky procesu vytvafeni znacky zaméstnavatele jsou zobrazeny
na schématu obrazku 6.4. Patfi mezi né identifikace, pldnovani a strategicky rozvoj,
realizace krok( k budovani znacky a jeji komunikace a méreni vyznamu znacky
interné i externé pomoci klicovych ukazateld vykonnosti (dale také akronym KPI
z anglického ,key performance indicators®).

ZNAT svou NASTAVIT STRATEGII
ZNACKU ZNACKY
o ZAMESTNAVATELE
Identifikujte,

co je vasi znackou. Pfipravte a rozvijejte

strategicky plan.

DOSTAT
ZPETNOU VAZBU

Mérte KPI znacky
zaméstnavatele.

REALIZOVAT ,ZIiT"
NOVOU ZNACKU

Realizujte kroky budovani
znacky a komunikuijte je.

Obrazek 6.4 Proces budovani znacky zaméstnavatele
Zdroj: vlastni zpracovdni dle BrandBakers, 2018

1. IDENTIFIKUJTE ZNACKU: Organizace by méla projit procesem
sebeidentifikace. Ten spociva v analyze, bé€hem niz je tfeba odpovédét na otazky,
jako napfriklad:

Co je lakavé/zajimavé na mé firmé? Pro¢ zaméstnanci ve firmé z(stavaji?
Co jsou nase silné stranky z pohledu zaméstnavatele?

Na druhou stranu, zjistit dGvody, pro¢ zaméstnanci firmu opoustéji, jako napfiklad:

Co je pfi¢inou odchodu mych zaméstnanci?
Co jsou nase slabé stranky z pohledu zaméstnavatele?
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6 KAPITOLA /nacka zoméstnavatele

Pokud chcete dGvody poznat, ptejte se na nazor i svych zaméstnancl
(napft. prizkumy spokojenosti).

Zaméstnavatelé casto urcuji Uspésnost svych podnikatelskych projektd podle
toho, jak si dokazi udrzet své zaméstnance nebo podle divodd, které vedly jejich
zaméstnance k odchodu z organizace. Zaméstnanci mohou opustit podnik z mnoha
pricin, at uz jimi jsou nizké mzdy, nedostatek respektu nebo naroc¢nost prace
(vice o tématu najdete v kapitole 3). Pochopeni diivod( mizZe vést zaméstnavatele
k nalezeni feseni problém a sniZit tak pocet zaméstnancdl, ktefi odchazeji (snizeni
fluktuace). Pokud je velka fluktuace, znamena to, Ze o to vice musi firma hledat
a pfijimat nové zaméstnance. Proto je v tomto pripadé dulezité posilit také znacku
zaméstnavatele z pohledu vnéjsiho prostredi.

Je treba provést analyzu potencidlu vasi znacky zaméstnavatele z pohledu
stavajicich i potencidlnich zaméstnancll a na zakladé této analyzy pokracovat
v dalsich krocich procesu.

2. TVORTE STRATEGII znacky zaméstnavatele (ROZVOJ PLANU): Poté,
co jste analyzovali a identifikovali silné a slabé stranky znacky pro stavajici
i budoucizaméstnance, je nutné nastavit strategii budovani znacky zaméstnavatele.
To zahrnuje identifikaci vasi firemni kultury, definici zakladnich hodnot a nabidku
hmatatelnych hodnot (benefitd) pro vase zaméstnance.

3. REALIZUJTE KROKY BUDOVANi ZNACKY A KOMUNIKUJTE:
Jevelmidulezité sdélovat pravidelné svoji strategii budovani znacky zaméstnavatele
interné i externé, prezentovat hodnoty a tim prildkat nové talenty nebo zajistit
udrzeni stavajicich zaméstnancl malych a stfednich podnikd.

4. MERTE KPI (UKAZATELE znacky zaméstnavatele): Je také dileZité
ziskat zpétnou vazbu na kroky, které jste podnikli ohledné budovani vasi znacky.
To znamend napf. mérit povédomi a efektivitu vasi znacky zaméstnavatele
(Ize si stanovit metriky v rdmci naboru a udrZeni zaméstnanct - viz kapitola 3)
nebo pomoci prizkumd spokojenosti a angazovanosti zaméstnanc(; pripadné
i externé, hodnocenim zaméstnavatell - benchmarkingem, tedy porovnanim
se s konkurenci).

6.5 Kdo je odpovédny za budovani
znacky zaméstnavatele?

Za budovani a udrZovani znacky zaméstnavatele neni odpovédnad jedna
osoba. Tento proces zahrnuje vSechny zaméstnance a manazery s podporou
vrcholového managementu spole¢nosti. Typicky, manaZefi a vedouci pracovnici
pomahaji rozvijet vize, poslani a cile spolecnosti a predavat je zaméstnancim
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napf. na spolecnych setkanich, zaméstnanci pak jsou jejich soucasti. Planovani
a nastaveni strategii budovani znacky zaméstnavatele je zajiSténo predevsim
manazery, ale kazdy zaméstnanec je odpovédny za jejich realizaci - oni jsou
vyznamnym prvkem, ktery mize bud posilit, nebo zhorsit povést organizace.

Pomoci marketingovych nastrojli je mozné v rdmci tzv. persondlniho marketingu
podpofit budovani interni a externi znacky zaméstnavatele.

6.6 Persondlni marketing a

budovani znacky zaméstnavatele

Jakjiz vyplyva z ndzvu, personalni marketing je o pouZivani marketingovych nastroj
v personalistice. Je to sada marketingovych nastrojli a ¢innosti, které podporuji
(systematicky ¢i nahodile) vybrané procesy fizeni lidskych zdroj a komunikuji
znacku zaméstnavatele vic¢i zaméstnanciim a uchazec¢im. Jedna se o pomérné
novy pristup, ktery vyuziva marketingové ndstroje a principy k vybranym aktivitam
fizeni lidskych zdroja. Jak ukazuje obrazek 6.5, je moZné vyuzit marketingovy mix
jako nastroj podpory znacky zaméstnavatele. Je treba si uvédomit, Ze produktem
v pfipadé marketingového mixu vyuZivaného v oblasti Fizeni lidskych zdrojli neni
vyrobek ¢i sluzba, ale pracovni pozice.

*Pracovni pozice

*Socialni status v ramci pracovni pozice
Produkt eZaméstnanecké vyhody
*Vzdéldvani a kariérni rlst

eNdklady na praci (mzda)

eNaklady vynaloZené na rozvoj zaméstnance

* Néklady na aktivity podporujici rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem

sLokalita pracovisté
*Vybaveni, technicka podpora
*Kvalita pracovniho prostoru

eNabidka pracovniho mista
ePrezentace znacky zaméstnavatele
#Ziskani talentd

sSpolecenskd odpovédnost firmy

Propagace

Obrazek 6.5 Koncept 4P pro fizeni lidskych zdrojt
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Myslivcovd et al., 2017
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Dale si schéma obrazku 6.5 doplnime:

1. HR produkt je to, co zaméstnanci ziskali z prace ve firmé nebo co jim mUzete
nabidnout. Nabizenym produktem ze strany zaméstnavatele je pracovni
pozice.

2. Cena odrazi penézni a nepenézni naklady spojené se zaméstnanci. Jedna se o
vse, co musi firma vynaloZit na zaméstnance (mzdy, ndbor, vzdélavani a rozvoj
atd.)

3. Misto z hlediska HR marketingu je dané pracovisté zaméstnance, ale i zazemi
na pracovisti, véetné podnikové kultury.

4. Propagace znamena prezentaci a komunikaci pracovnich mist a znacku
zaméstnavatele vO¢i  zakaznikim (tedy stavajicim a  potencidlnim
zaméstnancim).

Persondini marketing zahrnuje pouzivani tradi¢nich marketingovych nastrojd,
jako propagace, k tomu, aby firma prildkala a udrzela si zaméstnance.

6.7 Co posiluje znacku zaméstnavatele

Hodnotova nabidka pro zaméstnance neboli hodnoty v zaméstnani (anglicky
oznacovana jako Employee value proposition, zkratka EVP) ovliviiuje cely Zivotni
cyklus zaméstnanct v podniku a zahrnuje to, co podnik zaméstnanci nabizi (jako
vydélek ¢i zaméstnanecké vyhody, kvalitni pracovni prostredi) vyménou za jejich
dovednosti, schopnosti a zkusenosti.

EVP (hodnotové nabidka zaméstnanci)
jedinecny slib, ktery podnik
déva svym soucasnym
i potencialnim zaméstnanctim

Sila znacky
- prildkani spravnych kandidatu
- zapojeni a udrzeni si zaméstnancu
Zku3enost zaméstnance - odli3eni se od konkurence
Skute¢né naplnéni slibu
v celém Zivotnim cyklu

zaméstnancu

Obrazek 6.6 Sila znacky zaméstnavatele

Zdroj: vlastni zpracovdni dle Rosethorn, 2009, Trminkovd, K., Myslivcovd et al., 2017
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Neékdy se také hovori o DNA firmy. Je velice dilezité, jak firma toto EVP komunikuje
po celou dobu vztahu s budoucim, stavajicim i odchazejicim zaméstnancem
(Minchington, 2006). Spravedlivd odména, osobni rozvoj a rist, smysluplnost
prace, dobra povést a pratelsti kolegové jsou hlavni rysy EVP (Minchington, 2006).

Je velmi dlleZité, aby EVP, tedy to, co spolecnost prezentuje zajemclim o praci
navenek, bylo v souladu se skutec¢nymi pracovnimi zkusenostmi. To vytvari silu
znacky (viz obrazek 6.6). Pokud mate spravné nastaveny hodnoty, je to dllezity
zaklad pro celkovy koncept tvorby znacky zaméstnavatele.

6.8 Znacka zamé&stnavatele

a ndbor generace Y v MSP

Hodnoty v pracovnim prostredi jsou rGizné pro rGzné generace. To je tfeba si
uvédomit také pri budovani znacky zaméstnavatele a jeji komunikaci. Na trhu
prace se na prelomu prvniho a druhého desetileti 21. stoleti nejcastéji potkavaji
lidé generace X a VY. Generace Y (tzv. milenidlové) jsou ti, ktefi se narodili cca mezi
lety 1985 a 2000 (nékteré zdroje uvadéji jiz rok 1995) a vyrastali v jiném prostredi
nez generace X, jsou mnohem vice ovlivnéni technologiemi.

Generace Y vi, co chce a ¢eho si ceni. Kromé toho, jako zaméstnanci maji specifické
a odlisné predstavy o naplnéni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem
(work-life balance), coZ ovliviuje také jejich zapojeni v pracovnim prostredi.
Pro fizeni lidskych zdrojii to maze byt sloZity ukol (Domsch & Ladwig, 2011).
Vyuzivani internetu, jakoz i socidlnich siti je pro né samoziejmosti jiz od détstvi.
Diky tomu tato generace rychle ziskadva pristup ke znalostem a informacim
a prizpUsobuje se neustidle ménicimu se prostiedi jedineCnym zplsobem
a dynamikou.

Jednim z problém0 a pozadavk(l, kterym malé a stfedni podniky musi celit,
je kazdodenni pfitomnost internetu. Je dulezité, aby MSP umély vyuzivat webové
(kariérni) stranky firmy, sociadlni média (napf. Facebook, Instagram) ¢i pracovni
portaly pro komunikaci vlastni znacky. Otazkou je pak vybér vhodné platformy
(napf. k ndboru zahrani¢nich pracovnika).

Obrazek 6.7 predstavuje prvky, které miize MSP podporovat pomoci technologii
a které ovliviuji kvalitni znacku zaméstnavatele. Atraktivni pracovni nabidka napr.
na socialnich sitich ¢i kariérnich strankach pomaha prilakat mnoho uchazect a je
nakladové efektivni (vice viz kapitola 2). Z pohledu budovani znac¢ky zaméstnavatele
je dllezité vhodné predstavit informace o firmé, vyhody, které nabizi a pokud to
jde, zaclenit i prvky firemni kultury. Je trfeba si ale uvédomit, Ze tato prezentace
muze mit i svoje rizika a velmi jednoduse mulze povést firmy také poskodit.
Je proto potreba toto prostredi znat, snazit se predchazet jeho rizikim, mit
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nastavena pravidla online bezpecnosti chovani na internetu, a to v souladu
s GDPR (z anglického General Data Protection Regulation) neboli Obecné
nafizeni o ochrané osobnich Gdaja). Vice o marketingu na facebooku a instagramu
se mUzete dozvédét napriklad v publikaci T. Semeradové a P. Weinlicha (2019).

ATRAKTIVNI PRACOVNI NABIDKA

(111 Qo

Pozvbudte
akci Zajistéte si
kandidaty

Podporte
audrzte .
- Upoutejte
zajem
pozornost

Obrazek 6.7 Prvky naboru s dlirazem na znacku zaméstnavatele pro malé a stredni podniky
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Armstrong & Taylor, 2014

6.9 Shrnuti

Pochopeni role, kterou znacka zaméstnavatele ma, je dulezité pro zajisténi
uspésného procesu naboru a udrZeni kompetentnich zaméstnancd s ohledem
na ucinnost a efektivitu, a to zejména, kdyz je stale vétsi boj o talenty, a to nejen
v odvétvi informacnich a komunikacnich technologii (Mantyl3, 2017). Pokud firmy
maji silnou znacku zaméstnavatele, jsou zajimavé v ocich kandidati. Nicméné
je tfeba si uvédomit, Zze budovani silné znacky zaméstnavatele je dlouhodoby
proces, ktery vyZaduje na zacatku analyzu potencidlu, konkrétni plan, dobrou
komunikaci v ramci firmy, kontinuaini sledovani a vyhodnocovani. Jasné poslani a
presvédcivé hodnoty zaméstnavatele by mély byt dobre pripraveny, dodrZzovany
a komunikovany interné a/nebo externé s cilem podpofit zadjem a rozhodovani
potencidlnich a stavajicich zaméstnancl o tom stat se a zlstat soucasti podniku.
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KONTROLNIi SEZNAM: JAK BUDOVAT ZNACKU ZAMESTNAVATELE

Zamysleli jste se nad tim, ¢im jste atraktivni pro
potencialni i stavajici zaméstnance?

Pracujete ve firmé s pojmem znacka zaméstnavatele?
Vyuzivate atributll vasi znacky zaméstnavatele
pfi ziskavani/udrzeni zaméstnanc(?

Je vade znacka zaméstnavatele v souladu s nastavenim
firemni znacky?

Jaké jsou hodnoty vasi znacky zaméstnavatele? Jak tyto
hodnoty komunikujete uvnitf i vné firmy?

Jaké aktivity realizujete pro udrzeni/posileni
vasi znacky?

< L L <

?

K zamysleni: Pfipadova studie 6.1

Jak do firmy prildkat mladé talentované lidi?

Pripadovd studie popisuje situaci konkrétniho malého high-tech podniku s poctem
zaméstnanct do 10. Tento maly podnik celil vyzvé, jak do svych rfad prildkat mladé
talentované lidi, a to v obci, kde i vlivem jeji geografické polohy stdrne populace. Za
pomoci spoluprdce na projektu SHARPEN se podarilo najit mezery, prostor pro zlepseni
a reseni, kterd partnerskému podniku pomohla podporit znacku zaméstnavatele v ocich
mladych talent i zkusenych profesiondl(i a prildkat je do firmy.

Napadem nasich studentl bylo predstavit firmu formou nabidky nejzhavéjsi
prace na nejchladnéjsim misté na Zemi. Hlavnim zamérem této studie je predlozit
prakticky nastroj, jak postupovat pfi rozvoji znacky zaméstnavatele, viz tabulka 6.1.
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Prakticky ndstroj z pfipadové studie 6.1

a akce

Vytvorte o Predstavit myslenku/napad, s
povédomi, managementem upresnit ¢as, rozpocet a
sestavte tym k zdroje.

budovani znacky e Shromazdit kvalifikované zaméstnance a
zaméstnavatele  vytvorit tym EB.

(akronym z

anglictiny EB)

2 Zhodnotte e Zhodnotit soucasné naborové materialy,
moznosti uchazece a zkuSenosti se zaméstnanci své

spolec¢nosti HiTech.
o Na zakladé analyzy okoli, jasné
porozuméni soucasnym charakteristikam,
chovani a jedinecnosti firem ve shodném
odvétvi pfi vytvareni diferencované
znacky (vysoce cenénych jak zaméstnanci,
tak verejnosti).
o Ujasnit si pozici strategii znacky
zameéstnavatele ve vazbé na strategii
spolec¢nosti.
o |dentifikovat cil (talentovani studenti/
kvalifikovani uchazeci) a jejich ocekavani.

NASLEDNE:

e Zavést pravidelny prazkum mezi
zaméstnanci.

e Zavést pravidelny externi prizkum.

e Srovnat, jaké zkuSenosti se znackou
zameéstnavatele maji konkurenti
(benchmarking).

o Ziskat marketingovy tym a sjednotit
hodnoty marketingové znacky a znacky
zaméstnavatele.

3 Navrhnout e Zapojit zameéstnance do vyvoje,
presvédcivou implementace a vsech ostatnich fazi.
hodnotovou e |dentifikovat klicové prvky
nabidku pro diferenciace k vyvoji presvédcivé znacky
zaméstnance zaméstnavatele.

(tzv. EVP) e Analyzovat silné stranky soucasné EVP.
o |dentifikovat kazdodenni klicové
hodnoty.
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Realizovat/ e Komunikovat vcas a pravidelné o vsech
zavadét zménach prostrednictvim workshop,
diskuzi ¢i tymovych schiizi.
o NezUstavat jen u slov, fikat svymi ciny.
e Odménovat za posilovani ty, ktefi
prispéli k aktivni implementaci hodnot
znacky.
o Udélat z kazdého zaméstnance cenného
predstavitele a zastupce pro vSechny
zUcCastnéné strany.
e Propojit vSechny jako souc¢ast firemni

kultury.
Kontrolovat, o MErit tspéch.
meéfit a e Posoudit a prizpusobit stav dalsimu
nasledovat zlepsSovani.

e Zaclenit budovani znacky
zaméstnavatele do vykonovych cil a
systému hodnoceni jako celku.

Tabulka 6.1 Rozvoj znacky zaméstnavatele a jejiho neustalé zdokonalovani
Zdroj: vlastni zpracovdni

Ve vazbé na predstaveny popis procesu budovani znacky zaméstnavatele jsou dale
uvedena doporuceni a feseni, kterd byla poskytnuta firmé v ramci dané pripadové
studie.

DOPORUCENI A RESENI
1.

Socialni média: Zvyste kvalitu obsahu se zacilenim na perspektivni uchazece
0 zaméstnani.

Priivodce znackou zaméstnavatele: Vytvorte privodce znackouzaméstnavatele
tak, aby si vSichni zaméstnanci byli védomi hodnot znacky. Komunikujte znacku
tak, aby zaméstnanci Zili slovy, ¢iny a chovanim konzistentnim zplsobem jako
soucast jejich profesniho Zivota ve vasi firmé a v souvislosti s jejich praci.
To obnasi, napf. jak pracuji nebo komunikuji mezi sebou, s vnéjsim
prostfedim, s potenciadlnimi zaméstnanci, zakazniky, prezentaci pro studenty
na univerzitach, ¢i celkové ve spolecnosti. Pravé takovy pristup umozni
ucinnéjsi komunikaci uvnitf mezi zaméstnanci a pfi naborovych aktivitach,
viz prakticky nastroj v tabulce 6.1.

Vice Usili vénujte oblastem spolecenské odpovédnosti (akronym CSR) vici
zainteresovanym stranam, coz zahrnuje soucasné i potencialni zaméstnance,
zékazniky, dodavatele a spolecnost jako celek. Posilite tim povést pecujiciho
a socialné odpovédného zaméstnavatele.

Vztahy s univerzitami (vzdélavacimi institucemi): Spolupracuijte se vzdélavacimi
institucemi na spole¢nych aktivitach, jako jsou workshopy, tvorba pripadovych
studii, spoluprace na zavérecnych pracich studentd, ¢i vyzkumnych projektech
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ajejich vystupech (napfiklad bulletiny nebo publikace). To poskytne pfileZitosti
pro studenty poznat kulturu a procesy malych a stfednich podnikd, jejich
technologie a podpofi profesionalni image firmy.

5. Balicek odmén: Systém odmén navazte na vykon, vytvorte spravedlivy systém
hodnoceni, nabidnéte odménu, ktera se shoduje s odpovédnosti za svéfenou
praci, vyhodnocujte a porovnavejte systém odmén s konkurenci.

Kdyz mlady absolvent nebo talentovany jedinec hleda praci, umisténi
firmy a jeji velikost nejsou témi nejdulezitéjsimi faktory, které zvazuje pri
jejim vybéru. Hledaji moznosti kariérniho postupu a rozvoje, spravedlivé a
konkurenceschopné odménovani a moznost pracovat samostatné. Kromé
toho maji vétsi zajem pracovat na pracovnim misté, které je vnimano jako
oteviené, pratelské a kde je kladen ddraz na poctivost, jsou oceriovany
kompetence a kde inovativni a kreativni mysleni jsou podporovany a cenény.
To jsou atributy, které malé a stfedni podniky mohou snadno nabidnout diky
peclivému planovani a utvareni pracovnich mist.

Otazky k zamy3leni

1. Vyuzivate ve svém podniku sociadlni media v oblasti fizeni lidskych
zdrojl a prezentace vasi znacky?

2. Mate pro svou znacku zaméstnavatele jasna pravidla (definovany
hodnoty, soulad se strategii firmy)?

3. Mate systém odménovani nastaveny spravedlivé a s ohledem
na pracovni vykon zaméstnanc(?

4. Spolupracujete se skolamiprihledaninovych talentl a prezentujete
na téchto institucich sebe jako atraktivniho zaméstnavatele?

PROSTOR PRO POZNAMKY
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Slovnik pojmu

Marketing lidskych zdroja/
HR Marketing

Ochranna znamka/
Trademark

Firemni znacka/
Corporate brand

Znacka zaméstnavatele/

Employer Brand (EB)

Budovani znacky
zaméstnavatele/
Employer branding

Hodnotova nabidka pro
zaméstnance/ Employee
value proposition

Marketing lidskych zdrojl, nebo také
personalni marketing.

Oznaceni, které miiZe registrovat fyzicka nebo
pravnicka osoba v pfisluiném rejstiku, v Ceské
republice u Uradu praimyslového vlastnictvi,
dalSimi moZnostmi jsou registrace u EUIPO

a WIPO (s designaci pro CR a EU).

Prostredek/zpulsob, jak prezentovat svou
firemni identitu na Urovni vnitrnich a vnéjsich
zainteresovanych stran (stakeholder).

Sada atribut(, které tvofi organizaci vyraznou
a atraktivni pro lidi, ktefi se s ni diky tomu citi
spriznéni a podavaji jejich nejlepsi vykon.

je strategicky koncept, ktery je odrazem
zkusenosti stavajicich zaméstnancl organizace.

Hodnotova nabidka pro zaméstnance neboli
hodnoty v zaméstnani ovliviiuje cely Zivotni
cyklus zaméstnanct v podniku a zahrnuje to,
co podnik zaméstnanci nabizi (jako vydélek
¢i zaméstnanecké vyhody, kvalitni pracovni
prostiedi) vyménou za jejich dovednosti,
schopnosti a zkusenosti.
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KAPITOLA

Spolecenskd odpovednost firem (CSR)

SPOLECENSKA ODPOVEDNOST
V MALYCH A STREDNICH PODNICiCH

Spolecenska odpovédnost firem? Ta se nds netykd. To je véci nadnarodnich
podnikl a velkych korporaci, ne malych podnikatel(, Zze?

Popravdé... ano i ne. Zakaznici jsou v dnesni dobé ¢im dal vice ,uvédoméli“ a
pozaduji odpovédné chovani od vSech firem, nejen od téch velkych. A netyka
se to jen zakaznikd. Stale vice zaméstnancl klade dlraz na rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem, chtéji pracovat pro etické instituce a délat
praci, kterd ma smysl a prispivd spolecnosti. Spolecenskd odpovédnost
je téma, které je rozhodné aktualni i pro malé a stredni podniky. Co to ale
v praxi malych a stfednich podnik( znamena?

e CojetoCSR?

e Jaké ¢innosti mGzete v ramci konceptu spolecenské odpovédnosti
délat pri fizeni lidskych zdroj?

e Jak prezentujete vysledky svého CSR svym zaméstnancim
a Siroké verejnosti?

e Jak to vSechno zvladnout?

Pro koncept spolecenské odpovédnosti firem se vzila zkratka CSR, jako akronym
z anglického souslovi ,Corporate Social Responsibility”. Jedna se o duleZité téma ve
svété dnesniho byznysu. Spolecné s udrzitelnosti je odpovédnost nejen od firem
vyZadovana, ale mdze pro né byt i vyhodna. Dopady CSR na finan¢ni vykonnost
firem nejsou jesté pIné vymezeny, presto se odbornici z praxe shoduji, Ze stoji za
to, se spolecenské odpovédnosti vénovat. Co to znamena chovat se spolecensky
odpovédné? Podstatné je, Ze se danému konceptu sledovani zajmu spolec¢nosti,
zaméstnancl, zakaznik(l, ochrany Zivotniho prostredi atd. pfizplsobi vsechny
procesy ve firmé. Jako prvni krok by se CSR mélo stat dllezZitou soucasti fizeni
lidskych zdrojd. Pravé lidské zdroje jsou jednim z 3 hlavnich pilifG CSR - tzv.
socialni pilit. Spojeni konceptu spolecenské odpovédnosti firem a fizeni lidskych
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zdrojli muze totiz vést k motivovanym, vérnym a angaZzovanym zaméstnanc(iim,
ktefi pfinaseji prosperitu firmam, pro které pracuiji.

7.1 Co je to spolecenska
odpovédnost (CSR) firem?

Spolec¢enska odpovédnost firem je dobrovolny zavazek spole¢nosti/firmy
k tomu, Ze se bude chovat spole¢ensky odpovédnym zplGsobem. Je to zavazek
k pfebrani odpovédnosti za sv(j dopad na spolec¢nost a Zivotni prostredi. Jedna se
prevazné o takové aktivity, které jdou nad rdmec zdkonnych povinnosti. Ty jsou
pro danou spole¢nost/firmu samoziejmé. V tvodu sedmé kapitoly byla vysvétlena
provazanost fizeni lidskych zdrojd s jednim ze tfi pilif( spolecenské odpovédnosti,
ato socialnim pilitem (pfistup k zaméstnanciim, vztah k rozvoji regionu a spolec¢nosti,
tj. v oblasti zajmu o rozvoj zivotni Urovné, zdravi a bezpecnosti, vzdélavani a dalsi
rozvoj obyvatel). Témi dal$imi pilifi jsou ekonomicky (transparentni podnikani,
pozitivni vztahy se zainteresovanymi stranami, sledovani ekonomickych dopadt
chovani firmy na region, stat apod.) a ekologicky (dopady existence firmy na Zivotni
prostiedi v rdmci celého ekosystému).

Mezi dileZité pojmy v souvislosti s timto tématem pat#i etika, etika podnikani

v prvé fadé pro dnesni pracovniky v oblasti fizeni lidskych zdroj(.

e Etika se zabyva principy dobra a zla.

e Etika podnikani ¢i podnikatelska etika se pak zabyva témito principy
a etickymi problémy v podnikatelském (firemnim) prosttedi.

e Poslednim pojmem, ktery se ¢asto objevuje v souvislosti CSR, je pojem firemni
(korporatni) udrzitelnost. Ten je odvozen z pojmu udrzitelnost a udrzitelny
rozvoj. OSN definuje firemni udrzZitelnost jako ,schopnost firmy tvofrit
dlouhodobou hodnotu nejen finanéni, ale i environmentalni, socialni a etickou”
(OSN, 2015).

,Rizeni lidskych zdroj(i je ve své podstaté etickou aktivitou. A to z toho dtivodu, Ze
jeji zdkladni ndplni je starat se o lidi.“ (Greenwood, 2013).

JAK NATO? POMUCKOU, JAK ZACIT, SE MUZE STAT TZV. CSR MAPA.

CSR mapa umoznuje zjistit stav situace ve firmé. Schéma na obrazku 7.1 ukazuje,
jak zacit premyslet o spolecenské odpovédnosti ve vasi firmé. Dulezité je pecCovat
v rdmci spolecenského pilitfe CSR o dusevni pohodu a blahobyt (v angli¢tiné
wellbeing) vasich zaméstnanc(l a zarovern se timto chovat spolecensky odpovédné.
Jak je to dulezité a jak byt spolecensky odpovédny vici zaméstnancim a dal$im
zainteresovanym stranam, to prinasi nasledujici podkapitola.

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni




7 KAPITOLA Spolecenska odpovednost firem (CSR)

Starate se o
blahobyt
Vagich
zamé&stnancl

Ano Ujistéte se, Ze to
komunikujete svym
zamé&stnancdm

Zavedte ve své firmé
spolecensky-
odpovédné HR

Vezméte v potaz Starejte se o jejich
jejich préva a potfeby pummmmmmg  psychické a fyzické
zdravi

Obrazek 7.1. CSR mapa
Zdroj: vlastni zpracovdni

7.2 Zainteresované skupiny

(Stakeholders)

Zainteresované skupiny jsou soucasti témér kazdé definice CSR. Vétsinou se
pro né pouzivd nazev stakeholders. Zainteresované skupiny firmy jsou viechny
subjekty (osoby ¢i organizace), kterych se néjak tyka ¢innost dané firmy. Ve svém
odbory, obchodni partnery, zakazniky, dodavatele, véfitele, vlddu, mistni
samospravy, zajmové skupiny, média a mezinarodni a nevladni organizace. Teorie
zainteresovanych skupin (stakeholder theory) tvrdi, Ze pokud nejsou potfeby
zainteresovanych skupin dostatecné uspokojeny, nemohou firmy dosahovat
dlouhodobé prosperity a bezproblémového provozu (Freeman, 1984).

vliv na Uspéch firmy skrze svou produktivitu, kreativitu, podle toho, jak se chovaji
k zékaznikdm atd. Diky tomu je v zajmu firmy, aby se starala o své zaméstnance
dobre. Kombinace konceptu CSR a fizeni lidskych zdroja muaze ukazat, jak toho
dostahnout.

7.3 Spolecensky odpovédné

fizeni lidskych zdroju

Pracovnici oddéleni lidskych zdroj jsou klicovi proto, aby ve firmé pomohli
implementovat, udrZovat a podporovat CSR. Tito pracovnici mohou pomoci
firmam starat se o své zaméstnance férovym a odpovédnym zplsobem. Mohou
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také zajistit, aby sami zaméstnanci byli angazovani v CSR.

Proc propojit aktivity fizeni lidskych zdrojti do oblasti spolecenské odpovédnosti?

z

pohledu HR mUZe spolecensky odpovédny pristup pfinést vasi firmé mnoho

vyhod. Bylo potvrzeno, ze CSR mize:

+

+

zlepsit pristup zaméstnancd, snizit miru absenci a zmensit tendenci jednotlivct
k opusténi organizace (Bucitniené & Kazlauskaité, 2012),

zvysit motivaci a angazovanost zaméstnancu a jejich ztotoznéni se s firmou
(Brammer, Millington & Rayton, 2007; Cooke & He, 2010; Kim et al., 2010;
Shen & Zhu, 2011),

zlepsit spokojenost zaméstnancd s jejich praci a jejich pocit sounalezitosti
k organizaci a zvysit jejich produktivitu (Bashir, Hassan & Cheema, 2012),
udrzet zaméstnance, snizit naklady spojené se ziskavanim a zaskolovanim
zaméstnancu, zvysit atraktivitu firmy pro nejlepsi uchazece, snizit naklady
a zvysit vynosy diky lepsi moralce a produktivité zaméstnanc( (Strandberg,
2009),

podporovat zameéstnance, ktefi pfindseji inovace a moznosti rlstu, zlepsit
dodavatelsko-odbératelské vztahy (Vazquez-Carrasco & Lopez-Pérez, 2013),
v nékterych pripadech mize vylepsit povést firmy nejen lokalné, ale i
mezindrodné (El Baz et al., 2016) a mGze tak pomoci v mezinarodnim ziskavani
zaméstnancd vyhrat tzv. ,valku o talenty” (Bhattacharya, Sen & Korschun,
2008).

CSR muze firmam pomoci v mnoha ohledech. Nicméné aby byla tato pomoc
efektivni, musi byt koncepce spolecenské odpovédnosti provadéna vhodnym
zplsobem, ktery odpovida kontextu dané organizace. V tomto by mél byt schopen
pomoci pracovnik z oblasti Fizeni lidskych zdroj(, ktery mize podporovat organizaci
v propagovani jejich zakladnich hodnot a udrzovani firemni kultury, ktera vyzaduje
etické chovani.

CSR - HR =PR.

»Pokud zaméstnanci (HR) nejsou angaZovani, spolecenskd odpovédnost firem
(CSR) se stane ‘Potémkinovou vesnici’ vztah( k verejnosti (PR). Dtivéryhodnost
organizace bude poskozena ve chvili, kdy se ukdze, Ze organizace tak rfeceno
jenom mluvi, ale nic nekond” (Mees & Bunham, 2005).

Pozn.: PR akronym z anglického termin public relations.
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7.4 Jak mohou MSP pristupovat k CSR?

Predchozi text hovoti o tom, Ze pracovnici fizeni lidskych zdrojd mohou umocnit
CSR ve firmach. Funkce HR ¢&i personalistiky v malych a stfednich podnicich (dale
také MSP) jsou ale ¢asto vykonavany nékym jinym, nez profesionalnim pracovnikem
fizeni HR. Vime také, Ze pro mnoho MSP neni oblast fizeni lidskych zdrojl tou
prioritni oblasti v rdmci jejich aktivit (Bacon & Hoque, 2005). Z toho dtvodu
nékteré MSP neciti potfebu zaméstnavat pracovnika HR. To nicméné neznameni,
ze MSP spolecenskou odpovédnost délat nemohou ¢i ji nedélaji. Spole¢enska
odpovédnost v MSP jen nabira jinych podob nez ve velkych podnicich. Na rozdil
od velkych firem, které maji formalni etické kodexy, pravidla chovani, struktury
a strategie, MSP maji tendenci zakladat CSR na osobni integrité, neformalnim
chovani, intuici a kultufe (Wickert, 2016).

JakoZto manazefi Ci zaméstnanci zodpovédni za lidské zdroje miZete zacit se CSR
tim, Ze budete nasledovat tato zakladni pravidla prevzata od autord Armstronga a
Taylora (2014).

Akceptujte, Ze strategické cile organizace by mély zahrnovat prava
a potreby zaméstnancu.

Prijméte, Ze zaméstnanci maji pravo na to, aby se s nimi zachazelo jako
s pInymi lidskymi bytostmi, které maji osobni potreby, nadé€je a starosti.

Nezachéazejte se zaméstnanci jednoduse jako s prostredky k dosazeni
cild ¢i pouhymi vyrobnimi faktory.

Ztotoznéte se se zaméstnanci zplsobem, ktery zohlednuje jejich
prirozené pravo na to, aby s nimi bylo nakladano spravedlive, rovhopravné
a s respektem.

Ve chvili, kdy je vyznamnost Fizeni lidskych zdroju ve firmé jiz zavedena, mUizete
zacit integrovat procesy HR, které jsou v souladu s CSR. Kolektiv Barrena-Martinez
et al. (2017) vytvorili seznam osmi spole¢ensky odpovédnych HR praktik, které
mohou byt implementovany uvniti firmy. Tyto ¢innosti v oblasti fizeni lidskych
zdroju (HR) mohou zlepsit ziskavani zaméstnanc(, pocit férovosti a otevienosti a
podpofrit blahobyt zaméstnanct na pracovisti:

Odpovédné ziskavani a udrzovani zaméstnanca.

Vzdélavani a rozvoj.

Rizeni vztaht se zaméstnanci.

Komunikace, transparentnost a spolec¢ny dialog.

Diverzita a rovné pfrilezZitosti.

Spravedlivé odménovani a benefity.

Prevence, bezpecnost a zdravi na pracovisti.

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota (tzv. work-life balance).

ONoUALONME
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Kazdy ¢len managementu by mél brat ohled nejenom na potreby podniku, ale i na
spravedlivé zachazeni se zaméstnanci.

Dalsi dalezity faktor uvadéji Soundararajan et al. (2017). ZdGraziuji potifebu
zohlednovat kontext a velikost firmy pfi ur¢ovani toho, co je a co neni mozné
v ramci konceptu spolecenské odpovédnosti MSP realizovat. Je zfejmé, Ze malé
a stfedni podniky s omezenymi zdroji musi byt opatrné na to, kolik ¢asu a energie
pridéli témto ,nadstavbovym“ aktivitdm. Na druhou stranu je velmi dileZité
udrzovat povést organizace. Ta mlze byt dalezitym zdrojem mordlni identity
a pocitu uzite¢nosti jednotlivého zaméstnance (Opoku-Dakwa, Chen & Rupp,
2018).

Mnoho véci miiZze byt provedeno i bez finan¢nich zdrojl. Politika otevienych dvefi,
atmosféra a firemni politika vstricna k rodinam, eticky kodex a pravidla chovani,
podpora zaméstnanct v dobach nouze apod. To jsou vSechno priklady aktivit, které
nemusi stdt mnoho penéz, ale mohou prinést zna¢né vyhody.

Dalsi pfistupy mohou pomoci v obtiznych situacich oboustranné. Napriklad
zaméstnavani osob ve ¢i po vykonu trestu odnéti svobody (déle jen vézni), kdyz
je nizkd nezaméstnanost. Charity, nevladni organizace nebo samotné véznice
vétsinou rady pomohou firmam s podobnymi snahami a tim usnadni administrativni
zatéz pro firmu. Ta je s timto zplsobem zaméstnavani nutné spojena. Nicméné
pripadova studie na konci této kapitoly poskytuje nastroj, ktery mdize pomoci
firmdm rozhodnout se pfi Uvaze, zda je pro né zaméstnavani soucasnych ci
byvalych véziu to pravé.

<

MliZe se také stat, ze podnik je skvélé misto pro praci a je velmi spolecensky
odpovédny, ale dostatec¢né tato fakta nekomunikuje (Murillo a Lozano, 2006).
Pravidelny newsletter, publicita na socialnich médiich a v tisku, oficialni sponzoring
a recenze zakaznik( Ci reference zaméstnancUl s priklady uvedenymi v pracovnich
inzerdtech mohou Uc¢inné a pozitivné ovlivnit vasi znacku jako zaméstnavatele.
Dobrovolnictvi podporované zaméstnavateli (ESV - Employer Supported
Volunteering) maze byt rovnéz uziteCnym zdrojem pro rozvoj schopnosti vasich
pracovniki na vSech pozicich. Napf. stfedni management mize ziskat Sirsi
rozhled, tymy pracujici v mistnich organizacich se mohou Iépe vzijemné poznat
apod. Celkem vzato, fizeni Uspésného vztahu mezi HR - CSR - PR je procesem
neustalého balancovani.

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Pr¥iklady a doporuceni



7.6 Shrnuti

Spolecenskd odpovédnost se stava pro firmy nutnosti. Lidé ocekavaji, ze firmy
budou dobrymi ,sousedy” a budou zodpovédné podnikat v ramci zakona.
Predpokladame, Ze takové firmy budou Uspésné. V malych firmach, kde mize
byt nedostatek financ¢nich ¢i ¢asovych zdrojli, zkusenosti a znalosti nebo kde
se tomu prosté nevénuje pozornost, nemusi byt spolec¢enskd odpovédnost tou
hlavni prioritou. V dnesni dobé nicméné muze spolecenska odpovédnost byt pro
regionalni firmy klicem k pfilakani zakaznikd i zaméstnanc, k ziskani konkurencni
vyhody a k tomu, byt dobrym ¢lenem komunity.

KONTROLNI SEZNAM: JAK PRACUJETE S CSR

+/  Starate se o zdravi a bezpeé¢i vasich zamé&stnancti nad ramec
legislativnich pozadavkd pro zajisténi jejich produktivity
a spokojenosti?

+/  Starate se o blahobyt vasich zamé&stnanc(i?

v Snazite se zajistit, aby se s vasimi zaméstnanci zachazelo
spravedlivé?

[ an v Komunikujete své CSR aktivity svym zaméstnanctim a 3iroké

verejnosti?

| A RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



?

K zamysleni: Pfipadova studie 7.1

Kde hledat zamé&stnance, kdyz Zadni nejsou?

Zamé&stnavani vézio v Ceské republice.

Pripadovd studie se zabyvd tradicnim ceskym stfednim podnikem, ktery uvaZoval
0 mozZnosti zaméstndni odsouzenych ve vykonu trestu (véznd). Tento stfedné velky
podnik zazival v roce 2018 tézké chvile pri hleddni novych zaméstnanci vzhledem
k nizké virovni nezaméstnanosti v Ceské republice (ddle také CR). Nékteri zaméstnavatelé
jiz tuto mozZnost zaméstndvdni véziii v CR vyuZivaji. Nasi firmu zajimalo, jak je
mozné postupovat a zda je pro né vyhodné a realizovatelné tuto specifickou skupinu
zameéstnanci vyuZit.

Zaméstnavani véznld muze byt pro firmu vyhodné a zaroven je to i aktivita
umoznujici zaméstnat znevyhodnénou skupinu na trhu prace. To se netyka jen
odsouzenych ve vykonu trestu (specifické podminky zaméstnavani), ale velmi
dllezité pro tuto skupinu osob je v ramci CSR jejich uplatnéni i po vykonu trestu.
Firma m{iZe usetrit naklady a ziskat pfitom zaméstnance, ktefi budou pracovat napr.
v téZkych podminkach, délat tzv. nepopularni praci nebo mohou firmy prosté ziskat
zaméstnance, kdyZ je nejsou schopny jinde najit. Firma tak ziskd zaméstnance,
ktefi si vétsSinou vazi moznosti pracovat a zapojit se tak v ramci vykonu trestu do
aktivit béZného Zivota.

Na druhou stranu je s danym procesem zvyseny narok na administrativu a potreba
rozsiteni si znalosti v oblasti legislativy, predevsim ve vazbé na zakon ¢. 169/1999
Sb., o vykonu trestu odnéti svobody.

Existuji nasledujici formy zaméstnavani odsouzenych ve vykonu trestu, jednak
v rdmci potieb véznice nebo pro cizi ekonomické subjekty. V pripadé cizich
subjektl miZe zaméstnavani probihat bud na pracovistich uvnitf véznic nebo na
pracovistich mimo véznice - napf. likvidace odpad(, kompletace propagacnich
materiald, kompletace elektro vyrobkd, baleni vyrobkd, sklarska a bizuterni vyroba,
vyroba palet, vyroba nabytku, stavebni prace, zamecnické prace, uklid verejného
prostranstvi, montazni prace atd. Vedle toho existuje moznost zaméstnavani osob
po vykonu trestu.

Na obrazku 7.2 je uvedeno schéma, jako prakticky navod, ktery mizZe pomoci
managementu podniku s rozhodnutim pfi volbé formy této mozZnost zaméstnavani
véznu ¢i osob po vykonu trestu. Vysledné hodnoty bodu pro jednotlivé volby Vam
mohou pomoci pfi rozhodovani. Tabulka 7.1 predstavuje kritéria pro rozhodovani.
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Prakticky navod z pfipadové studie 7.1

Jak postupovat pfi zaméstndvani osob ve
vykonu trestu?

~
*Seznamte se s podminkami pro zaméstnavani odsouzenych osob a platnou
Legislativa legislativou (metodika VSCR - https://www.vscr.cz/o-nas/zamestnavani-veznu).
P
\
*Nejprve vytvoite seznam nejblizsich véznic nebo véznic podle vasich preferenci.
sPorovnejte je a vyberte ty nejvhodnéjsi.
J
fa
sKontaktujte zodpovédnou osobu z vybranych véznic.
oZjistéte, jakému typu spoluprace je véznice naklonéna a zda ma volné kapacity.
spolupréce )
\
sPoutzijte nastroj z této pfipadové studie, viz tabulka kritérii 7.1.
sZkontrolujte, jak relevantni jsou kritéria ndstroje pro vasi firmu, mizZete si je dle
potfeby upravit.
J
ePfifadte vahy ke kritériim zaméstnani odsouzenych €i po vykonu trestu podle jejich e
dileZitosti pro firmu.
sUdélte body jednotlivym kritériim.
Viyhodnocen *Body vynasobte vahami a v ramci kazdé volby sectéte.
*Nejvys3i potet bodl vyznatuje moZnou volbu varianty zaméstnavani vézid &i osob po

vykonu trestu. .

Obrazek 7.2. Jak postupovat pfi zaméstnavani vézina
Zdroj: vlastni zpracovdni
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Spolecenska odpovednost frem (CSR) KAPITOLA 7

UKAZKA POUZITi NASTROJE:
Pozn.: PouZzijte tento nastroj podle ndvodu na obr. 7.2 na predeslé strance.

Kritéri e vyhodnoceni stavu**
ritéria
Volba 1 | Volba 2 | Volba 3

Minimalni potreba dodatecného 4 8 2 5
transportu mezi véznici a firmou

Dostupnost volnych kapacit vézn( 4 1 2 5
v partnerské véznici

Dostupnost volnych kapacit dozorct 1 1 3 5

v partnerské véznici

Rychlé prizpUsobeni aktualnim 2 4 3 2
provoznim potfebam (zména
poZadavk)

Dostupnost mista pro vyrobu 3 5 0 5
(ve véznici ¢i tovarné)

Kompatibilnost s firemni kulturou 4 4 3 3
a atmosférou

Zlepseni CSR 4 4 2 3
4 1

Uspora mzdovych nakladi 1 4

Jiné administrativni naroky 2 4 3 1
zaméstnavani véznil nebo osob
po vykonu trestu

Minimalni naklady spojené 2 3 3 4
s uzpUsobenim vyroby

x

Tabulka 7.1. Kritéria pro rozhodovani o zaméstnavani véz[ﬁﬂ
ve vykonu trestu na prikladu konkrétni spolec¢nosti v CR

Zdroj: vlastni zpracovdni

Pozn.:

Volba 1 = vézni budou dovezeni do firemni tovdrny

Volba 2 = Cdst vyroby se presune do véznice

Volba 3 = zaméstndvdni lidi po vykonu trestu odnéti svobody (byvalych véznd)

* Vidha = jak dulezité je kritérium pro firmu (0-5, 0 = velmi nevyznamné, 5 = velmi vyznamné)
** Skére = body, odpovidajici tomu, do jaké miry volba splfiuje kritérium (0-5, O = viibec nespliuje,
5 = splriuje)
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7 KAPITOLA Spolecenska odpovednost firem (CSR)
Otazky k zamysleni

1. Zahrnuji strategické cile (vice viz kapitola 1) vasi firmy prava a
potieby vasich zaméstnanc(?

2. \Vyplacite relevantni a spravedlivou vysi mezd vsem svym

zaméstnanclim?

Starate se o zdravi a blahobyt (wellbeing) svych zaméstnanc(?

Snazite se byt dobrym zaméstnavatelem?

Hw

PROSTOR PRO POZNAMKY

20 R RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
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Slovnik pojmu

Pozitivni stav byti. Zaméreni se na fyzické a
psychologické zdravi, spokojenost, komfort a
$tésti, dusevni pohoda (viz také kap. 1)

Blahobyt (zaméstnanct)/
Wellbeing

Spolecenska odpovédnost Spolecenska odpovédnost firem znamena,
podniki/ CSR (Corporate Ze firmy na sebe berou odpovédnost za svij
Social Responsibility) dopad na spolecnost.

Eticky kodex, pravidla
chovani/ Code of ethics, code
of conduct

Dokumenty, které Fikaji zaméstnanclim, jak se
maji chovat a jaké jsou hodnoty firmy.

Jak se véci délaji u nas ve firmé. Souhrn vztahd,
zvykdl, symbol(, neformalnich postupt apod.,
které jsou specifické pro danou firmu.

Firemni kultura/
Corporate culture

Kdyz zaméstnanci mohou kdykoliv pfijit za svy-
mi nadfizenymi bez obav, Ze budou odmitnuti
nebo potrestani.

Politika otevienych dveri/
Open door policy

Vztah s verejnosti. Mlze byt soucasti oddée-
PR (Public relations) leni/aktivit marketingu. Zabyva se tim, jak
verejnost vidi danou firmu.

Rovnovaha mezi osobnim
(rodinnym) a pracovnim
Zivotem/ Work-life balance

Zainteresované Ci zajmové VsSechny subjekty, které jsou néjakym zpUso-
skupiny/ Stakeholders bem ovlivnény nebo ovliviuji firmu.

Jak dobre mohou zaméstnanci sladit své osob-
ni a pracovni Zivoty.

Ol e AsS e e RS znamena, Ze se zamérujeme na dlouhodobou
hodnotu z hlediska budoucich generaci.

Zaméstnavatelem
podporované dobrovolnictvi/
Employer supported
volunteering

Kdyz firma podporuje zapojeni svych zamést-
nanct do dobrovolnickych projektt (napfr.
charitativni sbirky, sbér odpad(i apod.).
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KAPITOLA 8

Podnikatelské prostiedi a lidské zdroje
vV evropskem kontextu




KAPITOLA

Podnikatelské prostiedi a lidské zdroje

v evropskem kontextu:
zmapovani regiondiniho zazemi

Témata této publikace nejsou poskladana nahodné. Vychazeji z dlouhodobé
spoluprace univerzit, malych a stfednich podnik( a dalSich organizaci v péti
evropskych zemich. Regiony zapojené do projektu maji mnoho spole¢ného,
a pravé spolecnd témata v oblasti fizeni lidskych zdrojli z pohledu malych
a stfednich podnik( tvofi zakladni strukturu této publikace. Béhem spoluprace
se ukdazalo, Ze dnesni vyzvou pro MSP v oblasti prace s lidmi je predevsim otéazka,
jak prildkat a udrzet mladé talenty, posilit svoji znacku a zaroven mit spokojené
a motivované zaméstnance. Tato kapitola tedy seznamuje s prostifedim regiont
zapojenych do projektu SHARPEN a tim i do vzniku této publikace.

RozloZeni region(l a zapojeni univerzit spolupracujicich na tématu Fizeni lidskych
zdroju v MSP ilustruje obrazek 8.1. Do projektu bylo zapojeno celkem 5 univerzit
z nasledujicich zemi: z Ceské republiky, Finska, Litvy, Némecka a Velké Britanie.
Dale se do projektu zapojila fada malych a stfednich podnik( a dal$i organizace
pusobici v téchto oblastech jako jsou napt. v CR hospodaiské komory, Asociace
malych a stfednich podnikd, Czechinvest aj.

University of

°K
HUDDERSFIELD

Inspiring global professionals
o UNIVERSH’V OF APPLIED
SOCIAL SCIENCES.

TECHNICKA UNIVERZITAV LIBERCI
2 [ R

Westsachslsche Hochschule Zwickau
rsity of Applied Sciéfices

Obrazek 8.1 Univerzity zapojené do projektu SHARPEN
Zdroj: vlastni zpracovdni

Regiony si jsou velmi podobné v nékterych charakteristikach trhu prace, na druhou
stranu maji i sva specifika. Obrazek 8.2 predstavuje oblasti zapojené do projektu.
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KDE VZNIKALA
TATO PUBLIKACE

VELKA BRITANIE

Kirklees region
Zapadni Yorkshire

ﬂgt LITVA
Q Klaipéda region

©) 3
CESKA REPUBLIKA
Liberecky kraj

NEMECKO
@ Vychodni Sasko

Svobodna republika Sasko

i FINSKO

= Kainuu region

Obrazek 8.2 . Regiony zapojené do projektu SHARPEN
Zdroj: vlastni zpracovdni

8.1 Region Kainuu

Region Kainuu se nachazi ve vychodnim Finsku presto, Zze umisténim je zhruba
v prostfedku zemé. Je to region, ktery hranici s Ruskou federaci. Z pohledu Ucasti
v projektu SHARPEN zastitovala spolupraci v tomto regionu univerzita v Kajaani
(University of Applied Sciences v Kajaani), coZ je nejvétsi mésto regionu Kainuu
(Kainuun Liitto, 2019).

Velikost regionu je 22 687 km® a k 31. 12. 2017 zde Zilo 73 959 obyvatel
(Tilastokeskus, 2018b). Dle predpovédi se viak pocet obyvatel v regionu bude
snizovat a odhaduje se, ze by po roce 2030 mohl klesnout na pouhych 67 000
obyvatel (Tilastokeskus, 2018a), coZ je jeden z nerychlejSich poklest v ramci
Finska, a to i pres to, Ze na druhou stranu roste pocet imigrantt prichazejicich do
regionu. Divodem poklesu je predevsim to, Ze mladi lidé ve véku 15 az 24 let tuto
oblast opoustéji (Kalliokoski, 2018).

V roce 2018 tvorili 14 % populace Kainuu regionu obyvatelé ve véku 0 az 14 let,
58 % potom skupina 15 az 64 let. Je to vyrazny rozdil oproti priméru EU, kde
populace nad 65 let tvofi 20 % ve srovnani s 27 % v regionu Kainuu (Tilastokeskus,
2019; Statista, 2019). Méni se struktura pracovni sily a starnuti populace je nyni
v regionu velkym problémem. Reseni by mohli pfinést zaméstnanci ze zahranici,
ktefi by dokazali pokryt mezery na pracovnim trhu. (Tilastokeskus, 2018a;
Kalliokoski, 2018). Tento krok ale vyZaduje nastaveni procest integrace, podminek
zacClenéni pristéhovalcd, které na jedné strané tito lidé zvladnou, a zaroven
spolec¢nost unese. Vyznamny je rast miry nezaméstnanosti v regionu, dle studie
VUPSV Praha se jedna vétiinou ,0 nedostatek pracovni sily vdzany na urcité profese
a nizkoprijmové skupiny populace” (Kotrusova, Kux, s. 11, 2006). Ve studii je kladen
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8.2 Region Klaipéda -

dlraz na dlouhodoby problém se zaméstnavanim mladych lidi. Studie upozornuje
na to, Ze Udaj o mife nezaméstnanosti mladych lidi ve Finsku je zkreslen moZnosti
registrace se na Uradu prace i studentim v prezencni formé studia. S tim je na
druhé strané spojena velmi vysoka vzdélanostni Groven mladych lidi. Rychlejsi
tempo stdrnuti finské populace spolu s prodluzujici se délkou pripravy na povoldni
finské milddeZe zplsobuje citelny nedostatek pracovni sily na trhu prdce. (Kotrusova,
Kux, s. 24, 2006). Od roku 2011 zacala nezaméstnanost rust a vrcholu dosahla
v roce 2014 (19 %), od té doby dochazi k poklesu, pfesto v roce 2017 byla mira
nezaméstnanosti 14,7 % (Tilastokeskus, 2017).

V roce 2016 bylo v Kainuu registrovano 4 109 firem. Pfes 50 % z téchto firem
byly podnikatelské subjekty bez zaméstnanct. Presto jsou malé a stfedni podniky
vyznamnou soucasti ekonomiky regionu a v roce 2016 zaméstnavaly pres 60 %
pracujici populace (Kainuun liitto, 2019).

Z hlediska ekonomické struktury jsou nejvyznamnéjsi ostatni sluzby, turisticky
ruch, téZba a obchod a doprava (Kainuun liitto, 2017). Primysl a technologie
Turisticky ruch je pak dulezity predevsim pro MSP. Vyznamnou soucasti regionu
je také sektor obnovitelnych zdroju a bioekonomiky diky velkému mnozstvi lest
(Kainuun liitto, 2015).

V kratkém shrnuti Ize Fici, Ze populace v regionu klesa, mladi lidé opoustéji region
a dochazi ke starnuti populace a poklesu ekonomicky aktivnich osob v regionu.
Nezaméstnanost je pomérné vysoka, prestoze v poslednich letech klesa. Klicové
je udrzet si jiz existujici ekonomicky aktivni firmy a podporovat vznik novych.
Je také dulezité zaméfrit se na vzdélavani a efektivni systém naboru, které zabrani
nedostatku kvalifikované pracovni sily (Kainuun liitto, 2017).

Region Klaipéda se nachazi na brfehu Baltského more a diky tomu zde hraje
vyznamnou roli turisticky ruch. V regionu zije 317 742 obyvatel, je to tfeti nejvétsi
region Litvy. Hlavnim méstem regionu je Klaipéda se 147 898 obyvateli (2018).
Mira nezaméstnanosti v roce 2018 cinila v regionu necelych 5 % (ve srovnani
se 7,7 % v celé Litvé) a oproti roku 2017 klesla o 1,7 %. Pocet obyvatel v regionu (a
nejen v regionu, ale v celé Litvé) stale klesa z dlivodu odchodu obyvatel za praci do
jinych zemi. Od pocatku 90. let emigrovalo z Litvy vice nez 700 000 lidi. Region celi
nedostatku pracovni sily, odlivu mozk a starnuti populace. Odliv lidi z regionu
Klaipéda je vyznamnym negativnim faktorem pro trh prace i pro malé a stredni
podniky (Klaipéda district municipality, 2019; Lithuanian Department of Statistics,
2019).
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Malé a stfedni podniky tvofi vyznamnou c¢ast ekonomiky regionu Klaipéda.
80 % jsou podniky do 9 zaméstnancti (mikropodniky), 16 % tvori malé podniky (do
49 zaméstnanct), stfedni podniky pak tvoii 3 % vsech podnikatelskych subjektt
v regionu a velké méné nez 1 %. Pocet malych a stfednich podnik( od roku 2012
vyznamné vzrostl (Lithuanian Department of Statistics, 2019).

velkoobchodu a maloobchodu (34 %), tézba a daIni pramysl (27 %) a doprava
a skladovani (19 %). To souvisi s tim, Ze v Klaipedé je dalezity namofrni pfistav
v Litvé (Lithuanian Department of Statistics, 2019).

Hlavni faktory, které ovliviuji trh prace v Litvé, a v daném regionu z dlouhodobé
perspektivy, lze vymezit tfemi faktory: velikost ekonomiky, technologické
a demografické zmény.

Ekonomika Litvy je mald a oteviena a jeji Ucast na mezindrodni vyméné zbozi
a sluzeb ma vyznamny vliv na strukturu ekonomiky a poptavku po zaméstnancich.
Negativni situace na svétovych trzich a omezovani svétového volného obchodu
muUze negativné ovlivnit rast litevské ekonomiky, nezaméstnanost a mzdy
(Lithuania Labour Exchange Office, 2019).

Automatizace a informacni a komunikac¢ni technologie zpGsobuji pokles poptavky
po méné kvalifikované pracovni sile a rast poptavky po kvalifikovanych
zaméstnancich a specialistech (v oblasti vyzkumu a vyvoje, komunikacnich
technologii, dlraz na emocionalni inteligenci), tedy téch, které nemohou
nahradit stroje. Technologicka modernizace primyslu podporuje rust kreativnich
obord a volnych pracovnich mist. Technologicky pokrok také ovliviiuje sektory,
kde prevazuiji rutinni cinnosti jako je napt. ovladani stroji. Poptavka po téchto
pracovnicich klesa, naopak jsou zadani ti, ktefi jsou schopni takové systémy tvofit
a komplexné Fidit (Lithuania Labour Exchange Office, 2019).

Starnuti populace ovliviiuje zvySenou poptavku po zdravotnich a pecovatelskych
sluzbach a socialnich pracovnicich. Téchto odborné vyskolenych zaméstnanct
je nedostatek a v téchto oborech je bézné, pracovnici odchazeji z Litvy
za vy3simi vydélky do zapadni Evropy (Lithuania Labour Exchange Office, 2019).

Uvedené skutecnosti potvrzuje i zprava rady EU z roku 2016. Vybrana doporuceni
rady byla nasledujici: Snizit dafiové zatizeni osob s nizkymi pfijmy presunutim
daniové zatéze na jiné zdroje, které méné omezuji rlst. Posilit investice
do lidského kapitalu a resit nedostatek dovednosti zlepsenim relevance vzdélavani
z hlediska trhu prace, zvysenim kvality vyuky a vzdélavanim dospélych. Posilit
tlohu mechanism( socialniho dialogu. Prijmout opatfeni na posileni produktivity
a zlepsit pfijimani a vyuZivani novych technologii v celé ekonomice (Ufedni véstnik
EU, 2016).
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8.3. Region Kirklees N LA
1N

Region Kirklees je soucasti oblasti West Yorkshire. Celé hrabstvi Yorkshire je nejvétsi
hrabstvi ve Velké Britanii. Drive byla oblast vyznamna diky textilnimu prdmyslu.
V regionu je celd fada malych vesnic, krajina je kopcovitd s mnoha viesovisti.
Z hlediska infrastruktury je oblast velmi dobre propojena s konglomeracemi Leeds
Spojeného Kralovstvi Velké Britanie a Severniho Irska. V regionu ma velky vyznam
univerzita v Huddersfieldu, kterad byla zaloZena uz v roce 1825 a je nejvétsim
zaméstnavatelem v Huddersfieldu. Studuje na ni 19 000 student( a zaméstnava
1 900 zaméstnancu.

V regionu Kirklees v roce 2017 Zilo 437 145 obyvatel. Populace v regionu stile
roste a odhaduje se, Ze v roce 2027 dosahne poctu 455 300. Region Kirklees
ma rozlohu 40 860 km2 (Kirklees Council, 2017). 17 % populace regionu je
ve véku nad 65 let a 20 % pod 15 let (v roce 2016). Na narust poctu obyvatel ma
vliv pristéhovalectvi. Spojena je s tim ale zména komunitniho Zivota. Pakistanska
etnicka skupina v regionu predstavuje 9,9 % mistni populace ve srovnani s Anglii
a Walesem, kde etnické minority tvori 2 %. Vétsina ekonomicky aktivnich obyvatel
pracuje ve vyrobé, zdravotnictvi, obchodu a vzdélavani. Mira nezaméstnanosti
se v Cervnu 2018 pohybovala okolo 3 % ve srovnani s celou Velkou Britanii,
kde to bylo 2,2 % (Kirklees Council, 2018). V regionu jsou vyznamné migracni
trendy. V minulosti pfisla do regionu vina migrant(, predevsim z Pakistanu. V roce
2004, po rozsifeni EU, doslo k prilivu obyvatel z Litvy, Polska a dalSich vychodnich
zemi EU. V tomto obdobi se tu také zacala formovat silnd kurdska komunita a od
roku 2010 se Huddersfield stal ,Town of Sanctuary" (tj., mésto vitajici Zadatele
o azyl). Pfesto Ze obyvatelé regionu jsou spokojeni s Zivotem v regionu, fada z nich
odjizdi za praci mimo region (pfedevsim do Manchestru a Leedsu), coz je pro malé
a stfedni podniky vyzva.

Z hlediska ekonomické struktury v Huddersfieldu pasobi rada MSP v oblasti
nabytkarstvi a odévniho designu, ve financnich sluzbach, farmaceutickém
a strojirenském sektoru. Naopak maloobchod v centru mést vyrazné poklesl
amnoho obchodu je nyni zavieno. V breznu 2018 plsobilo v Huddersfieldu 14 520
MSP, které zaméstnavaly 143 296 lidi. Nejvice z nich jsou mikro podniky (témér
13 000), naopak z pohledu poc¢tu zaméstnanc( jich nejvice pracuje ve stfednich
podnicich, vice nez 66 000 (Kirklees Council, 2018).

Rada regionu Kirklees Council (2019a, 2019b) podporuje MSP v technologicky
$pickovych aktivitach zalozenych na agilnim pfistupu. Je zajimavé, Ze univerzita
v Huddersfieldu podporuje pravé takto zamérené absolventy a také vznik
a rast podnikatelskych subjekt( orientovanych na vyzkum. Z 19 000 studentd,
ktefi studuji na této univerzité, jich 11 700 Zije v Kirklees regionu a 76 % absolventt
je v regionu zaméstnano. Huddersfield ma silnou historii zpracovatelského
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pramyslu a diky tomu velké firmy poskytuji praci také pro MSP. Ty jsou také
vyznamné v oblasti mistnich obchod( a textilniho designu, ktery ma v regionu
historické koreny. Také kreativni a herni primysl a digitalizace ekonomiky nabyvaji
na vyznamu a prinasi potencial pro MSP.

Vize regionu byla prestavena v roce 2019 (Kirklees Council, 2019a; Kirklees
Council, 2019b). Vychazi z vyse uvedenych slinych stranek regionu. Mezi problémy,
se kterymi se region potyka, patfi: malo kvalifikovana ekonomika s nizkymi mzdami;
nedostatecné plochy/pozemky pro rozvoj a uspokojeni budoucich potreb mistni
ekonomiky; v oblasti dopravy jsou potreba velké investice do dalnic a infrastruktury
verejné dopravy. V regionu se nachazeji oblasti s nepfrijatelnou deprivaci z hlediska
Spatného zdravotniho stavu, generacni nec¢innosti a nizké Urovné dovednosti ve
vybranych komunitach. Na zakladé toho byly stanoveny priority pro dalsi rozvoj
regionu. Zasadni pro existenci MSP v regionu je technologickad podpora a verejna
infrastruktura, predevsim pak v oblasti super-rychlého internetu, ve kterém se
Huddersfield ma stat $pickou Velké Britanie (City Fibre, 2019). Instituce v regionu
podporuji rozvoj podnikani. Inovac¢ni centrum spolu s univerzitou nabizi zazemi pro
rast podnikatelskych aktivit, spolupraci podnikatelské a akademické sféry a rozvoj

inovaci.
8.4 Region Liberecky kraj

Liberecky kraj je jednim ze 14 kraji v Ceské republice a je druhy nejmensi
v Ceské republice. Krajskym méstem je Liberec s cca 100 000 obyvateli. Liberecky
kraj se nachazi na severu Ceské republiky, hrani¢i s Némeckem a Polskem.
Podle klasifikace EU na NUTS je Liberecky kraj na drovni NUTS 3. Zabird pouze
4 % tzemi CR a ke konci roku 2018 zde Zilo 442 356 obyvatel, ktefi predstavuiji
4,2 % populace CR. V soucasné dobé z hlediska ekonomické struktury, co do
poctu zaméstnancu, prevazuje v kraji automobilovy pramysl spolu s primyslem
sklarskym, vyrobou bizuterie a strojirenstvim. Dalsi tradi¢ni priimyslova odvétvi,
jako je textilni pramysl ¢i tézké strojirenstvi (ndkladni automobily aj.), jsou
na Ustupu a prochazeji transformaci. V pripadé primyslu textilniho se kraj zaméfil
napf. na oblast nanotechnologii. Nejen v tomto odvétvi hraje vyznamnou roli
Technicka univerzita v Liberci, a to v ramci celé Ceské republiky (CSU, 2019a).

Pradmérny vék obyvatel Libereckého kraje byl v roce 2018 42,1 rok, ve srovnani
s predchozim rokem vzrostl o 0,2 roku (CSU, 2019e). Vékova skladba: 16,2 %
obyvatel regionu tvori lidé ve véku O az 14 let, 63,9 % lidé ve véku 15 aZ 64 a
19,9 % lidé starsi 65 let (CSU, 2019e). Trend starnuti populace je v regionu
v poslednich letech zfejmy, nicméné v nékterych oblastech dochazi k nardstu
populace v regionu. Predevsim diky migraci ze zahranici vzrostl za posledni rok
pocet obyvatel regionu o 1 056 lidi. Na druhou stranu interni migrace z regionu
byla zaporna a téméF 600 obyvatel region opustilo (CSU, 2019d).
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Mira nezaméstnanosti je v regionu, stejné jako v celé Ceské republice, nizke’i.
Mezi dubngm 2018 a 2019 klesla v Libereckém kraji z 3,33 % na 2,88 % (CSU,
2018a; CSU, 2019c¢).

V roce 2018 bylo v kraji registrovano celkem 118 509 podnikatelskych subjektt.
Jen 74 (0,06 %) Ize dle definice EU oznacit jako velké. To znavmtlené, 7e 99,94 % tvori
ostatni podnikatelské subjekty, tj. malé a stfedni podniky (CSU, 2019b).

Z hlediska struktury podnikatelského prostredi dle CZ-NACE je v regionu
zastoupena pomérné rovnomérné fada odvétvi ve srovnani s ostatnimi
jmenovanymi regiony v této kapitole. V Libereckém kraji prevazuje maloobchod
a velkoobchod, opravy a udrzba motorovych vozidel, zpracovatelsky pramysl
(zejména pak v Cinnostech spojenych s automobilovym primyslem, sklarstvim,
bizuterii), stavebnictvi, profesni, védecké a technické cinnosti atd. Nejvice osob
je zaméstnano ve zpracovatelském pramyslu (€SU, 2018b).

Liberecky kraj mizZe byt charakterizovan jako priimyslovy region s patou nejvyssi
primérnou mzdou v CR, ktera v roce 2018 ¢&inila 1 223 EUR/mésic (CzechInvest,
2019). Diky nizké nezaméstnanosti Celi kraj, stejné jako mnoho dalsiho oblasti
v CR, nedostatku kvalifikované pracovni sily a starnuti populace. Na zakladé zjisténi
projektu SHARPEN vidi MSP v regionu pravé odchod klicovych zaméstnanct
a nedostatek vhodnych uchazec¢t na trhu prace jako velkou vyzvu.

MSP si uvédomuiji, Ze je tfeba budovat znacku zaméstnavatele a podpofit tak udrzeni
stavajicich zaméstnancld. Odchod mladych lidi z regionu bude pravdépodobné
pokracovat i v dalSich letech. Jednou z vyzev je tedy udrzet v regionu napf. ty, ktefi
zde vystuduji stfedni nebo vysokou skolu. Vliv na danou situaci ma dale prihrani¢ni
poloha regionu, kdy kraj je soucasti Euroregionu Nisa spolu s Polskem a Némeckem.
Diky tomu jsou pro obyvatele regionu vyzvou také zajimavé pracovni prilezitosti
z dlvodu vyssich vydélkd v Némecku. Pro podnikatelskou sféru je dulezité
zacit ziskavat pracovniky ze zahranici. Klicové vyzvy pro malé a stfedni podniky
Ize specifikovat v oblasti ziskani a udrZeni kvalifikovanych zaméstnancu.

8.5 Region Zapadni Sasko -

V Némecku byl soucasti projektového tymu region Zapadni Sasko a mésto Zwickau.
Jedna se o Ctvrté nejlidnatéjsi mésto v Sasku (STLA, 2018a). Svobodny stat Sasko
se nachazi na vychodé Némecka, hrani¢i s Polskem a Ceskou republikou a jeho
hlavnim méstem jsou Drazdany.

Rozloha celého statu Sasko je 18 450 km” a Zije v ném vice nez 4 miliény lidi,

véetné 185 737 cizincl (k datu 31. 12. 2017). Podil cizinc(l je nizni nez ve zbytku
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Némecka, k uvedenému datu to bylo 4,6 % v Sasku ku 12 % v celém Némecku
(STLA, 2018c). Pocet obyvatel v regionu spiSe klesd a ocekava se, Ze v roce
2030 bude jen néco pres 3,8 miliont obyvatel (STLA, 2016). Nejvyraznéjsi odliv
byl na zacatku 90. let, kdy mnoho lidi emigrovalo z regionu po padu berlinské zdi.
14,3 % obyvatel regionu tvori osoby 0 az 18 let, 57,7 % lidé ve véku 18 az 65
let (ekonomicky aktivni) a 28 % lidé jsou nad 65 let. Ve srovnani s Némeckem
a priimérem EU, ma Sasko vice obyvatel starsSich 65 let a ocekava se, Ze tento podil
jesté poroste a dojde ke sniZzovani ekonomicky aktivnich obyvatel v regionu (STLA,
2018b; Statista, 2019).

Po strance ekonomické struktury se historicky jedna o primyslovy region. Mira
nezaméstnanosti v poslednich 12 letech postupné klesala az na 6 % v roce 2018.
Nejvice nezaméstnanych je ve véku 25 az 55 let. Starnuti populace negativné
ovliviiuje podniky v regionu a pro MSP se toto stava velkou vyzvou (STLA, 2019).
Celkové bylo v Sasku v roce 2013 registrovano 150 174 podnik(, pouze 220
z nich bylo dle definice EU klasifikovano jako velké. 99,9 % registrovanych
podnik{l jsou tedy malé nebo stfedni podniky. MSP pUsobi predevsim v oblasti
automobilového pramyslu, mikroelektroniky a strojirenstvi (SMWA, 2015). Sasko
jako hospodarska oblast je regiondlné nerovnomérné rozvinuté. Nejvyznamnéjsim
odvétvim je priimysl, kolem Drazdan se jedna predevsim o odvétvi mikroelektroniky
a elektrotechniky, v Lipsku a okoli je sidlo médii a financnich sluzeb, oblast
Chemnitz a Zwickau je zamérena na strojirensky a automobilovy primysl, ktera

jsou nejvyznamné;jsimi priimyslovymi odvétvimi Saska (Liberecky kraj, 2019).

Vyzkum v rdmci projektu SHARPEN poukazal na to, Ze podniky v Sasku bojuji
se specifickymi otdzkamiv oblasti lidskych zdroju jako je migrace nebo demograficky
vyvoj. Posledni roky ukdazaly pozitivni vyvoj ve strukture pracovni sily a pfilivu
lidi do regionu, coz dava regionu perspektivu do budoucna. Nicméné, faktory
jako napt. demografické zmény poukazuji na to, Ze se populace Saska v pfristich
dekadach bude zmensovat. Podniky v Zapadnim Sasku tak budou pravdépodobné
muset bojovat o kvalifikované pracovniky.

8.6. Co potiebuji evropské regionu

z pohledu fizeni lidskych zdroju:
klicové vyzvy pé&ti evropskych regionu

Témata této publikace byla podporena také zjisténimi ziskanymi Setfenim,
které bylo provedeno v ramci projektu SHARPEN a které mapovalo to, jak
pristupuji k Fizeni lidskych zdroja malé a stfedni podniky v evropskych regionech
predstavenych vyse. Podarilo se ziskat 426 odpovédi od malych a stfednich
podnik(, z toho 23 % byli respondenti z CR v Libereckém kraji, 22 % v regionu
Klaipeda v Litvé, 20 % z némeckého regionu Zapadni Sasko, 18 % z finského
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regionu Kajaani a 17 % z regionu Kirklees v Anglii. Setfeni probihalo zac¢atkem
roku 2018 a mapovalo problematiku na zakladé stejné strukturovanych dotaznikd
(v péti jazykovych mutacich) napfi¢ témito regiony s cilem ziskat srovnatelna data.

Vysledky pfinesly celou fadu zajimavych zjisténi a spolu s dal$imi aktivitami v ramci
projektu (stinovanim HR manazer(, spolupraci na pfipadovych studiich, tematicky
zamérenych diskusnich stolech, workshopech a seminafich) pomohly smérovat
vystupy projektu vcéetné této publikace.

Vysledky prazkumu potvrdily, Ze malé a stfedni podniky maji Casto spise
neformalné nastaveny nékteré procesy v oblasti fizeni lidskych zdrojl. Jsou také
¢asto rodinnymi podniky, aktivity v oblasti persondlnich ¢innosti zajistuji nejen
personalisté (pfedevsim u stfednich podnikd), ale také sami majitelé, pripadné
i manazefi jinych oblasti ¢i z¢asti mzdové ucetni.

Z pohledu dulezitosti aktivit v oblasti fizeni lidskych zdroji v MSP v téchto
regionech je na prvnim misté zajisténi administrativnich ¢innosti v HR (v souladu
splatnou legislativou). Zavyznamné jsou dale povaZovany oblastijako je spokojenost
a angaZovanost zaméstnanc( spolu blahobytem (tzv. wellbeing), ziskavani a vybér,
fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu. Socialni média jsou pro MSP zajimavym
a aktudlnim tématem. Vysledky prizkumu potvrdily, Ze ackoli obecné je tento
zplsob stale cCastéjsi, MSP jej az tak nevyuZivaji (zde byl pomérné velky rozdil
mezi vyuzivanim socialnich siti napfi¢ porovnavanymi regiony). Zajimavé také je,
7e MSP nevidi tento zpUsob prezentace vlastni znacky, podpory naboru a interni
komunikace jako pfilis dllezity.

Vyznamnou otazkou z pohledu struktury této publikace bylo zjistit, co vnimaji

zarazeny tyto (viz obrazek 8.3):

: Vyzva 1

Vyzva 4
Odchod klicovych Konkurenceschopnost
zaméstnanctl sytému
odménovani
q-} Vyzva 2 Vyzva 5 $
Nedostatek Podpora
novych talentd znacky
) zaméstnavatele
6 Pt
@ Vyzva 3 Vyzva 6 '“_ﬂ
Jak spravné Jak a pro¢
oslovit vhodné pouzivat
uchazece socialni média

Obrazek 8.3 . Klicové vyzvy pro MSP na zakladé Setreni projektu SHARPEN
Zdroj: vlastni zpracovani
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Vétsina vyzev byla podobna napfi¢ porovnavanymi regiony a da se fici, Zze toto
jsou v soucasné dobé témata nejen pro malé a stfedni podniky, ale pro vsechny
organizace.

8.7. Shrnuti

Vsechny uvedené regiony Celi pfedevsim odlivu mladych talentd, starnuti populace
a ubytku ekonomicky aktivnich obyvatel spolu s nevyuzitym potencidlem v ramci
migracnich trend(. Tato publikace fesi klicova témata v oblasti fizeni lidskych
zdroju, kterd mohou MSP pomoci se na nékteré tyto vyzvy pfipravit.
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Na zacatku byly ivahy nad odchodem mladych lidi z rGiznych evropskych regionl
apostupné vysidlovani téchto regiont. Tato problematika se tyka celé podnikatelské
sféry, velkych spole¢nosti, zejména ale malych a stfednich podnikd. Pro¢ zejména
MSP? Jednak pravé tyto podniky umi byt flexibilni a jednou z jejich prednosti
je schopnost rychlého pfizplsobeni se situaci. To je patrné napt. pfi zaniku velké
firmy, kdy se nasledné vyroji spousta drobnych a malych podnikatelskych aktivit,
jako reakce obyvatel dot¢enych spadovych obci pfi FeSeni nedostatku pracovnich
prileZitosti. Na druhé strané tyto mensi podniky maji ¢astéji problém s nastavenim
procesu v oblasti fizeni lidskych zdroj, které byvaji feseny, az kdyZ nastane v této
oblasti ,néjaky" problém.

Pravé malé a stfedni podniky byly hlavni cilovou skupinou projektu s nazvem
SHARPEN se zamérenim na oblast fizeni lidskych zdroj(i.

SHARPEN

Slovo SHARPEN pfi prekladu z angli¢tiny do ¢eského jazyka znamena: brousit,
zaostrit, povzbudit. Jak pro tento projekt pfiznacné! Tento akronym vznikl
z prvnich pismen slov anglického nazvu projektu SMEs Human Resource
Attraction Retention and Performance Enhancement Network.

Pripomenime si, Ze tym projektu SHARPEN tvofi pét univerzit, a to Univerzita
v Huddersfieldu z Velké Britanie, z Finského mésta Kajaani Universita
aplikovanych véd, Litvu zastupuje Univerzita aplikovanych socidlnich véd,
za Ceskou republiku to je Technické univerzita v Liberci (koordinator celého
projektu) a Némecko bylo zastoupeno tymem Univerzity aplikovanych véd
ve Zwickau.

Projektovy tym vymezil v oblasti fizeni lidskych zdrojd malych a stfednich
podnik( nasledujici vyzvy:

e Negjistota tykajici se budoucich personalnich pozadavka.
e Nedostatek zajemct o praci v technickych oborech.
e  Problémy pfi hledani a integraci mladych odborniki/absolventd.

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



e Nedostatek znalosti o stale rychleji se ménicich ocekavanich
mladych lidi.

e Nedostatek znalosti o vyznamu nepenéznich odmén ovliviujicich
zapojeni zaméstnancu.
Jak ziskat kvalitni, talentované lidi do firmy, jak vést spravné pohovor.
Fluktuace zaméstnancu aj.

Toto jsou zakladni témata, na ktera se tym snazil vybrousit postupy a pomoci
priklad(l dobré praxe povzbudit dalsi firmy k nasledovani.

PredloZena publikace byla vytvorena na zakladé spoluprace zastupct jmenovanych
univerzit a malych a stfednich podnik(i v zapojenych regionech projektu
SHARPEN. Publikace naplnuje jeden z cil( projektu, a to: vytvoreni praktického,
snadno pouzitelného a jednoduchého nastroje pro spravu a fizeni lidskych zdroja
pro podporu rozvojovych potfeb malych a stfednich podnik(i a doplnéni mezer
v pozadovanych kompetencich. Pravé specifické dovednosti zaméstnancl jsou
jednim z zivotné dlezitych faktor(, které malym a stfednim podnikiim pomahaji
se efektivné odliSovat v dlouhodobém horizontu. Pro naplnéni uvedeného cile
byla dulezitd tvorba pripadovych studii. Ty vznikly na zakladé metody stinovani
realného stavu ve vybranych malych a stfednich podnicich, které se do vyzkumu
zapojily.

Zamérem této publikace je prenést osvédcené postupy napfi¢ regiony,
kde MSP celi podobnym vyzvam v oblasti fizeni lidi, pfi vyuziti odbornych znalosti
a zkusenosti specialistli v fizeni lidskych zdroj(, praktik(, vyzkumnik(i a akademické
sféry. V jednotlivych kapitoldch jsou postupné resSeny otazky: strategické
planovani a zajistovani lidskych zdrojd, ziskavani zaméstnanc, fluktuace a udrzeni
zaméstnancU, znacka zaméstnavatele, odménovani a motivace, fizeni vykonnosti
a spolecenské odpovédnosti firem.

Samostatnym tématem v oblasti fizeni lidskych zdroji malych a stfednich podnikt
je vliv vyvoje technologii na podnikani, otazky spojené s digitalizaci a robotizaci.
Dotkne se to firem napfi¢ vSemi obory, i kdyZ riznou mérou. Budeme se schopni
pfizplsobit ménici se povaze prace? Této a navazujicim otazkdm se ve své knize
vénuje napf. Alec Ross (2019), ktery ve své knize rozebird problematiku vyvoje
technologii od robotizace a umélé inteligence, kybernetickou bezpecnost az
po vliv digitalnich technologii na penézni trhy. Téma vlivu novych technologii
na fizeni lidskych zdroj(i je vyznamnou vyzvou nejen pro malé a stfedni podniky.
Toto téma bylo rfeSeno i v ramci projektu SHARPEN béhem spoluprace univerzit
a MSP. V priloze 2 je uvedeno shrnuti ze setkani podnikatell, zastupcl univerzit
a podpurnych organizaci v Liberci pod ndzvem BUDOUCNOST MSP? BUDOU
LIDE RIDIT STROJE NEBO STROJE LIDI? CoZ je vyzva i pro autory této knihy pro
dalsi vyzkumnou spolupraci.
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Ross, A. (2019). Obory budoucnosti. Praha: Argo, 2019.
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PRIPADOVA STUDIE

Vyrobce sroubu joko atraktivni zaméstnavatel pro absolventy

Pripadova studie popisuje procesy Fizeni lidskych zdroja ve stfedné velké vyrobni
firmé. Prace se zaméruje na problémy spojené se ziskavanim pracovnikd a jejim
cilem je navrhnout takova doporuceni, kterd by mohla zvysit atraktivitu firmy jako
zaméstnavatele (k tématu znacky zaméstnavatele podrobnéji také kapitola 6),
a to se zamérenim na studenty a absolventy - zastupce generace Y a Z. Prakticka
Cast pripadové studie je zamérena na uplatnéni teoretickych znalosti ve vybrané
spole¢nosti. Hlavni pozornost je vénovana vytvoreni stranky spole¢nosti
na socidlni siti Facebook.

CiL PRIPADOVE STUDIE

Cilem pripadové studie je pomoci vyresit nékteré z probléma v rizeni
lidskych zdroj(, které vyplynuly z analyzy procesu ziskavani pracovnikd
ve vybrané spolecnosti a analyzy v okoli spole¢nosti. Zamérem
je zvysit atraktivitu spolecnosti jako zaméstnavatele, a to predevsim
pro studenty a absolventy - zastupce generace Y a Z.

METODIKA ZPRACOVANI PRIPADOVE STUDIE

Pripadova studie vznikla na zdkladé zpracovani reserse odborné
literatury a analyzy procest v oblasti personalistiky a predevsim
procesu ziskavani pracovnik( vybrané spole¢nosti. Dale byla zkoumana
sekundarni data od konkurentl vybrané spolec¢nosti a jejiho okoli.
Primarni data byla ziskana pomoci kvalitativniho dotazovani, stinovani
a elektronického dotazniku. Kvalitativni dotazovani probihalo ve firmé
za pritomnosti hlavni personalistky a feditele spole¢nosti a praveé jejich
znalosti a zkusenosti byly pro tuto praci zasadni. V neposledni radé
byly v praci zuzitkovany zkusenosti a vlastni pozorovavani autorky,
ktera ve firmé pracovala po dobu nékolika mésic(.

Predstaveni spole¢nosti

Vybrana spolec¢nost se zabyva vyrobou Sroubt, matek, podloZek a soustruzenych
dil(, viz obrazek A.1. Spolec¢nost byla zaloZena v roce 1951. Jeji obrat za rok 2016
¢inil 242 milion{ korun a vétsina vyroby je exportovana do zahranici, napriklad do
Brazilie, Italie ¢i Némecka.
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Obrazek A.1. Ukéazka produkce
Zdroj: interni materidly spole¢nosti

Popis persondalnich procesu

Persondlni Gtvar spolecnosti se sklddad pouze z jednoho pracovnika - hlavni
personalistky. Ta zajistuje vesSkerou komunikaci s pracovniky a uchazeci
0 zaméstnani a ve spolupraci s vedoucimi pracovniky konzultuje potrebu ziskavani
pracovnikd, predvybér i dalsi kroky ziskavani pracovnikd jako je volba zdrojli
uchazec, volba metody ziskavani nebo formulace nabidky zaméstnani.

Vékova struktura pracovniku

Pro analyzu vékové struktury vyuziva spolec¢nost rozdéleni pracovnik(i do ctyr
vékovych skupin. Vékovou strukturu pracovnikl ke konci roku 2016 znazorfuje
obrazek A.2. Z néj je zfejmé, Ze celych 40 % pracovnikl ze stavajicich 183
je starsSich 50 let, nékolik jich je jiz v dichodovém véku a pouze svij odchod do
penze odkladaji. Druhym extrémem je fakt, Ze pouze 14 % pracovnik( je mladsich
30 let. | z toho dlvodu je cilem této prace nalézt takova opatreni, kterd by mohla
pomoci tento trend zménit a nastartovat systém nastupnictvi kolektivu pracovnika.
Fluktuace pracovniku (vypoctu v kapitole 3) za rok 2017 byla 14,36 %.

=do 30 let
mdo 40 let
mdo 50 let
mnad 50 let

Obrazek A.2. Vékova struktura pracovnik( vybrané spole¢nosti
Zdroj: interni materidly spolecnosti
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Vyhodnoceni silnych a slabych stranek

fizeni lidskych zdrojo ve spole&nosti

Silné a slabé stranky fizeni lidskych zdroja ve vybrané spolec¢nosti jsou zndzornény
v tabulce A.1. Jednou z hlavnich silnych stranek je umistnéni zavodu spolec¢nosti,
protoze je situovan témér v centru meésta a je zde velice dobré spojeni hromadnou
dopravou. Dalsim pozitivem je komunikace mezi oddélenimi, dlouha tradice
spolecnosti a spoluprace se stfednimi Skolami. Spolecnost ma certifikaci ISO,
ktera mize pomoci k rozvoji nejen personalniho oddéleni. Spolecnost se sice snazi
budovat znacku zaméstnavatele, nevyuziva pfi tom ale zadné socialni sité, které
jsou dulezitym komunikacnim nastrojem mladsi generace. Tato studie je zamérena
pravé na ziskavani zaméstnanct pomoci socialni sité Facebook.

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

Umisténi zadvodu Nedostatek motivovanych pracovnik(

Komunikace Chybi znacka zaméstnavatele

Nové prostory - pfijemné pracovni T e T

prostredi

Certifikace ISO Pouze zakladni zaméstnanecké vyhody
Spoluprace se SS 1 personalista

Dlouha tradice Fluktuace pracovnikt

Odhodlanost ke zménam v HR Nedostatek potencialnich kandidatt

Tvrda konkurence na trhu prace

Tabulka A.1. Shrnuti silnych a slabych stranek spole¢nosti
Zdroj: vlastni zpracovdni

Literarni reserse

Na zakladé zjisténych slabych stranek byla reserse pro danou studii zamérena
na problematiku procesu ziskavani pracovnikl, zdroje kandidatd apod.
Teoreticka Cast prace je predstavena pomoci prezentace v Powtoon v anglicting,
kterd je k nalezeni zde: https:/www.powtoon.com/online-presentation/
g7LI2FOGrkS/?mode=movie#/
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Generace X,YaZ

Zastupci generace Y jsou lidé narozeni mezi lety 1983 a 1997 (néktera literatura
i lehce odlisné roky vymezujici tuto generaci) a jsou prvnimi, ktefi vyrastali
obklopeni moderni technologii. Internet je pro né bézna véc. Lidé narozeni po roce
1995 jsou pak charakterizovani, jako zastupci generace Z. Vétsina z nich zatim
nepracovala na plny Uvazek. Pracovni zku$enosti maji hlavné z praxi a brigad.
| proto zatim neni vytvorena jejich ucelend charakteristika. Presto je jiz ted ziejmé,
Ze tato generace exceluje v praci s internetem a pouziva jej ke vSemu, véetné hledani
svého budouciho zaméstnani. Firmy se musi pozadavkidm a trendlim pfichazejicim
s touto generaci prizpUsobit (Flodrova & Silerova, 2011).

E-recruitment pomoci socialni sité facebook

Socialni sit Facebook ma v CR pét miliont uZivatelC. Lidé tuto sit ¢im dal ¢astéji
vyuzivaji i k hledani prace. Spolecnosti ji proto mohou také vyuzit k hledani
kandidatd na volna mista a mnoho z nich tak jiz ¢ini.

Jak Facebook funguje?

Facebook je zaloZen na sdileni informaci, kterym se fika ,pfispévky". Tyto prispévky
mohou byt rlizné obrazky, videa ¢i samotny text. Pfispévky mohou na Facebook
pridavat jak stranky, tak soukromé profily. Po publikovani mohou prispévky ziskavat
»Jo se mi libi“ (tzv. ,lajky” z anglického like) od ostatnich uzivatel(i Facebooku, ktefi
se mohou dokonce stat fanousky facebookové stranky. Vsem prispévkiim muzete
dat ,To se mi libi“, komentovat je nebo sdilet. Sdileni znamena pridat prispévek,
ktery plvodné pridal nékdo jiny, na svUj profil.

Facebookova stranka je vzdy zalozena jednim facebookovym profilem. Rozdil mezi
profilem a strankou je ten, Ze profil patfi pouze jedné osobé. Na druhé strané
stranka muze odkazovat na cokoli a spravovat ji mlze vice osob. Facebookova
stranka nemdze byt pfidana mezi pratele, je mozné ji pouze sledovat (Lewis, 2010).

Propagace strdnky

Pro rozsiteni dosahu prispévku sdilenych strankou je mozné vyuZit jeho propagaci.
Tento nastroj je jedinou placenou sluzbou Facebooku. Vse ostatni, vcetné
zalozeni profilu, je zdarma. Pokud je prispévek propagovan, uzivatelé jej mohou
vidét i presto, Ze stranku neznaji a nesleduji. Po zhlédnuti pfispévku se mohou
rozhodnout, zda stranku sledovat za¢nou, a pokud ano, za¢ne se jim na Facebooku
zobrazovat veskery, strankou sdileny obsah, at uz je propagovany ci nikoli.

Proces ziskvani pracovniko ve spolecnosti

Z prlzkumu metod vyuzivanych zkoumanou spolecnosti k ziskavani pracovnikd
vyplynulo, Ze vyuziva jak interni, tak externi zdroje kandidatd. Interni zdroje
nestaci pokryt potfebu novych zaméstnancl, a proto spolecnost vyuziva vice
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externi zdroje. V roce 2017 spolec¢nost vynaloZzila 130 000 CZK (5 000 EUR) na ziskavani

tato spolec¢nost vyuziva, s dopliujicimi komentari.

Doporuceni

Utad prace

Kariérni stranky

Inzerce v novinach

Pracovni portaly

Den otevienych
dvefri

Spolupréace se
SS/VS

 Financni bonus pro stavajictho zaméstnance, kterému
se podafi privést zaméstnace nového (v soucasnosti
b&Zné vyuzivany zaméstnanecky benefit v CR)

* Vhodné pro obsazovani délnickych pozic
* Diky velice nizké mife nezaméstnanosti neni tento
zpUsob pfilis uZitecny

 Profesiondlni design stranek vybrané spolecnosti
© Ne pfili$ intuitivni dostupnost informaci

* Regionalni periodikum Turnovsko v Akci (TvA)
« Nabidka prace zvefejnéna v 9 z 25 vydani v roce 2017

¢ Banner v TvA
¢ Inzerce na pracovnich potrélech zprostfedkovana TvA

e Cca tisic navstévnikl - Gspésné ziskani pracovnikid
¢ Pfedchazela mu propagacni kampari (v radiu a na
internetu)

» Spoluprace se tfemi technicky zaloZenymi S5
» Umoznéni praxe pro studenty S5 a exkurzi do
spole¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovdni (2018)

Analyza okoli spole&nosti

Pro analyzu bylo vybrano osm technicky zaméfenych spole¢nosti. Sest z nich jsou stredni
velikosti, jedna je mala a jedna velka z pohledu poctu pracovnik(. Nejprve bylo zkoumano
vyuzivani socialnich siti a kariérnich stranek, poté fakt, zda spole¢nosti spolupracuji
se stfednimi ¢i vysokymi Skolami. Vysledky prizkumu muZete vidét v tabulkdch A.2
a A-3. Ctyfi z péti firem pouzivaji profesni sit LinkedIn a t¥i z nich také Facebook. Vdechny
vybrané spole¢nosti maji své kariérni stranky.

Jak ukazuje tabulka A.2, vyuzivani socialnich siti je pouZivanym zplsobem u technicky
zamérenych firem, jak zaujmout potencidlni uchazece o zaméstnani a rostouci vyznam
tohoto zpUlsobu ziskavani pracovnikd je zjevny.
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Nazev spolecnosti Izocet o Vyu Z|’van|’ . | Kariérni stranky
zaméstnancl | socidlnich siti
NE ANO

Sroubérna Turnov, a.s. 150-200 NE

KAMAX, s.r.o. 500-550 NE NE ANO
KV Final, s.r.o. 200-250 ANO ANO ANO
Resim, s.r.o. 1-50 ANO ANO ANO
Sklostroj Turnov CZ, s.r.o. 150-200 NE ANO ANO
Kovovyroba Kadlec, s.r.o. 50-100 NE NE ANO
TREVOS, a.s. 200-250 ANO ANO ANO

Tabulka A.2. Analyza vyuzivani socialnich siti a vlastnich
kariérnich stranek vybranych spole¢nosti v regionu
Zdroj: vlastni zpracovdni (2018)

Déle byla zkoumana spoluprace se Skolami. Trainee program vyuziva pouze
vybrana velka firma. | z toho divodu zavedeni trainee programu neni zahrnuto v
doporucenich pro spolecnost. Vybrana spolec¢nost jiz vyuziva spolupraci se tfemi
technicky zaloZenymi stifednimi Skolami formou poskytovani odbornych praxi pro

studenty.
Sroubarna Turnov, a.s. NE ANO
KAMAX,; s.r.o. ANO ANO
KV Final, s.r.o. NE NE
Resim, s.r.o. NE ANO
Sklostroj Turnov CZ, s.r.o. NE ANO
Kovovyroba Kadlec, s.r.o. NE NE
TREVOS, as. NE NE

Tabulka A.3. Analyza spoluprace se skolami
Zdroj: vlastni zpracovdni (2018)

Vybrana spolec¢nost nevyuzivala v roce 2018 zadnou socialni sit pro ziskavani
zaméstnancu. V tabulce A.2 je mozné vidét, Ze néktefi jeji konkurenti ano. V rdmci
doporuceni pro vybranou firmu je proto zahrnuto i aktivni vyuzivani socialnich
siti v oblasti naboru. Vybrana firma nabizi mozZnost uskutecnéni Skolnich praxi
na nékterych oddélenich zavodu. Skolni praxe jsou hodnoceny jako piinosné
a je vhodné tento zplsob podporovat a rozvijet.
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Vyzvy v oblasti fizeni lidskych zdrojti ve vybrané spolecnosti

Na zakladé analyzy vybranych HR procest a pozorovani bylo definovano nékolik oblasti,
které jsou pro spole¢nost v procesu ziskavani zaméstnanct vyzvou. Jednou z nejvétsich
je potreba ziskat do svych fad mladé zaméstnance pracujici na délnickych pozicich.
Tento krok by pomohl vyresit jednu ze slabych stranek spole¢nosti zminénou na obrazku
A-2 - starnuti zaméstnancl. Ze situace vyplyva, Ze spole¢nost pro mladé zaméstnance
neni dostate¢né atraktivni. Hlavni otazkou je PROC? Odpovéd na tuto otazku je dalsi
vyzvou, na kterou je tfeba hledat odpovéd, odhalit problém a pokusit se jej vyresit.
Dal$im problémem spole¢nosti je nedostatek mladych lidi, potencidlnich uchazecq,
s odpovidajicim vzdélanim nachéazejicich se v Libereckém kraji.

Navrhovana feseni a doporu&eni
pro danou spole&nost

Pro zvyseni atraktivity spolecnosti jako zaméstnavatele pro zastupce generaci Y a Z bylo
navrzeno nékolik nastroja.

° Vytvoreni profilu na profesni socialni siti LinkedIn
° Rozsiteni spoluprace se stfednimi skolami - stipendium pro studenty
° Vytvoreni firemni strdnky na Facebooku

Dal$im doporucenim je hodnotit Uspésnost jednotlivych metod ziskavani pracovnika,
viz. ndvodna ukazka 1 na zavér studie.

Vytvoreni profilu na profesni

socidlni siti LinkedIn

LinkedIn je nejvétsi profesni socidlni siti na svété. Nachazeji se zde jak uchazeci
o zaméstnani, tak firmy, které hledaji nové zaméstnance. Kromé firem a uchazect se zde
nachazeji i konzultanti a odbornici z nejriiznéjSich oborl. Kazdy uzZivatel této sité by mél
na svém profilu mit Zivotopis, fotografii a zakladni informace o sobé. Vytvoreni profilu
je zdarma a vyuzivani Linkedlnu je zaloZeno na rozsifovani sité kontaktd. Vzhledem
k tomu, jaci uzivatelé se na socidlni siti LinkedIn nachazeji, bude vyhodné vyuZit ji zejména
na inzerovani volnych pracovnich mist THP (Ulbrich, 2014).

Stipendium pro studenty stfednich 3kol

Pro studenty a pozdéji potenciélni uchazece o zaméstnani mize byt nabidka stipendia
pomérné zajimava. VySe stipendia mlze byt rlzna. Jednou z mozZnosti je napfiklad
stipendium ve vysi 5 000 CZK (200 EUR) za pololeti. Vysledna c¢astka, kterou student
obdrzi, poté muZe zaviset na chovani, prospéchu, studijnim prdméru znamek studenta
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apod. Nejvétsi vyhodou tohoto zpUsobu je, ze si spole¢nost miiZze studenta zaskolit
jejim potfebam. Firma mdze studenta vybrat na zakladé pracovniho pohovoru,
raznych testd, doporuceni atd.

Vytvoreni strdnky na Facebooku

Vytvoreni stranky na Facebooku je velmi jednoduché a vSechny zakladni sluzby
jsou zdarma. Pro efektivni vyuZivani nestaci strdnku pouze vytvorit, ale je nutné
ji pravidelné vyuzivat. Ukazka 2 ukazuje postup, jak stranku vytvofit a ukazka 3,
jak ji vyuZivat (viz zavér pripadové studie).

Podnik si musi nejprve ujasnit nékolik zakladnich otazek. Toto jsou ty naprosto
stézejni: K jakym Gcelim chce podnik Facebook vyuzivat? Jak se na ném chce
prezentovat? Jak ke zvolenému Ucelu vyuzivani Facebooku prizplisobi obsah své
stranky? Jakymi prispévky se chce pokusit ostatni uzivatele Facebooku oslovit?
Chce do propagace své stranky investovat néjaké financni prostfedky nebo vie
zaloZit pouze na bezplatném sdileni informaci mezi uZivateli? Pokud ucelem
zalozeni stranky je ziskat nové pracovniky, neznamena to, Ze firma bude sdilet
pouze inzeraty na své volné pracovni pozice. To by nikoho pfilis nezaujalo. Firma
by méla sdilet zajimavé a zabavné informace, aby oslovila co nejvice uzivatelli
Facebooku.

Vyhodnocovdani Gspé&3snosti

metod ziskdvani pracovniku

Spolec¢nost by méla mit prehled o tom, odkud se uchazeci o zaméstnani dozvidaji
o volnych pracovnich pozicich. K tomuto uGcelu byla do vstupniho dotazniku
spole¢nosti pridana otdzka (viz ukadzka ¢. 1), odkud se pracovnik dozvédél o dané
pracovni pozici. Odpovédi na tuto otdzku by se mély postupné elektronicky
zpracovavat a mési¢né vyhodnocovat. Na zjisténé vysledky by méla spole¢nost
odpovidajicim zplUsobem reagovat, tzn. v pfipadé, Ze néktery ze zpuUsobl
informovani o volnych pracovnich pozicich bude vyhodnocen jako zcela netspésny,
zvazit ukonceni jeho vyuzivani. Do Uspésnych zplsob( naopak investovat
a zdokonalovat je.

Vytvoreni strdnky na Facebooku

Malé a stfedni podniky na trhu prace v CR se v roce 2018 ¢asto potykaly
s nedostatkem vhodnych uchazec( se zdjmem o nabizena pracovni mista. Pravé
tomu celila i vyrobni spole¢nost predstavena v této pripadové studii. Pripadova
studie se zamérfila na konkrétni problémy spojené se ziskavanim pracovnikd
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a navrhla takova doporuceni, kterd mohou zlepsit proces ziskavani pracovnikd
a zvysit atraktivitu spole¢nosti pro absolventy, zastupce generaci Y a Z. Nejprve
byla predstavena vybrana stfedné velkd vyrobni spolec¢nost. Dale byly zminény
silné a slabé stranky jejich persondlnich aktivit a byly popsany metody ziskavani
pouzivané v této spole¢nosti.

Byla provedena analyza oblasti ziskavani zaméstnanct v dané firmé i ve vybranych
firmach v regionu a na zakladé analyzy i reserse zdrojt vzniklo nékolik doporuceni.
Jde predevsim o to, jak vytvofit a aktivné vyuzivat stranku na socialni siti Facebook.
Generace Y a Z, na kterou by spole¢nost méla cilit svij zajem, vyuziva pravé socialni
média k vétsiné svych aktivit, tedy i hledani zaméstnani. Soucasti pripadové studie
je prehledny navod, jak takovou stranku zalozit a jak ji efektivné vyuzivat. Navod
je postaven logicky a od zaklad(, aby byl i Gplny zacatecnik schopen facebookovou
stranku vytvorit. Dalsi doporuceni zahrnovala napfiklad vytvoreni stipendijniho
systému pro studenty stfednich Skol a vytvoreni profilu na socialni profesni siti
LinkedIn.

)

Praktické navody: Ukdzka 1

Navrh aktualizovaného vstupniho
DOTAZNIKU PRO UCHAZECE O PRAC

OSOBNi DOTAZNIK

Udaje o uchazegi
Udaje o rodinnych pfislusnicich
VZDELANI

Datum Druh
ukonceni zkousky

Dokoncené Nazev skoly, adresa, obor Pocet trid
zakladni

vyucen

usv

Uso

USO + vyucen

VS

nedokoncené

USV = (ipIné stfedni véeobecné USO = tplné stiedni odborné VS = vysokoskolské
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Ridi¢sky priikaz vlastnim: ANO NE ABCDET

Uvedte dalsi platné prukazy, které vlastnite (napf. fizeni VZV, obsl. zdvih. zafizeni, znalost
cizich jazyku, apod.)

PRUBEH PREDCHOZICH ZAMESTNANI{

Organizace, firma, sidlo Pracovni zarazeni Od Do

Mate jesté jiny pracovni Gvazek? ANO NE charakter (prac. pomér, dohoda) ................

Vv organizaci, firme ........c.ccceeeeveeneeee druh ¢innosti rozsah ..................
Podnikate soukromé? ANO NE v jaké ¢innosti

Pobirate dichod? ANO NE  druh datum vymeru ..................
Zménéna pracovni schopnost - invalidita od

Vas zdravotni stav
Je proti Vam vedeno soudni fizeni? ANO NE dudvod
Je proti Vam vedeno exekucni fizeni? ANO NE kym
¢j. ze dne ve vysi
Zdravotni pojistovna Cislo uctu

Odkud jste se o dané pracovni pozici dozvédél(a)?

Cestné prohlasuiji, Ze jsem nic nezamlcel(a) a véechny mnou uvedené tdaje jsou pravdivé.
V pripadé, Ze se néktery z Gdaju, ktery jsem uvedl(a) v tomto dotazniku, v budoucnu ukaze
nepravdivym, nebo se ukaze, ze jsem uvedI(a) nékoho v omyl, beru na védomi, Ze proti mné
mohou byt uplatnény sankce dle platnych pravnich predpist.

Vyplnénim tohoto dotazniku udéluji souhlas s tim, Ze osobni Gidaje v rozsahu zde uvedeném
je spole¢nost Sroubarna Turnov, a.s. opravnéna dale zpracovat a vyuzit pro tcely evidence
uchazece o zaméstnani a to po celou dobu do uzavreni pracovniho poméru nejdéle na
dobu 1 roku.

Datum, misto a podpis

Pozn. V navrhu byl osobni dotaznik rozsifen o otazku: ,Odkud jste se o dané pracovni
pozici dozvédél(a)?* Firma touto otazkou mapuje Ucinnost nastrojd pouzivanych
v naboru.
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Praktické navody: Ukdzka 2

Postup vytvoreni facebookové stranky

1. Stanovte ucel vzniku stranky na Facebooku a pfizplsobte své vystupovani
na ni Ucelu jejiho vytvoreni. Hlavni podstatou je vytvoreni atraktivni znacky
zaméstnavatele a ziskani sledujicich.

2. Vytvorte sv(j vlastni profil na Facebooku, protoze je to nezbytné k vytvoreni
facebookové stranky. Rozdil mezi facebookovou strankou a profilem
byl zminén vyse.

UZITECNY TIP:

Po zalozeni osobniho profilu a prihlaseni mizete navstivit jakoukoli
stranku na Facebooku, vcetné téch nejvétsich svétovych firem
¢i Vasich primych konkurentl! Pro¢ se neinspirovat, jak svou
fungujici stranku vyuZivaji ostatni? Zjistite, jak stranky funguiji,
co uZivatele Facebooku zajima a Iépe se rozhodnete, jakym smérem
s s bude vhodné Vasi stranku zamérit.

»

3. Vytvorte jméno stranky. Jméno stranky by mélo korespondovat se jménem
spolec¢nosti, aby uZivatelé méli moznost rozpoznat, o ¢em danad stranka
je. Prostudujte si pravidla pro vytvareni jmen stranek, aby nedoslo k jejich
poruseni a stranku bylo mozZné bez problému zalozit.

4. Vyplnte zakladni informace o Vasi spole¢nosti. Facebook poZaduje napriklad
informace o odvétvi podnikani a adrese spolec¢nosti.

5. Vyberte typ stranky. Facebook nabizi nékolik typl stranek. Pro tyto ucely
je vhodny typ: ,spolecnost, organizace nebo instituce”.

6. Zacnéte editovat svou stranku. Potom, co strankou vytvorite, ji mizete zacit
upravovat. Pri tom se mizete drZet navodu, ktery najdete v ukazce 3.
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Praktické ndvody: Ukdzka 3

Jak facebookovou stranku upravit a spravné ji vyuzivat?

Pridejte profilovy
a Gvodni obrazek

méno stranky

Upravte viditelnost
stranky pouze
pro spravce

Pravidelné

pridavejte

prispévky
Zvetejnéte

' stranku 5 Stranku

propaguijte

Jmenujte
dalsi spréavce Pridejte zakladni
informace

o spole¢nosti

1. Upravte viditelnost stranky pouze pro spravce. Toto je velice dalezity krok
napfiklad v pripadé, Ze na stranku budete davat obsah, ktery musi projit
schvélenim ze strany vedeni spole¢nosti. Stranku v tuto chvili uvidite pouze
vy a nikdo jiny na Facebooku.

2. Jmenujte dalsi spravce. Tento krok provedte v pfipadé€, Ze za spravovani
stranky bude zodpovédnych vice osob.

3. Pridejte profilovy a Uvodni obrazek. Tyto dva obrazky jsou jednou
uvidi. | to je dlivodem, proc by tyto obrazky mély byt reprezentativni a zajimavé
tak, aby dokazali upoutat pozornost ostatnich uzivateli Facebooku.

4. Vytvorte uzivatelské jméno. SlouZi k tomu, aby potenciélni fanousek stranku
|épe nasel.

5. Pridejte zakladni informace o spolecnosti, abyste potenciadlni fanousky
informovali o aktualnich aktivitdich spole¢nosti, novinkdch ¢i zasadnich
zménach. DaleZité je pridat néjaky kontakt, misi a vizi. Navstévnik stranky
vsechny tyto Udaje nalezne v sekci ,Informace”.
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6. Zverejnéte stranku. Pokud povaZujete stranku za hotovou a publikovatelnou,
zménte viditelnost stranky zpatky na ,viditelné pro vsechny uZivatele
Facebooku".

Jak bylo zminéno vyse, Facebook funguje na principu pridavani prispévkd. Méli
byste tedy zacit pravidelné pridavat prispévky. V pripadé, Zze mate vice napadl
co sdilet, nepridavejte na stranku vse najednou! Pridejte je postupné, napfriklad
jeden piispévek za den. Cas, kdy prispévek na stranku pridavate, se snazte ménit.
Uzivatelé mohou byt na Facebooku aktivni v réiznych ¢asech (Stérbova, 2013).

*Pozndmka: Vase prispévky jsou samozrejmé na Vasi strdnce viditelné neustdle, ale
nejveétsi dosah maiji prdve pri zverejneéni, kdy je Vasi fanousci vidi na své hlavni strdnce.

Pri pridavani a komentovani prispévka by méla spolec¢nost spravné komunikovat.
Nize je nékolik zakladnich doporuceni pro komunikaci:

e Komunikovat muazete pomoci funkce komentare pod prispévky nebo
pomoci soukromého chatu. Pro sdélovani osobnich udaji nebo pro
odpovidani na specifické otazky - zvolte soukromy chat. Pro zodpovidani
obecnych a c¢asto kladenych dotaz(i - pouZijte komentare.

e  Pri komunikaci nebudte pfilis formalni.

e Pomoci komentari muzete vyjadrit zabavnost a kreativitu spolecnosti.
Nikdo nechce nudnou praci v nudné firmé.

e Odpovidejte okamzité, ne pozdéji nez nasledujici den!

e | kdyZ budete reagovat na néjaky negativni, hruby ¢i agresivni komentar,
budte vzdy prijemni a nad véci.

7. Propagujte stranku. Jak bylo zminéno vyse, stranku miZete propagovat
nékolika rlznymi zplsoby. Tato platforma je placend. Vyberte jeden z nich a
zvolte pro Vase potreby vhodny pomér mezi cenou a dosahem propagace.
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Praktické navody: Ukazka 4

Nawvh facebookové stranky vybrané
spolecnosti - sekce ,informace”

I fl Sroubdma Tumov. a8 3 Home  Find Friends

I Notifications Insights. Publishing Tools Promotions Sefttings Help =

Page Inbox
.
Sroubarna Turnov,
as.

Create Page @username
Home -
P e ot o |
Reviews
Videos About # Edit Page info
Photos.
About FIND US
‘Community ~ o 5] }_
® Beznufova 783 Bat Directions F
Groups Tumov
o ek e =) m.me/758074704480753 @ 4 ' 4
%, Call 48144011
-
L - T
Manage prometions: ‘n@ Theol Turnow
e
o ARSI 7
GENERAL
Category  Industrial company Edit
Name  Sroubsma Tumoy, as. Edit
Usemame Creatle Page @usemame
BUSINESS INFO
' Founded in 1851
© This Page represents a corporate office or Predstaveni Sroubarny
headquarters Spoleénost Sroubérna Turnov je akeiovou spoleénosti
® Edit Mission s témér 70 lety praxe v oboru, kterd po celou dobu své

existence sidli v pifjemmem prostiedi mésta Turnov.
Jak jiZ nazev spolecnosti napovida, vyrabi érouby,

ADDITIONAL CONTACT DETAILS

2 obchod@sroubtucz podlodky a soustrufenon viTobu zejména pro
7 primysl 2 je prednim
& httpiiisroubamaturnov.eul téchto komponent také pro vTobee kompresori.
& Edit Other Accounts Rok...
MORE INFO Fains

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



PRILOHA Piipadova studie A

Armstrong, M., & Taylor, S. (2014). Armstrong’s Handbook of Human Resource
Management Practice (13th ed.). Philadelphia, PA: Kogan Page.

Duda, J. (2008). Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Key Publishing.
Dvorakova Z. (2012). Rizeni lidskych zdrojti. V Praze: C.H. Beck.

Flodrova, T., & Silerova, L. (2011). Generace Y jind cilovd skupina [Online]. Retrieved
September 14, 2018, from https:/media.e15.cz/zurnal/generace-y-jina-
cilova-skupina-712003.

Horvathova, P., Blaha, J., & Copikova, A. (2016). Rizeni lidskych zdrojti: nové trendy
(5th ed.). Praha: Management Press.

Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky (5th ed.).
Praha: Management Press.

Lewis, A. (2010) Facebook and Twitter: Socially network yourself to success:
TRAINING & DEVELOPMENT IN AUSTRALIA [Online]. Retrieved September
14, 2018, from http:/search.proquest.com/docview/208559768/33B
DEC07D42C403APQ/3?accountid=17116#center.

Stérbova, L. (2013). 5 ZLATYCH PRAVIDEL FIREMNIHO FACEBOOKU: NEZAHLCUJTE
A CHOVEJTE SE LIDSKY! [Online]. Retrieved September 14, 2018, from
https://blog.aira.cz/5-zlatych-pravidel-firemniho-facebooku--nezahlcujte-a-
chovejte-se-lidsky.

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



PRIPADOVA STUDIE

Jak muze byt firma fradi¢niho textiiniho promyslu vice atraktivni
pro stavajici a potencidlni zaméstnance?

K tomu, aby spole¢nost dosahovala lepsich vysledk( a vyssich cild, je dulezité,
aby disponovala kompetentnimi pracovniky, ktefi budou ve své praci spokojeni.
Neméné vyznamnym krokem je budovani a rozvoj znacky zaméstnavatele, ktera
bude atraktivni pro potencidlni zaméstnance. Tato pripadova studie analyzuje
fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku zabyvajicim se vyrobou koberc(.
Vyroba koberct v ramci textilniho priimyslu patfi k tradi¢nim odvétvim Libereckého
kraje. Studie predstavuje praktické nastroje, které mohou pomoci k minimalizaci
fluktuace zaméstnancu, a ukazuje, jak se zamérit na zlepseni postaveni spolecnosti
prostrednictvim budovani znacky zaméstnavatele.

Budovani znacky zaméstnavatele je pro spolecnost dulezité zejména pro zvyseni
loajality svych zaméstnancl a ke sniZeni jejich fluktuace. Pripadova studie byla
vypracovana na zakladé osobnich rozhovorli s manaZerem lidskych zdrojl
a pomocnym nastrojem byl kratky strukturovany vystupni dotaznik vytvoreny
jako Google formular. Ten bude v dané spole¢nosti soucasti vystupniho pohovoru
zaméreného na identifikaci pfi¢in odchodd zaméstnanc( a nasledné moznosti
vylepseni téchto faktor( a podpory znacky zaméstnavatele. Tematicky studie
navazuje na kapitoly 3 a 6.

CiL PRIPADOVE STUDIE

Cilem pripadové studie je navrzeni strategie a nastrojli, které maze
personalni oddéleni uplatnit ke zlepseni procesu ndboru zaméstnanct
a ke zlepseni znacky zaméstnavatele. Zlepseni téchto faktor( nasledné
prispéje ke zvysSeni loajality stavajicich zaméstnanct. Cil pripadové
studie byl stanoven po provedeni analyzy struktury spolec¢nosti
a jejich strategickych cil( ve vztahu k Fizeni lidskych zdroj(.

METODIKA ZPRACOVANI PRIPADOVE STUDIE

Na zékladé odborné reserse byl vytvoren postup pro analyzu fizeni

lidskych zdrojl se zamérenim na ziskavani a udrZeni si zaméstnancli &

v dané spolecnosti. Prostfednictvim hloubkovych rozhovor(

s manazerem lidskych zdrojli a pozorovanim ve spolecnosti, byli

autofi schopni porozumét znacce zaméstnavatele a procesu naboru “
zaméstnanct aplikovanych ve spolecnosti.
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Pro navrhovani vhodnych nastroji bylo hodnoceno nékolik aspektl. Pripadova
studie je deskriptivni a objasnujici povahy a vychazi jak z primarnich dat
poskytnutych persondlnim oddélenim spole¢nosti, tak ze sekundarnich
dat cerpanych z knih, casopisti a dalsich vyzkumnych materidld. Na zakladé
provedené analyzy byl vytvoren strukturovany vystupni dotaznik, ktery bude
aplikovan ke zvyseni loajality a ndboru zaméstnanct, a také k budovani znacky
zaméstnavatele. Pri tvorbé dotazniku bylo nezbytné, aby obsahoval jen nejnutnéjsi
otazky, na které budou zaméstnanci ochotni odpovédét.

Predstaveni prostredi

pusobeni spoleCnosti

Liberecky kraj se nachazi na severu Ceské republiky a hrani¢i s Némeckem
a Polskem. Kraj je rozdélen na ctyri okresy, kterymijsou Liberec, Jablonec nad Nisou,
Ceska Lipa a Semily. V soucasné dobé Zije v regionu priblizné 442 356 obyvatel
(Krajska sprava CSU, 2019). Liberecky kraj je odjakziva prosluly primyslovym
charakterem, ktery se zachoval az do soucasnosti. Diky industrializacnim
a globaliza¢nim trendtim na pocatku 90. let minulého stoleti prosel textilni pramysl
vyznamnou transformaci a ztratil na své dominanci. Od té doby je zaméren spise
na progresivni materialy a technologie (Liberecky kraj, 2018).

Hlavni hrozbou textilniho prdmyslu byla a stéle je levna produkce predevsim z Asie,
vybrané vyrobce, ktefi této produkci mohli konkurovat. V soucasné dobé je pro
region dulezita spoluprace firem s Technickou univerzitou v Liberci na intenzivnim
vyzkumu a vyvoji nanomateridld a technologickém a materidlovém inzenyrstvi.
Rektor univerzity nedavno sdélil, Ze navrat textilniho prdmyslu do Libereckého
kraje je pomalu ale jisté ocekavan diky narUstajicim dopravnim a vyrobnim
naklad@m na vyrobu v Asii. To je pro kraj velmi pozitivni zpravou (Stransky, 2019).

Pfedstaveni spole&nosti

Spolecnost byla zaloZena v roce 1964 a jeji hlavni sidlo se nachazi ve mésté Ronse,
v Belgii. Spole¢nost patfi mezi nejvétsi evropské producenty vysivanych koberct
a uz od zaloZeni se zamérila zejména na svou expanzi do zahranici. Nyni disponuje
obchodnimi pobockami v Némecku a Velké Britanii. Roku 1997 prevzala ¢eskou
tovarnu na koberce zvanou INTEX, s. r. o. se sidlem ve Vratislavicich nad Nisou
(webové stranky spole¢nosti, 2019).

Materska spole¢nost dodava veskeré materidly, které jsou dale zpracovavany
v Ceské tovarné. Zavod ve Vratislavicich koberce Sije, bali a dodava konec¢nym
zédkaznikim. Mezi hlavni zdkazniky spole¢nosti patfi hotely a industridlni
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podniky, ale uspokojovany jsou také individualni objednavky ostatnich zakaznik.
Liberecky zavod ma pfriblizné 100 zaméstnanc(, z toho 70 % zaméstnanc( pracuje
ve vyrobnim procesu. Od roku 2010 je spole¢nost soucasti skupiny Belgotex
International a exportuje do vice nez 55 zemi v Evropé, Asii a Africe. Ve spole¢nosti
pracuje celkem 600 zaméstnancl a posledni obrat spole¢nosti ¢inil 172 miliont
EUR (webové stranky spole¢nosti, 2019).

Personalni oddéleni ve spolecnosti je pomérné nové zfizeno (existuje jiZz vice
nez jeden rok). Persondlni Cinnosti spravuje jeden manaZer a jeden asistent
lidskych zdroji. Manazer lidskych zdrojl provadi veskeré administrativni ¢innosti
spojené s Fizenim lidskych zdrojll. Mezi tyto patfi napriklad nabor a kariérni
rozvoj zaméstnanct ¢i personélni planovani. Cinnosti, jakymi jsou odménovani
zaméstnancu a tvorba persondlni strategie, jsou provadény spolecné s reditelem
spolec¢nosti.

Ziskavani zaméstnanct ve spolec¢nosti

Nabidky volnych pracovnich mist ve spole¢nosti jsou urceny jak pro kvalifikované,
tak pro nekvalifikované pracovniky. Pro nabor zaméstnanc(l je vyuzivan urad
prace, personalni agentury ¢i doporuceni od stavajicich zaméstnancu. V neposledni
radé také internetové pracovni portaly, mezi které patfi napriklad jobs.cz. Pracovni
nabidky jsou nejcastéji umisténé v mistnich novinach, méstskych publikacich a ve
verejné dopravé. Dlouhodobym cilem spole¢nosti je vyuZivat socidlni sité jakozto
zpUsobu, jak oslovit a najmout nové talenty.

Mezi metody vybéru zaméstnancll ve spole¢nosti patfi predevsim osobni rozhovor
s uchazecem o praci, psychometrické testy pro uchazece na manazerské pozice ci
testy znalosti a dovednosti pro manualni pracovniky. V nékterych pripadech jsou
pouzivany také takzvana ,assessment centra“.

Prdmérna mzda v Libereckém kraji byla ve ¢tvrtém ctvrtleti roku 2018 priblizné
29 725, K&, coZ je cca 1 160 EUR (CSU, 2019). Mzda vyrobnich pracovnikd
ve firmé je stanoven na 16 000,- K¢ hrubého, coz odpovida 95,- K¢ na hodinu s
extra priplatkem 15,- K¢ za vikendové smény. Z uvedenych dat je patrné, ze mzdy
obdrzené ve spole¢nosti nedosahuji regiondlniho priiméru, nejsou tedy hlavnim
faktorem, ktery by mohl byt pouzit pro osloveni novych uchazec¢i o zaméstnani.
Z tohoto divodu se spole¢nost obvykle priklani spise k nefinanc¢nim benefitim,
prostrednictvim kterych se snazi o zvyseni spokojenosti svych zaméstnanc.
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Budovani znacky zaméstnavatele

a loqijalita: Literarni reserse

Znacku zaméstnavatele Ize definovat jako strategicky koncept fizeni lidskych
zdroj(, ktery je odvozeny z marketingu. Zabyva se nejcastéji internimi a externimi
komunika¢nimi aktivitami spole¢nosti (Burke, 2011). Podle Chartered Institute
of Personnel and Development (CIPD, 2018) je znac¢ka zaméstnavatele definovana
jako uzitecny nastroj, ktery organizacim pomaha odliSovat se na trhu prace
od ostatnich firem a najmout, udrZzet a angaZovat zaméstnance, které firma
potiebuje k Uspéchu.

Znacka zaméstnavatele je také procesem, jez vytvari skvélé pracovni podminky,
které nasledné propaguje uchazecim o praci tak, aby oslovila uchazece
se spravnymi dovednostmi a znalostmi, a dosahla tak svych konkrétnich cild
(Mosley, 2017). Dalsi definici znacky zaméstnavatele je, Ze se jednad o vytvoreni
image spolecnosti pro potencialni zaméstnance. Na obrazku B-1 jsou uvedeny
kroky, jakymi spole¢nost mdze vyuzivat znacku zaméstnavatele (Armstrong, 2017).

Analyzujte tyto potfeby a rozhodnéte, co byste jako
spolecnost méli a mohli nabizet

Budte realisticti a upfimni ke svym stavajicim i |
potencialnim zaméstnancim

Obrazek B.1. Aktivity tvorici znacku zaméstnavatele
Zdroj: Armstrong 2017, vlastni zpracovdni

Prfi  budovani znacky zaméstnavatele by spole¢nost méla propagovat
své instrumentalni a symbolické atributy. Instrumentalni atributy zahrnuji
konkrétni a objektivni popis spolecnosti a pracovni pozice (napf. popisujici firemni
benefity, Skoleni zaméstnanc(i, moznosti kariérniho a osobniho rozvoje ¢i zplisob
odmeénovani). Pojem symbolické atributy zahrnuje zejména pochopeni potifeb
zaméstnance tak, aby bylo docileno jeho/jejiho zlepSeni jak po osobni, tak po
profesni strance (Burke, 2011).

Znacka zaméstnavatele maze mit pozitivni vliv na oblast fizeni lidskych zdroj(, a to
konkrétné na aspekty uvedené na obrazku B-2 (Mosley, 2017).
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Nabor zaméstnanci: Pomocf silné znacky zaméstnavatele dojde k osloveni vhodnych
uchazetd, a tim se sniZi néklady na nabor novych zaméstnanct

Pfijeti zaméstnancl: Znatka zaméstnavatele umoZiiuje vytvaret takové pracovni
prostfedi, ve kterém se zaméstnanci budou citit spokojeni a naplnéni svou praci

UdrZeni zaméstnancti: Silnd znacka zaméstnavatele presné definuje, co mohou
zaméstnanci ocekavat jesté pred tim, nez ve spolecnosti za¢nou pracovat. Pokud

bude spolecnost poskytovat spravné a Ziddané pracovni podminky, jeji zaméstnanci
nebudou mit diivod k odchodu.

[ ]

Obrazek B.2. Aspekty, které ovliviuji znacku zaméstnavatele
Zdroj: Mosley 2017, vlastni zpracovdni

Dalsimi dalezitymi aspekty znacky zaméstnavatele vychazejicimi z vyse uvedenych
zdroj(, je vytvoreni konkurencnivyhody, kterd umoznijasné odliseni od konkurence,
a vytvoreni hodnotové znacky zaméstnance (dale také EVP, 2019, akronym
z anglického Employee Value Proposition). Hodnotovou znacku zaméstnance Ize
definovat jako soubor hodnot, které zaméstnavatel nabizi svym zaméstnancam.
Tato hodnotova znacka maze byt vyuZzita k osloveni novych zaméstnanct, pomaha
ale také v procesu udrZeni téch stavajicich (Sharma, 2018).

Vyuzivani jedine¢né hodnotové znacky zaméstnance poskytuje spolecnosti
prilezitost vzbudit zdjem u téch nejlepsich uchazecli o praci a odlisit se od
konkurence. EVP zahrnuje prvky, které zaméstnanci obdrzi za svUj ¢as a usili, které
investovali do odvedené prace. Je vsak také dulezité zminit, Ze EVP neni postavena
jen na financni ¢i nefinan¢ni kompenzaci a vyhodach. Spravna hodnotova znacka
zaméstnavatele poskytuje dokonalou rovnovahu mezi hmotnymi benefity, jakymi
je mzda a ostatni finan¢ni benefity, a nehmotnymi odménami, jakymi mohou byt
pracovni kultura, rovhovdha mezi pracovnim a soukromym Zivotem, pratelské
vztahy a mnoho dalsich (TalentLyft, 2019).

Kvytvorenivhodné EVP je tfeba zvazit dalsi aspekty uvedené na obrazku B-3, které
zaméstnanec muze po spolecnosti poZzadovat (Mercer LLC Research, 2019). V dolni
Casti obrazku B-3 jsou uvedeny hmotné aspekty, konkrétné benefity a kompenzace
za odvedenou praci. Dal$i Uroven predstavuje prvky blahobytu a kariérniho
rastu. Na vrcholu obrazku je uveden cil ¢i smysl organizace, ktery musi byt jasné
definovan a musi odpovidat hodnotam spolecnosti. Jedinecny cil organizace by
mél propojovat zaméstnance s misi a vizi spole¢nosti, poskytovat smysluplnou
praci a napomahat zaméstnanclim k tomu, aby se na pracovisti citili dobre. EVP by
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také méla zajistit pozitivni pracovni zkusenost zaméstnance a méla by poskytovat
zajimavé kariérni moznosti spolu s dobrymi finan¢nimi a emocionalnimi benefity.

Cil/smysl
organizace

Blahobyt

\

\ St/

Benefity Kompenzace

Obrazek B.3. Aspekty EVP
Zdroj: Mercer LLC Research, 2019, vlastni zpracovdni

Zjisténi a prozkumy

Na zakladé literatury a analyzy spole¢nosti byla identifikovana potreba zamérit
se na faktory ovliviujici loajalitu zaméstnanct, znacku zaméstnavatele a nabor
zaméstnancu. Byly vytvoreny dva hlavni navrhy dal$iho postupu: vystupni pohovor,
ktery ma pomoci hlubsimu pochopeni fluktuace zaméstnancl ve spole¢nosti,
a vytvoreni osobnich pfibéhl zaméstnancl ke zvyseni povédomi o zaméstnavateli
k naslednému prildkani novych talentl do spolecnosti. Na zakladé analyzy
pracovnich inzerat( byla navrhnuta jejich revize, kterd zahrnovala predevsim
rozsiteni délky pracovni nabidky a lepsi popis spolecnosti/pracovniho mista. To by
mélo pomoci uchazeclim snadnéji identifikovat hlavni charakteristiky vykonavané
prace a o¢ekavané pracovni povinnosti.

Vyse zminéné faktory, tedy vysoka fluktuace zaméstnanct a jejich nizka loajalita,
byly podkladem pro budovani znacky zaméstnavatele. Spolecnosti bylo také
doporuceno, aby pro nabor novych ¢lenll vyuZivala socidlni sité - napfiklad
Facebookové stranky spolecnosti, které jiz existuji, ale nejsou vyuzivany za timto
ucelem. Hlavni vyzvy, kterym spolecnost v oblasti lidskych zdrojt celi, jsou uvedeny
na obrazku B-4.
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3. Nedostatéené vyuzivani socidlnich siti - zejména pro nabor zaméstnancu

4. Nestrukturalizované pracovni nabidky

Obrazek B.4. Hlavni vyzvy v oblasti lidskych zdroj, kterym spole¢nost Celi
Zdroj: vlastni zpracovdni

Nabor pracovnikd do vyroby probiha ve spole¢nosti prakticky po cely rok. Velky
pocet zaméstnanc( opusti spolecnost béhem zkusebni doby, ktera je stanovena
na tfi mésice, nebo poté béhem prvniho roku prace. Pro personalniho manazera
je pravidelné hledani novych zaméstnanc( a jejich zauceni velmi naro¢né. Vyrobni
pracovnici musi absolvovat intenzivni Skoleni, které je nékdy delsi nez samotna
zkuSebni doba. Z tohoto dlivodu je vycvik novych zaméstnanct obtizny.

Navrhovana feseni: Navod na

vyuzivani vstupniho dotazniku

Na zakladé prostudované literatury a poznatk( vyplyvajicich z analyzy spole¢nosti,
byl vytvoren vystupni dotaznik, ktery ma manazerovi pomoci pochopit, z jakého
dlivodu zaméstnanci odchazeji ze spolec¢nosti. Pro dosazeno efektivniho vysledku
byl pripraven nasledujici postup uvedeny na obrazku B-5.

Vytvorte ¢i upravte formular vystupniho pohovoru

Provedte vystupni pohovor

Podejte zpétnou vazbu

Implementujte nezbytné zmény ve spolecnosti

Obrazek B.5. Postup pfi vyuZivani vystupniho dotazniku
Zdroj: vlastni zpracovdni

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni




Vystupni dotaznik je poskytovan pouze zaméstnancim, ktefi se rozhodli opustit
spole¢nost. Dotaznik bude slouzit jako prostredek prevence dalsi fluktuace
zaméstnancud, nikoliv jako prostfedek ke zvraceni rozhodnuti zaméstnance
opustit spole¢nost. Dotaznik méa za ukol zjistit hlavni davody, pro¢ lidé odchazeji
ze spolecnosti. Kritickym faktorem je navozeni takové atmosféry, aby odchazejici
pracovnik byl ochoten dotaznik vyplnit.

Zavér studie a doporuceni
pro spole¢nost

Hlavnim cilem studie bylo navrhnout strategie a nastroje, které muze tym lidskych
zdrojl uplatnit tak, aby se zlepsil proces ndboru zaméstnanc(, a aby se zlepsila
samotna znacka zaméstnavatele. ZlepSeni téchto dvou faktor( nasledné prispéje ke
zvyseni loajality zaméstnanc(l. Hlavnim vystupem pripadové studie je vypracovani
vystupniho dotazniku, ktery bude slouzit manazerovi lidskych zdroja k lepsimu
porozuméni vysoké fluktuace zaméstnancu. Existuje také mnoho dalSich faktord,
na které se spolec¢nost mlize zamérit s cilem zvysit loajalitu a omezit fluktuaci
zaméstnancd. Jsou jimi napfiklad pracovni prostredi, zaméstnanecké benefity
a pracovni ohodnoceni, kariérni rozvoj ¢i osobni uznani.

Dal$im doporucenim pro spole¢nost je vytvoreni ¢eské sekce kariérnich stranek
s nabidkou pracovnich prilezitosti na oficidlnich internetovych strankach
spolec¢nosti. K tomu, aby spole¢nost zaujala vice mileniald, je zapotrebi vyuZzivani
socialnich siti, napf. zminovaného Facebooku, ktery je hojné vyuzivan k inzerci
volnych pracovnich mist a oslovovani novych zaméstnanca.

K tomu, aby manazersky tym vybudoval hlubsi vztah se svymi zaméstnanci,
je doporuceno castéji aplikovat pozorovani zaméstnanci a pfimé rozhovory,
aby se zaméstnanci v pracovnim prostredi citili uvolnéné. Umozni jim to také ziskat
vice nazorl a podnétl na oblasti, které by se mohly zlepsit ¢i zménit.
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Piipadova studie B PRILOHA

Praktické navody: Ukazka 1

Vystupni dotaznik pro vyrobni pracovniky

VYSTUPNIi DOTAZNIK

Ndsledujici dotaznik je vytvoren za tcelem udrZeni zaméstnanct ve spolecnosti, zlepseni
prostredi na pracovisti, zvyseni spokojenosti zaméstnancti a také zvyseni produktivity prdce.
Prosim, uvedte své hodnoceni v ndsledujicich otdzkdch tykajicich se spolecnosti.

VZdy prosim vyberte jednu z nabizenych moznosti.

1. Jak hodnotite chovani a pristup Vaseho nadfizeného?
Velmi dobre

Dobre

Spise negativné

Negativné

2. Jaké bylo mzdové ohodnoceni za Vami odvedenou praci?

Velmi dobré
Dobré

SpiSe nedostatecné

Nedostatecné

3. Jak hodnotite naroénost Vam pridélovanych tkolG?

Velmi narocné
Narocné
SpiSe nendrocné

Nenarocné

4. Jaké jsou Vase dlivody k odchodu ze spolecnosti?

5. Co by mohl zaméstnavatel udélat pro zlepseni pracovniho prostredi?

Zdroj: vlastni zpracovdni
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PRILOHA Piipadova studie B

Praktické navody: Ukazka 2

Vystupni dotaznik pro TH pracovniky

VYSTUPNIi DOTAZNIK

Tento pruzkum je vytvoren za tcelem udrZeni zaméstnancu ve spolecnosti, zlepSeni prostredi na
pracovisti, zvyseni spokojenosti zameéstnanct a také zvyseni produktivity prdce. Prosim, uvedte
své hodnoceni v ndsledujicich otdzkdch tykajicich se spolecnosti.

Vzdy prosim vyberte jednu z nabizenych moznosti.

1. Jak efektivné byly Vase dovednosti vyuzivany?
Velmi efektivné
Efektivné
Spise efektivné

Neefektivné

2. Jak hodnotite chovani a pristup Vaseho nadfizeného?

Velmi dobre

Dobre

Spise negativné
Negativné

Velmi dobré

Dobré

SpiSe nedostatecné

Nedostatecné

4. Jak hodnotite narocnost Vam pridélovanych tkol?

Velmi narocné
Narocné
SpiSe nenarocné

Nenarocné
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Pfioadova studie B PRILOHA

5. Jak jasné Vam byly Vase pracovni povinnosti?

Velmi jasné
Jasné
Spise nejasné

Nejasné

6. Dostavalo se Vam dostate¢ného mnoZzstvi zpétné vazby?

Dostavalo pravidelné
Dostavalo

Spise nedostavalo
Nedostavalo

Velmi ¢asto

Casto

Spise nikdy
Nikdy

8. Po dobu Vaseho setrvani ve spolec¢nosti, jak sloZité pro Vas bylo vyvazovat Vas

pracovni a osobni Zivot?
Velmi snadné
Snadné
Spise slozité

Slozité

9. Jaké jsou Vase diivody k odchodu ze spole¢nosti?

10. Co by mohl zaméstnavatel udélat pro zlepseni pracovniho prostredi?

Zdroj: vlastni zpracovdni
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PRIPADOVA STUDIE

Pracovni nabidka na Facebooku:
jck oslovit zdiemce o praci

Tato pripadova studie popisuje proces ziskavani zaméstnancl a identifikuje
vyzvy spojené s hledanim zaméstnancl pres socidlni média ve vybrané firmé
v potravinarském pramyslu. Studie pfinasi doporuceni, kterd by méla pomoci
firmé budovat silnou znacku zaméstnavatele, prildkat potencidlni uchazece
o praci a ziskat nové uzivatele na firemni facebookové strance. Zjisténi potvrdila,
7e pouzivani Facebooku k ziskavani novych zaméstnanc( je v dnesni dobé dlileZité.
Hlavni ddraz je kladen na tvorbu pracovnich inzerat( na Facebooku a popsani
moznych zpUsob jejich sdileni.

CiL PRIPADOVE STUDIE

Pripadova studie navrhuje metody, postupy a moznosti vyuziti
Facebooku jako nastroje pro hledani novych zaméstnanct v malém
a stfednim podniku. Zabyva se jak teoretickou, tak praktickou
rovinou vyuziti této sité. Pripadova studie prinasi podrobny navod
psani prispévk(l jako pracovni inzerce a poukazuje na moznosti
sdileni obsahu uzivatelim, ktefi by potencidlné mohli mit o tyto
inzeraty zajem. Dale se zabyva metodami ziskavani novych fanousku
facebookové stranky firmy s cilem rozsifeni povédomi o znacce mezi
potencionalni zaméstnance a zakazniky. Nakonec je ve studii popsano,
jak mlze podnik komunikovat na socialni siti s potencialnimi uchazece
0 pracovni misto.

METODIKA ZPRACOVANI PRIPADOVE STUDIE

Pripadova studie vznikla na zakladé literarni reserse, analyzy vybrané
spolecnosti, jejiho procesu ziskavani pracovnikll a jeji konkurence
v regionu. Primarni data byla ziskdna od HR manaZerky spole¢nosti,
jejiz znalosti a zkuSenosti byly vyuZity pro zpracovani pripadové
studie. DalSim zdrojem byly webové stranky firmy, Facebooku

a firemni facebookové stranky. Sekundarni data byla ziskana z knih, “

novinovych ¢lank, statistickych portald, tematickych blogl a jinych
studii spojenych s vyzkumnym tématem. K tvorbé inzeratd byl vyuzit
bezplatny software Canva (www.canva.com).
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Pekarstvi a cukrarstvi, které je predmétem této pripadové studie, je tradi¢nim
rodinnym podnikem se skoro tficetiletou Uspésnou historii a vérnymi spotrebiteli
po celém regionu. Podnik ma hlavni sidlo v Liberci a zaméstnava vice nez 170 lidi.
Pribéh firmy se zacal psat v zari 1990, kdy jeji majitel zacal péct rakvicky
a kremrole ve svém byté. Pozdé&ji si s manzelkou otevrel prvni dilnu ve svém
domé v Hodkovicich a zacal pribirat prvni zaméstnance. Diky zvySené poptavce
na cukrarské vyrobky bylo zapotfebi rozsifeni vyrobniho sortimentu a objemu
vyroby. Z tohoto dlivodu byla dalsi vyroba rozsifena do Liberce. V roce 1995
se podnik stal hlavnim dodavatelem sladkého peciva jednoho z hlavnich obchodnich
domu ve mésté. Po dalsich ¢tyrech letech uz podnik patfil mezi 3 nejvétsi vyrobce
tzv. mékké cukratiny v Ceské republice. Prvni maloobchodni prodejna spoleénosti
byla oteviena v Liberci v roce 2002. Momentalné se jednd o rodinnou firmu, ktera
provozuje 10 modernich prodejen: osm v Liberci a po jedné v Novém Boru a Mladé
Boleslavi.

Pro uspokojeni rostouci potreby spotrebiteld firma neustdlé automatizuje
a modernizuje vyrobu a zkvalitiuje své sluzby. Diky péci o zdkazniky a zajmu Siroké
verejnosti ziskal podnik sva ocenéni. Od roku 2014 spolecnost zfizuje cateringovy
e-shop s nabidkou celého vyrabéného tradi¢niho sortimentu, do kterého patfi
cukrarské vyrobky, dorty, sladké pecivo, cerstvy chléb, slané pecivo, tocena

zmrzlina apod. (webové stranky firmy, 2019).

Personalni oddéleni firmy je reprezentovano HR manaZerkou. Ta je zodpovédna
za ziskavani a odménovani zaméstnancd, poskytovani dokument(i k HR reportingu,
evidovani |ékarskych prohlidek zaméstnancli, komunikovani s managementem
a také za veskerou administrativni ¢innost fizeni lidskych zdroj(.

Ve chvili, kdy firma hleda nové zaméstnance, inzeruje volné pracovni pozice na svych
webovych strankach, na strdnkach uradu prace a také na pracovnich portélech
jako napt. praceunas.cz, jobdnes.cz, cz.indeed.com, careerjet.cz, cz.jooble.org.
Tyto inzeraty jsou pravidelné aktualizovany. Kromé online inzerat( vyvésuje firma
také inzeraty ve svych provozovnach. Dalsim zplsobem, jakym firma ziskava nové
zaméstnance, je doporuceni stavajicich zaméstnancl. Pokud stavajici zaméstnanec
doporuci zaméstnance nového, dostane v pfipadé jeho pfrijeti financni odménu.
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Spolec¢nost v prabéhu let zaznamenala vysoky narlst zajmu o své vyrobky
ze strany zakaznik(. Aby bylo moZné stale uspokojovat tuto rostouci poptavku,
spole¢nost hledd nové zaméstnance. Vzhledem k dlouhodobému poklesu
miry nezaméstnanosti, maji firmy v Ceské republice potize s naborem novych
zaméstnancl. Predevsim, nadboru méné kvalifikovanych lidi a zaplnéni platové
nizsich pracovnich pozic je aktualni vyzvou (Kovanda, 2019). Obdobné je na tom
i firma z nasi pripadové studie.

Ve vybrané firmé je hlavni vyzvou obsazovani pozic pekaf/ka, cukraf/ka
aprodavac/ka.Tytopozicenejsoupfilisatraktivniztohod(vodu,Zerannisménazacina
ve 4:00 rano. Toto je velmi specificky rys pekarenského pramyslu, ktery, mimo jiné,
limituje oblast, ze které m(zZe firma ziskdvat zaméstnance. Mnoho lidi totiz neni
ochotno dojizdét do prace takto brzo rano.

Firma se najimanim zaméstnanct dlouhodobé intenzivné zabyva. Kromé
finanénich bonustd se spolecnost snaZi vytvaret priznivé pracovni prostredi
pro své zaméstnance a také vyuzivd i nefinanéni odménovani. Dale firma
spolupracuje se stfednimi Skolami a ucilisti, které poskytuji odbornou pfipravu
pro pekare a cukrare a nabizi staze jejich studentiim. Nicméné, trend je takovy,
ze mnoho student(l z téchto skol v oboru nezlstava.

Spole¢nost uz ma firemni facebookovou stranku. Ta vSak neni pfilis aktivné uzivana.
Na zakladé udaji z 18. cervna 2019, 707 lidem se firemni stranka libila, 718 lidi
jisledovalo a 75 lidi zde oznamilo polohu. V tuto chvili management firmy nepouziva
facebookovou stranku k ziskavani zaméstnanc, inzerci volnych pracovnich pozic
ani k budovani zna¢ky zaméstnavatele. Navic neexistuje primé komunikacni spojeni
mezi personalnim oddélenim a spravcem firemni facebookové stranky spole¢nosti.

<

Na zakladé zjisténych vyzev v fizeni lidskych zdrojl vybrané spole¢nosti byla
reserse pro danou studii zamérena na problematiku zaloZeni a vyplnéni firemni
facebookové stranky, zpracovavani prispévk, pracovni inzerci na Facebooku apod.

Jak zalozit firemni stranku na Facebooku a co tam zahrnout?

Firemni strdnku na Facebooku Ize =zaloZit pouze pomoci jiz zalozeného
facebookového osobniho profilu. Majitel tohoto osobniho profilu na Facebooku
se stane hlavnim spravcem ve chvili, kdy vytvori danou firemni stranku. Spravce
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muzZe na strance publikovat prispévky, upravovat jeji nastaveni a komunikovat
s jinymi uzivateli Facebooku jménem firmy. Pocet spravcl neni omezen a ptvodni
spravce muze dat pravo spravovat firemni stranku jakémukoli jinému osobnimu
profilu na Facebooku.

Zalozeni firemni facebookové stranky

1. ZaloZeni stranky - na vasem Facebooku muzZete najit tlacitko ,Vytvorit"
¢i ,Vytvorit stranku” v pravém hornim menu vaseho profilu na Facebooku (tlacitko
se mUZe objevit i na jinych mistech, zalezi na verzi vaseho FB a typu zafizeni
z jakého na FB pristupujete). Po kliknuti na toto tlacitko budete mit moZnost
vytvofrit ,Stranku. Na pravé strané horniho panelu najdete také tlacitko ,Sipku
smérujici dold“ (tj. nastaveni). Tam najdete prehled viech vasich spravovanych
stranek. Pokud vsak pouzivate Facebook pro spravu vice neZz jedné stranky
avyuzivate i placenou reklamu, doporucuje se pouzivat aplikaci Facebook Business
Manager. Tato aplikace je navrZena specidlné pro potreby podniku a poskytuje
srozumitelnéjsi a uzivatelsky prijemné;jsi zazitek.

2. Vyberte typ stranky - po vytvoreni stranky na Facebooku spravce bude
pozadan, aby si vybral mezi dvéma typy stranek:

a. Firma nebo znacka
b. Komunita nebo verejné zndma osobnost

Tento typ ovliviiuje to, jakym zplsobem se stranka zobrazi uzivateli.

3. Ddle vas Facebook pozada o pridani dalSich informaci o vasi strance. V prvnim
kroku vypliite jméno firmy a jeji kategorii/obor. Potom pridejte adresu a kontaktni
udaje.

4. Potvrdte vytvoreni stranky - A je to! Kliknutim na tlacitko ,Pokracovat’ jste
Uspésné vytvorili stranku na Facebooku. Budte opatrni! Pred vytvorenim stranky
byste si méli poradné rozmyslet, zda opravdu stranku chcete zalozit. Ruseni
existujici stranky trvd minimalné 14 dn (zcela nové a prazdné stranky jsou vsak
odstranény okamzité). Dokud tento ¢as neuplyne, nebudete moci zalozit novou
stranku se stejnym nazvem.

5. Pridejte obrazky - nez uvidite sv(j vytvor, Facebook vas pozada o nahrani
profilové fotky. Tento obrazek je prvni véci, kterou uZzivatelé uvidi na vasi strance.
Funguje to stejné jako v pripadé osobnich profill. Z tohoto divodu se doporucuje
pouzivat logo firmy ¢i jeho c¢ast jako profilovy obrazek. Profilovy obrazek muzete
pridat kliknutim na tlacitko ,Nahrat profilovy obrazek". Doporucujeme pouZivat
pouze kvalitni obrazky a fotografie, se kterymi mate pravo nakladat. Dal$im krokem
je nahrani ,avodni fotky" ve formé fotografie nebo videa. Tento obrazek/video
se uzivateli zobrazi po rozkliknuti vasi firemni facebookové stranky. Musi byt ve
vyssim rozliseni nez profilovy obrazek. Doporucené rozliseni je nejméné 400 pixel(
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na Sirku a 150 na délku. Pro malé a stredni podniky by mohlo byt uzite¢né pouzit
tvodni fotku/video, které reprezentuje spolecnost (tzn., fotografie produkti,
prodejny ¢i zaméstnancll v béZzném provozu). MlZete nahrat Uvodni obrazek
podobné, jak jste nahral/nahrala profilovy obrazek. Kliknutim na tlacitko ,Nahrat
Uvodni fotku“. Obé tyto moznosti muZete preskocit a nahrat tyto obrazky pozdéji.

6. Nyni mate moznost vidét sv(ij vytvor a lidé mohou najit vasi stranku
ve vysledcich vyhledavani. Nicméné, vase stranka je prazdna. Proto je nutné vyplnit
informace o firmé. V levém menu mdzete najit tlacitko ,Informace”. Toto tlacitko
vas zavede na stranku, kde muzete sdilet veskeré informace o vasi spole¢nosti
(datum zaloZeni firmy, odkaz na firemni webové stranky, vas pribéh, vizi, misi atd.).
Doporucuje se také upravit uzivatelské jméno vasi stranky, které se zobrazuje
v hypertextovém odkazu. To umoznuje uZivateltim vas snadnéji najit.

7. Timto je vaSe firemni stranka prakticky hotova (Obrazek C.1). Dal$im uZite¢nym

nastrojim a privodci se budeme vénovat v dalSich kapitolach. Co vice vyplnit
mZete najit v ukazce €. 2.
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Obrazek C.1. ZaloZeni a vyplnéni facebookové stranky firmy
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Facebooku

Zpracovavani prispévku

Prispévky jsou hlavnim komunikacnim prostfedkem pro styk s uZivateli a komunitou.
Velikost této komunity je mérena poctem sledujicich a pocétem ,To se mi libi“
na strance. Uverejnéni prispévku na strance neni ale zarukou, Ze se obsah dostane
ke vsem uZivatelim Facebooku.

Zajimavy fakt: Bézny uzivatel béhem prvniho roku na Facebooku da ,To se mi libi“
v praméru 200 strankdm (Smith, 2019).
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Nejprve se zaméfime na zjisténi v oblasti vyuziti socidlnich medii v malych
a stfednich podnicich v Europé a néslgdné bude provedena analyza vyuziti
Facebooku malymi a stfednimi podniky v Ceské republice.

Vyuziti socialnich medii v malych a stfednich podnicich:
pripad Evropy

Socialni média jsou definovany jako aplikace zaloZené na internetu, které zahrnuji:
socialni sité (tj., Facebook, Linkedln, Whatsapp), firemni blogy (tj., Twitter, Present.
ly), weby pro sdileni multimedialniho obsahu (tj., YouTube, SlideShare, Instagram)
a nastroje sdileni znalosti zalozené na principu wiki (Eurostat, 2017). Jejich
vSestranné vyuziti je logickym vysledkem stale se rozvijejicich informacnich
technologii a zrychleného zpUsobu zZivota. Diky internetu pocet uZivatel(i socialnich
siti vyrazné nar(ista. V soucasné dobé se socialni sité pouzivaji nejen pro ziskavani
a udrzovani osobnich kontaktd, ale také pro interni komunikaci uvnitf firem a mezi
podniky a jejich zakazniky (Horvathova, Blaha & Copikova, 2016).

Podle udajl Eurostatu, 47 % podnik( v Evropské unii s deseti a vice zaméstnanci
pouzivalo v roce 2017 alespori jeden typ socialnich médii. V Ceské republice jejich
podil dosahuje 36 %. Z udaja rovnéz vyplyva, ze socidlni sité jsou popularnéjsi
nez jiné typy socialnich médii. Od roku 2013 se vyuZiti socialnich siti ¢eskymi
podniky zdvojnasobilo a od roku 2017 je kazdy treti podnik v zemi pouziva béhem
své kazdodenni ¢innosti (Eurostat, 2017).

Je dlleZité rozlisovat Gcely, pro které firmy vyuZivajici socialni média (obrazek
C.2). Tyto nastroje jsou podniky aktivné pouZivany pfedevsim pro rozvoj firemni
znacky, uvadéni novych produktl a sluzeb na trh a jejich dalsi propagaci, a péce
o zakazniky. Mira uzZivani pro tyto Ucely je stejnd a nezavisi na velikosti firmy.
Nejvétsi rozdil mezi malymi a velkymi podniky jsou ve dvou kategoriich: sdileni
znalosti a zkuSenosti v rdmci podniku a nabor novych pracovniki. Méné nez
polovina (45 %) malych podnikd a pouze okolo 59 % stfednich podnikd v Evropské
unii pouziva socialni média pro nabor. Ve srovnani s 72 % velkych spole¢nosti,
které vyuzivaji socialni média k prilakani novych zaméstnanct. To ukazuje, Ze stale
existuje nerealizovany potencial vyuZiti socidlnich médii v oblasti fizeni lidskych
zdroju v malych a stfednich podnicich (Eurostat, 2017).

Jiny vyzkum, realizovany vyzkumnou agenturou lpsos Marketing pro Asociaci
malych a stfednich podnik( a Zivnostnikd Ceské republiky (AMSP) v roce 2018
zdlraziuje, Ze socidlni média jsou povazovany za druhy nejefektivnéjsi nastroj
pro online podnikani po webovych strankach (Ipsos Marketing, AMSP CR, 2018).
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Obrazek C.2. Podniky vyuZivajici socialni média, podle Ucelu pouZiti a velikostni firmy,
EU-28, 2017 (% podnika, které vyuzivaji socialni média)
Zdroj: Eurostat, 2017

Vyuziti Facebooku malymi a stfednimi podniky

Facebook byl zalozen Markem Zuckerbergem v roce 2004. Zpocatku byla tato
socidlni sit ur¢ena pouze pro studenty, profesory a personal Harvardské univerzity
za Ucelem sdileni zprav, napadd, fotografii a osobnich informaci s ostatnimi uZivateli
webu pomoci soukromého profilu. Ugelem této socialni sité bylo usnadnit orientaci
a adaptaci novych studentt a také zjednodusit proces seznamovani a komunikace
mezi lidmi. Pristup na Facebook byl poskytnut vsem vysokym $kolam jiz za rok od
svého vzniku, a od zari 2006 Facebook byl zpfistupnén verejnosti (Horvathova,
Bldha & Copikova, 2016). V soucasné dobé je Facebook nejpopularnéjsi a nejvétsi
socialni siti na svété s cca 2,32 miliardami aktivnich uzivatelQ (Statista, 2019).
Pocet registrovanych uzivatel(l na této socialni siti v Ceské republice v inoru 2019
byl 5,3 milionu lidi (Ceské noviny, 2019).

Z vyzkumu lpsos Marketing pro AMSP vyplyva, Ze tfi ze ¢tyf malych a stfednich
podnik(l v Ceské republice podporuji své podnikani prostfednictvim Facebooku.
Nicméné, jen kazdy paty podnikatel potvrdil, Ze najal zaméstnance pro administraci
profilu firmy na Facebooku. Dalsim zajimavym faktem je to, ze 37 % podnikatel
jiz ziskalo zku$enosti s vyuzitim reklamy na Facebooku a v kazdém druhém pfipadé
podnikatelé uvadéji, Ze tyto reklamy méli pozitivni dopad na jejich podnikani.
Priblizné polovina respondentt planuje vyuZit reklamy na Facebooku v budoucnu.
Obrazek 3 ukazuje hlavni davody pro vyuZiti Facebooku v podnikani podle nazoru
¢eskych malych a stfednich firem a Zivnostnikd (Ipsos Marketing, AMSP CR, 2018).
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Komunika ce se zékazniky

Obrazek C.3. Ucely pouzivani Facebooku v malych a stfednich podnicich
v Ceské republice, 2018 (% podnik)
Zdroj: Ipsos Marketing pro AMSP CR, 2018

Navrhovana feseni a doporuceni

pro danou spole¢nost

Pro zvyseni efektivity ndboru spolec¢nosti bylo navrzeno nékolik nastroja:

e Vytvoreni pracovnich inzerat( na socialni siti Facebook.
e Podpora prispévkli neplacenymi nastroji nebo placenou reklamou.
e Sdileni prispévka na Facebooku.

Vytvoreni pracovnich inzeratli na socialni siti Facebook

Facebook byl od pocatku navrzen jako uZzivatelsky privétivy a intuitivni systém
pristupny velkému mnozstvi lidi. Jeho tvirci nam stale dokazuji, Ze Facebook mize
byt nekonecnou studnici inovatorskych praktik. Koncepce pridavani prispévkd,
které jsou nositeli urcité informace pro urcity okruh socialni skupiny, tu byla jiz od
zacatku. Facebook je predevsim o budovani komunity, ze které je mozné informace
prijimat ¢i které je mozné informace publikovat. Uméni prace s Facebookem
spociva tedy v tom, takovou komunitu vytvofit, udrzovat a rozsifovat. To vse
za pomoci relevantniho obsahu. Pri preneseni této logiky do HR spektra, mizeme
konstatovat, Ze potencial spolecnosti je vybudovat komunitu na své strance
na Facebooku, z nichz pak mohou ¢erpat potencialni kandidaty. Pro dosaZeni téchto
kandidatd m0ze personalista vytvaret prispévky, které budou pro tyto kandidaty
relevantni a zajimavé. facebookové prispévky s nabidkou prace mohou byt
uziteCnym nastrojem manazera. Navod jak krok po kroku najit nové zaméstnance
na Facebooku ukazuje navod v ukazce 1.
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Jak vytvorit prispévek - pracovni inzerat na Facebooku ve vybraném podniku
Vase prispévky lIze vidét pouze na vasi Timeline (zdi) a jeho obsah mohou vidét
jen fanousci vasi stranky, pokud prispévek nepropagujete placenou reklamou.
Firmy tento ndstroj s oblibou vyuZivaji, protoze je diky grafickému designu
efektivnéjsi a prozatim vice zndmy nez Facebook pracovni nabidky. Graficky design
si viak musite délat sami (Ci si za néj zaplatit). Samoziejmé, inzerat - prispévek
muzete udélat pouze formou textu s popisem pracovni pozice. Takovy prispévek
se vSak lehce ztrati v zaplavé prispévk( ostatnich a neni velmi atraktivni. Prispévek
by proto mél splfiovat marketingové pravidlo AIDA = pravidlo Gi¢inné propagace.

Attraction - pfitaZlivost
Interest - zajem
Desire - touha
Action - akce

Prispévek by mél byt na prvni pohled pfijemny a zajimavy. UzZivatel by mél “touzit”
dozvédét se vice (at uz o vyznamu obrazku ¢i vibec o inzeratu). Tato touha
by pak méla vyvolat pozitivni akci ¢i reakci (To se mi libi, komentafF, sdileni, reakce
na pracovni inzerat, navstiveni stranky). Zaroven by mél text pfispévku byt kratky
a poutavy. Kazda pozice je zajimava nécim jinym (platovym ohodnocenim,
finanénimi a nefinan¢nimi benefity atd.). MizZete poskytnout uzivatelim odkaz,
jako soucast prispévku, ktery je povede k vétsimu mnozstvi informaci. Priklady
zajimavych pracovnich inzerat(i na pozice v pekarstvi mlizete nalézt v ukazce 3.

Co zvazit nejdrive, kdyZ tvofite pracovni inzerat pro pekarstvi v Liberci?

Procesu tvoreni prispévku musi predchazet uvaha o celkové koncepci, jak by mél
prispévek vypadat. Méli bychom rozhodnout, jak jej budeme déle propagovat,
na koho by mél cilit a jak se prispévek ke kone¢nému pfijemci dostane.

Jaky nastroj si vybrat?

Pokud je firma na Facebooku
aktivni a zndma (min. 1 pFispévek
tydné&)

Strénka firmy se netési stabilni
navstévnosti

! i i Poufzijte vlastni grafickou inzerci pomoci
PouZijte bezplatny néstroj obrézku s komentifem
Facebook pracovni . o
nabidky (podpoienou placenou reklamou nebo

neplacenymi nastroje)

Obrazek C.4. Rozhodnuti o celkové koncepci prispévku
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Facebooku
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Jaky nastroj zvolit?

Méli bychom zvazit to, v jaké formé prispévek bude - ve formé obrazku a statusu
nebo ve formé pracovniho inzerdtu za pouZiti nastroje ,pracovni nabidky®,
ktery nabizi Facebook. Pfi rozhodovani mezi tim, ktery nastroj pouzijeme, je nutné
zvazit 2 faktory (obrazek C.4):

a. Znamost a aktivita firmy na Facebooku - pokud je vase firma aktivni
na Facebooku (minimalné 1 pfispévek na libovolné téma tydné) a udrzuje
si stabilni okruh sledujicich uZivatel( (tzn., stranka se tési stabilni navstévnosti)
je mozné vyuZit nastroj ,pracovni nabidky“ od Facebooku. Tento nastroj neni
graficky zajimavy, ale je spiSe zaméren na uZivatele, ktefi aktivné vyhledaji
¢i zobrazivasi stranku. Pokud neni stranka pfilis aktivni ¢i zndma, doporucujeme
vyuzit grafickou inzerci pomoci obrazku s komentarem.

b. Pfirozeny dosah nebo placeny dosah - je tfeba zvazit, zda budeme prispévek
podporovat placenou reklamou nebo se budeme spoléhat pouze na organicky
dosah, ktery miZzeme podpofit neplacenymi nastroji.

Obsah na Facebooku je vytvaren predevsim proto, aby uzivatel nebo stranka zaujali
jiné jeho uZivatele. Facebook se snaZi tento obsah filtrovat na miru kazdému
uZivateli. Stranky, na které pak uzivatel nejvice klika ¢i je ,lajkuje”, se mu zobrazuiji
v jeho vybranych prispévcich prednostné. Je pak mozné, Ze nékteré stranky jsou
kompletné upozadény, i kdyZ je uzivatel ¢lenem komunity fanousk( dané stranky.
Existuji vSak nastroje, které tento proces mohou ovlivnit. Jsou to nastroje placené
a neplacené. Zde predstavime jejich hlavni funkci.

Co vSechno Facebook nabizi?

,Pracovni nabidky“ jsou zajimavy nastroj, ktery je na Facebooku relativné novy
a malo vyuzivany. Umoziuje uzivatellim vytvofrit pracovni inzerat dle predlohy.
Tim vSak inzerat prichazi o prvky kreativity a nelze ho pak odlisit od nabidek
konkurence. Nicméné, Facebook plvodné zamyslel vytvofit tento nastroj jako
vlastni online prostor pro nabidky prace (jako je napfiklad Jobs.cz). Pocita vsak
s aktivni podporou samotnych uZivatel(, ktefi museji kategorii navstivit
ve zvlastnim sloupci (,kariéra“) na své hlavni strance. Nastroj je v3ak bezplatny,
a tak neni vibec na Skodu jej vyuzit. Diky predpfipravenym Gdajim to nezabere
ani 5 minut.
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Vsadte na jistotu a zaplatte si reklamu

Reklama je vécné diskutované téma na socialnich sitich. Aktudlné se do tohoto
tématu vmeésuje také legislativa, kterad apeluje na to, aby uZzivatelé védéli, kdy jsou
cilovani reklamou. Je vSak nutno poznamenat, Ze placena reklama na prispévcich
¢i na strance dokaze udélat divy. To je pravda i pro lokalni malé a stfedni podniky,
které mohou cilit na lidi z mistniho regionu. V pripadé nasi pekarny je to o to

narocnym pracovnim hodinam.

Nastroj placené reklamy je relativné slozity, a pokud se pro néj rozhodnete,
doporucujeme vam se tématem zabyvat do hloubky. Placend reklama v zasadé
umoznuje Uzasnou véc. Prispévek, ktery vytvorite, mlze byt zacilen na konkrétni
uzivatele dle vami nastavenych parametra.

Kazdého samoziejmé zajima, kolik placena reklama viastné stoji. Odpovédrozhodné
neni jednoducha. Facebook vas necha nastavit stropovy rozpocet, ktery rozhodné
nebude precerpan. Jenze kdyz nastavite malo v case, kdy vétSina dalSich firem
nastavila rozpocet na vice, bude reklama drah3, protoze jeji dopad bude velmi maly
(dostane se k mélo lidem - cena za kazdého jednoho dosaZeného ¢lovéka bude
vysoka). Cena reklamy tedy zavisi na tom, jaky urcite rozpocet, jaky rozpocet urci
vasi konkurenti a na vasem prispévku. Navic zavisi cena také na podrobném cileni
(hyper-cileni). Pri vyuZivani placené reklamy na urcity prispévek vam Facebook
nabidne tento zajimavy nastroj, kde si budete moci navolit svou cilovou skupinu
nejen dle pohlavi, regionu, spolec¢enského stavu, ale i dle podrobnéjsich parametrti
(napt. podle reklam, na které uzivatel klikne; podle aktivit, jimZ se na Facebooku
vénuiji; podle stranek, se kterymi na Facebooku provedli interakci).

Novinkou ve svété facebookovych reklam je aplikace Facebook Business Manager
(FBM). Je sice doporucovana pro firmy, které maji vice placenych facebookovych
kampani ¢i vice stranek, je ale vhodna také pro malé a stfedni podniky. FBM je velmi
intuitivni a provede vas krok po kroku, jak z placené reklamy ziskat, co nejvice.

<

Jak prispévek dostat k Sirsi skupiné uzivatel(i? A komu
se tento inzerat zobrazi?

Inzeradt se v prvni fadé objevi na vasi firemni strance, kde jsou vase prispévky.
Zde jej najdou uZivatelé, ktefi si vasi stranku aktivné vyhledaji. Déle se inzerat objevi
ve vybranych prispévcich uzivatell (na tzv. zdi), ktefi jsou fanousky vasi stranky.
Primérny uZivatel Facebooku je vsak fanouskem mnoha stranek a mnoha skupin,
proto je i obsah na jeho ,zdi“ zahlcen a vas prispévek se mlze ztratit v nesCetnych
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prispévcich jinych lidi. Nékteré malé a stfedni podniky pouZivaji placenou reklamu
s podrobnym cilenim. To ma za nasledek, Ze vas prispévek bude zobrazovan
prioritné, a navic bude zobrazovan uzivateltm, ktefi spliuji urcité prednastavené
parametry (tj. lokalita, pohlavi, zajmy, povolani atd.).

Inzeraty z nastroje ,pracovni nabidky" se nadto budou zobrazovat v sekci Facebooku
jménem ,kariéra“, kterou uZivatel najde v levém sloupci své hlavni stranky. Zde po
rozkliknuti uvidi vSechny pracovni nabidky, ¢asto jiz filtrované na jeho polohu. Zde
si uZivatel maze zadat vlastni parametry vybéru moznosti (typ Uvazku, mzda atd.),
proto je dllezité do inzeratu davat co nejvice relevantnich informaci.

Sdileni prispévkl do verejnych skupin a spoluprace se strankami,
které inzeruji pracovni mista v regionu

Verejné skupiny jsou skupiny na Facebooku vytvorené soukromym uZivatelem,
ale ktery zde chce vefejné sdilet obsah s lidmi, ktefi nejsou jeho pratelé.
Tyto skupiny maji rizné nazvy a slucuji socialni skupiny s urcitymi spolec¢nymi
oblastmi zajm{ (oblibeny ¢asopis, domaci mazlicek, politicka strana atd.).

Pro nas budou zajimavé ty skupiny, které nesou v nazvu slova typu: nabidky prace
¢i pouze ,prace” a nazev regionu, tedy Liberec (napf. Prace Liberec). Seznam
nami nalezenych skupin v regionu mizZete nalézt v ukazce 4. Zde mohou firmy
poptavat zaméstnance Ci uzivatelé poptavat praci. Vyhodou verejnych skupin je to,
ze kdokoli mGze skupinu vyhledat, zobrazit jeji ¢leny i zverejnény obsah, pfidat se ke
skupiné a sdilet inzeraty. Po pridani ke skupiné muize uzivatel sdilet obsah, pridavat
komentare a reagovat na prispévky. BohuZel nemuzete na téchto skupinach sdilet
z vasi firemni facebookové stranky, ale jen ze soukromého profilu. HR manazer
si proto musi zaloZit pracovni profil pro tuto ¢innost nebo sdilet ze svého osobniho
profilu.

Vyuzijte socialni skupiny vasich zaméstnanct

Vasi zaméstnanci jsou dalsi cestou, jak dostat vas obsah mezi ,nefanousky”.
Je velmi vysokad pravdépodobnost, Ze potencidlni zajemci o zaméstnani Ziji
ve stejném regionu, ¢i maji stejné vzdélani potiebné pro praci, kterou nabizite
jako stavajici zaméstnanci. Proto dejte védét svym zaméstnancim, Ze firma ma
svou stranku na Facebooku. Ti se pak mohou stat vasimi fanousky a sdilet obsah
na svych soukromych profilech. Sami pak m{iZzete na socialnich sitich zaméstnance
propagovat napriklad pofizovanim fotografii z bézného provozu ¢i jako ocenéni
za dobry vykon. Pozor na podminky GDPR a ziskani souhlasu se zverejnovanim
fotografii a v kombinaci se jménem.
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Piipadova studie C PRILOHA

Tato pripadova studie se zabyvala vyzvami v ziskavani pracovnik( v libereckém
pekarstvi. Konkrétné se prace zaméfila na pracovni inzerci na socidlni siti Facebook.
Tato sit neni momentalné firmou vyuzivana v plném rozsahu jejiho potencialu. Firma
ma facebookovou stranku, kterd obsahuje néjaké zakladni Gdaje o firmé. Lze vSak
doporucit, aby o sobé firma na Facebooku poskytla rozsahlejsiinformace, pfedevsim
o své kulture, tradicich a vyrobcich. Firma by mohla pfidat nové informace o své
¢innosti, aktualizovat Udaje a rozsifit uZivatelsky okruh fanousk( firemni stranky
pomoci sdileni prispévkd a vyuZiti placené reklamy. Aby se zlepsil naborovy
proces, je duleZité pripravit co nejzajimavéjsi a nejpfritazlivéjsi pracovni nabidku na
Facebooku (viz ukazka 3). Podporou inzeratu placenymi a neplacenymi nastroji je
dany podnik také vyuzit k propagaci spokojenosti svych zaméstnanc( a napft. ke
zverejnovani jejich zpétné vazby o praci v této spole¢nosti. To vie podpofi znacku
zaméstnavatele a mize pomoci prilakat vice uchaze¢d o zaméstnani.

Praktické navody: Ukazka 1

Vyuziti Focebooku pro najimani novych zaméstnancu:
névod krok po kroku

Sdilejte pracovni inzerét

Vytvoite si a napliite na firemni stranku a také Komunikujte
firemni stranku. na vefejné stranky a skupiny s potencialnimi
pro hledani préace. zaméstnanci

ZACATEK

Sledujte zobrazeni pispévka.
Zalozte si soukromy Zpracuijte prispévek V pipadé potfeby vyuZijte
profil sprévce. s nabidkou prace. placenou reklamu s podrobnym
cilenim (hypertargetingem).

Zdroj: vlastni zpracovdni
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PRILOHA Piipadova studie C

Praktické navody: Ukdzka 2

Jok pouzivat Facebook pro ndbor:
jaké informace piidat na Facebookovou stranku firmy

Zakladni informace o historii a umistnéni firmy.

Odkaz na webové stranky spolecnosti.
Predpfipravené dotazy na facebookovém chatu.

Prispévky ve specidlni dny (den sv. Patrika, den sv. Valentyna apod.).

Prispévky o specialnich nebo novych produktech a slevach.

Informace o kaZzdodennim Zivoté ve firmé a jejich zaméstnancich.

Pracovni nabidky.

Zdroj: vlastni zpracovdni dle Facebooku
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Praktické navody: Ukazka 3

Priklady pracovnich inzerdtt na Facebooku pro vybrané pozice
a) pozice Prodavaé/ka

Pridejte se do naseho tymu

Zdroj: vlastni zpracovdni na zdkladé produktd firmy

b) pozice Pekaf/ka

NA FIREMNi PRODEJNU V OC
NISA LIBEREC PRIJMEME

PEKARE/KU

NABIZIME PRACI NA PLNY
UVAZEK V RODINNEM PODNIKU S
DLOUHOLETOU TRADICI.

NASTUP MOZNY IHNED!

. )
Nevéahejte nas kontaktovat!

Zdroj: vlastni zpracovdni na zdkladé produktd firmy

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Pr¥iklady a doporuceni



+« PECEME S LASKOU.POJD'TE DO TOHO S NAMI .

&2 Hleddame pekare

NA FIREMNI PRODEJNU — OC NISA V LIBERCI

NABIZIME PRACI NA PLNY UVAZEK V RODINNYM
PODNIKU S DLOUHOLETOU TRADICI, VSECHNY NEDELE
VOLNE, ZAJIMAVY SYSTEM BENEFITU.

NASTUP MOZNY IHNED.

KONTAKTNI UDAJE VICE INFORMACI NA:

Zdroj: vlastni zpracovdni na zdkladé produktt firmy

Pozn: ukdzky ndvrhd inzerdt( nejsou v plném znéni (neobsahuji konkrétni kontaktni udaje), takze
nezapomente v pripadé sestavovdni takovéto pracovni nabidky pro facebookovou strdnku pridat
jeste konkrétni kontaktni udaje a odkaz na vice informaci.
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Piipadova studie C PRILOHA

Praktické navody: Ukazka 4

Verteiné skupiny na Facebooku pro hledani potencidinich zaméstnancu:
Piiklad pro cukramy a pekamy v Libereckém kraii

Ukazka je zpracovana formou prehledné tabulky C.1. Znazornuje verejné skupiny

na Facebooku pro inzerovani volnych pracovnich mist v Libereckém kraji, a to pro
konkrétni pfiklad nasi cukrarny a pekarny.

> Pocet
Nazev o s
Ucastnikt

Prace/Brigady/ https:/www.facebook.com/
i\ PrileZitosti - Liberecky groups/LiberecPrace/ 10674
kraj
2 Prace, brigady, https:/www.facebook.com/ 5421
privydélky Liberec a okoli groups/200500813614670/
Nabidky: brigddy, prace  https:/www.facebook.com/
<} Jablonec, Liberec atd. groups/462689760426694/ 3171
about/
Liberec - PRACE https:/www.facebook.com/ 1379
groups/229405267253698/
Prace/Brigady/ https:/www.facebook.com/
<1 Prilezitosti - Liberec a groups/1540586756253940/ 1274
okoli
Brigddy prace Libereca  https:/www.facebook.com/ 978
okoli, Liberecko groups/1922472061113305/
Liberec - Prace, Brigddy, https:/www.facebook.com/
v/ | Job, Prilezitosti, Inzerce,  groups/1970834399613298/ 878
Nabidka, Poptavka

Tabulka C.1. Verejné skupiny na Facebooku pro vybranou firmu
Zdroj: vlastni zpracovdni dle Facebooku
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PRIPADOVA STUDIE

Ucime se, jok efektivné pouzivat interni komunikaci

Pripadova studie popisuje konkrétni vybranou firmu, jeji zaméreni, organizacni
strukturu a stav jeji interni komunikace. Organizacni struktura s interni komunikaci
je Casto opomijenym tématem malych a stfednich podnikd. K tvorbé téchto
procestl pristupuje MSP vétSinou az pod tlakem feseni ,néjakého“ interniho
problému. Proto ¢ast pripadové studie tvori prehled tématu komunikace z pohledu
literatury, popisuje proces komunikace, vysvétluje rozdil mezi verbalni a neverbalni
komunikaci a udava tfi zakladni sméry komunikace. Nasledné jsou prestaveny
formy komunikace a jejich nastroje.

CiL PRIPADOVE STUDIE

Cilem této studie je analyzovat pfistup konkrétni firmy a problémy
v oblasti interni komunikace na zdkladé realizovaného prizkumu
pomoci dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a nasledné vytvorit
vhodné navrhy feseni jak komunikaci ve firma zlepsit.

METODIKA ZPRACOVANI PRIPADOVE STUDIE

Na zakladé reserSe odborné literatury na téma komunikace byla
provedena analyza systému interni komunikace v dané spolec¢nosti.
Prostfednictvim rozhovorll s manaZerkou lidskych zdrojii a
pozorovanim ve spolec¢nosti i vlastni pracovni zkusenosti byl zmapovan
systém komunikace na pracovisti. Tato analyza byla doplnéna
vysledky dotaznikového Setfeni na téma komunikace a spokojenosti
ve firmé. Pripadova studie vychazi jak z primarnich dat ziskanych
v rdmci dotaznikového sSetreni, tak ze sekundarnich dat poskytnutych

personalnim oddélenim spole¢nosti a z odborné literatury a dalSich “

vyzkumnych materidl(. Na zakladé provedené analyzy byl vytvoren
navrh dotazniku mapovani komunikace a nasledné navrhy, jak tuto
oblast ve firmé zefektivnit. Na zakladé této spoluprace a pripadové
studie bylo téma nasledné rozpracovano i do bakalarské prace autorky
pripadové studie.

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



PRILOHA Piipadova studie D
Predstaveni spole¢nosti

Vybrand spolecnost je rodinnou firmou existujici od roku 2004. Jedna
se o agenturu zamérujici se na produkci, rizné firemni udalosti, team-buildingy,
venkovni program, Siroké spektrum sportovnich a kulturnich udalost pro
dospélé  ¢idéti, konference, workshopy, ale také stravovaci sluzby. Tyto projekty
se odehravaji v Ceské republice, ale také v zahranici, byt sidlo firmy je v jedné z obci
Libereckého kraje.

Firma ma pro realizaci uvedenych aktivit sva vlastni zafizeni. Od roku 2006 zajistuje
multizadnrovy klub a také restauraci. Vyjma toho ma také 10 dalSich zafizeni
zahrnujicich kiosky u feky. Nabidka sluZeb zaleZi zcela na poZadavcich zakaznika.
Firma zaméstnava 35 lidi na plny Gvazek a okolo 150 sezonnich pracovnikd.
Organizac¢ni struktura neni lehce dostupnd a neni zcela jasné definovana,
jeji ramcovou strukturu prinasi obrazek D.1.

Vedeni
spolecnosti

Facility
management

Marketing,
obchod

Back office

Catering Produkce Zéakladny

Kancelaf, klub,
restaurace,
rekreaéni
centra, kempy...

Obrazek D.1. Organizacni struktura firmy
Zdroj: interni materidly firmy

Pro verejné Ucely je firma rozdélena do tfi sekci: Catering, Family a Agentura
(produkce). Catering zahrnuje restauraci a cateringové sluzby pro jednorazové
akce, plesy ¢i konference. Family zahrnuje kiosky a vSechny ostatni provozovny
firmy. Agentura ma na starosti produkci udalosti pro klienty.
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Literarni reserse: komunikace

Komunikace je prenos informaci mezi dvéma nebo vice odliSnymi subjekty:
komunikatorem a pfijemcem. Komunikdtor i prijemce maji své vlastni
charakteristické znalosti, pozici a komunika¢ni schopnosti ovliviujici dany
komunikacni proces. Mezi nimi se potkava kultura, zvyky, komunikac¢ni pravidla
a know-how. Ve firemnim prostredi je z pohledu fizeni lidskych zdroji klicova
interni komunikace (Halik, J., 2008, Koubek, J. 2015).

Kazda komunikace ma i konkrétni kontext a je otvirdna spoustécem. Vzdy ma cil,
ktery by mél byt definovan pred zahajenim komunikace. Pfi komunikaci ¢asto
dochazi k propojeni verbalni a neverbalni formy.

Verbalni komunikace je dana slovy ¢i pismeny. Neverbalni komunikace je ovlivnéna
pohledem, vyrazem obli¢eje, postavenim téla, ténem a silou hlasu ¢i vzdalenosti
od osoby, se kterou se mluvi.

Miluvend komunikace je komunikace z oc¢i do oci. Ti, co komunikuji, se mohou
navzdjem vidét i slySet, kromé volani - kde se pouze slysi. V tomto typu
komunikace je dulezZita fyzicka vzdalenost, je blizsi a vic intimni nez dalsi druhy
komunikace. Je mozné sdilet ndpady a nazory, je zde cas ihned se zeptat nebo
ujistit a také je zde moznost okamzité zpétné vazby. Na druhou stranu zde chybi
psané dokumenty, takZe po uskutecnéni se mliZe stat, Ze se subjekty nepochopily.
Také zde neni dostatek ¢asu na premysleni o nové informaci nebo zméné, kdyz
je potreba rozhodnuti odsouhlasit ihned. Nastroje mluvené komunikace jsou napf.:
konference, konverzace, interview, setkani, vefejné proslovy, narozeninova prani,
udalosti, kurzy, team-building, konzultace, hovory ¢i navstévy v kancelari (Hola J.,
2011).

Psand (tisténd) komunikace je psana ,Cerné na bilém"“ pro zaruceni, Ze si obé
strany navzajem rozumi. MUzZe byt pouzita v kombinaci s nasténkou pro osloveni
lidi, které je potreba zaujmout. JelikoZz psané dokumenty se mohou zdat nudné,
je dllezité dbat na jejich zajimavost a atraktivhost. Nevyhodou této formy
muze byt, Ze nemohou byt po vytisknuti a rozeslani upraveny. Dalsi nevyhodou
je nedostatek zpétné vazby. Nastroje tohoto typu komunikace jsou napf.: ¢asopisy,
publikace, letdky, manualy, regulace, korporatni noviny, zpravodaje, vyroc¢ni zpravy,
plakaty a pozndmky.

Elektronickd komunikace je rychla a snadna. UmoZnuje evidenci a dikaz o odeslani
a prijeti. Podobné jako tisténé dokumenty, je zde nedostatek zpétné vazby
a nemoznost opravy jiZz odeslanych dokumentt. Nastroje elektronické komunikace
jsou napt.: e-maily, newslettery, socidlni media, blogy nebo uziti intranetu (Hola J.,
2017).
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PRILOHA Piipadova studie D

Samostatnou slozku tvofi interni komunikace ve firmé, kterd ma sva specifika.
Interni komunikace zahrnuje kaZdou komunikaci mezi zaméstnanci, kterd definuje
dulezité zmény (Kovarikova, 2016). Komunikace pomaha vylepsit vztahy, motivovat,
informovat a ocenit.

Charakteristika interni komunikace

ve vybrané spole&nosti

P¥i zacatku spoluprace s vybranou firmou bylo rozhodnuto soustredit se na oblast
komunikace, a to predevsim interni komunikaci mezi pracovniky. Firma pouZiva
komunikaci z oc¢i do o¢i pouze pfi sménach a pracovnici mluvi s vedenim pouze
béhem vyplatnich termind, kdy si dochazi pro penize, jelikoZ platby nejsou zasilany
na bankovni Gcet.

Nastroje vyuzivané v interni komunikaci firmy jsou:

Facebook,

SDIS (firemni intranet),
Google kalendar,
E-mailova komunikace,
SMS zpravy,
Telefonické hovory.

Patek Poznémka:
15. dnora - nemohu do 16:00
Sobota Poznamka:
16.anor moro [

Nedéle Poznamka:
17. Gnora mohu -

Pondéli Poznamka:
18. tinora - nemohu 14:00 - 20:00
Utery Poznamka:
19.nor B oo odicoo
Streda Poznamka:
20. inora - nemohu od 16:00

Obrazek D.2. Priklad vyplnéni ¢asovych moznosti v systému SDIS
Zdroj: Interni materidly firmy (2019)
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Facebook je pouzivan pri dotazovani se na dostupnost lidi na smény pres interni
Facebookovou skupinu. Personalistka ma svij vlastni firemni Gcet, ze kterého
pridava prispévky. Pridava zde Zadosti pro pracovniky, aby Sli do prace (vazano
na konkrétni produkt konkrétniho zakaznika). Také tam pfidava dulezité informace
a zajimavé udalosti s fotkami z firmy. Personalistka také pouZiva Messenger (aplikaci
pro posilani zprav pres Facebook), aby mohla pfimo dotazovat konkrétniho ¢lovéka.

SDIS je interni sit firmy - intranet. Tato sit je uzivana pro vypliovani ¢asovych
moznosti sezonnich zaméstnancu. Dale jsou smény od listopadu 2018 doplriovany
do ¢asového rozvrhu intranetu jeden a pal tydne dopredu. Smény jsou dopliiovany
do c¢asového rozvrhu této webové stranky jeden a pul tydne dopredu. Kdyz dojde
ke zméné v rozvrhu, pracovnikovi na e-mail automaticky pfijde zprava z intranetu
(viz obrazek D.2).

Vsichni zaméstnanci na plny Uvazek pouzivaji Google kalendar. Kazdy z nich ma
moznost vidét kalendar svych koleg(, pokud chtéji. Kalendar umoznuje vytvareni,
Upravy a sdileni nékolika kalendar(i a je mozné jej propojit pomoci dalSich aplikaci
Google (Gmail, Google Disk...). MiZe byt zobrazen na pocitaci ale i pres aplikaci
na chytrém telefonu. Udalosti jsou automaticky synchronizovany z Gmailu
do kalendare.

E-mailovd komunikace je standardné pouZzivana jednou za mésic. Pres e-mail
personalistka informuje napf. ohledné termind, kdy je mozné si vyzvednout
vyplaty. Pokud je nutno predat jesté néjaké dalsi informace, jsou v e-mailu vétsinou
¢islovany a prehledné zorganizovany.

Textovani - SMS zpravy jsou casto pouzivany pouze den pred sménou
pro informovani o tom, Ze pracovnik ma nastoupit na sménu. Ne vzdy dostane
pracovnik informaci o sméné v dostatecném casovém predstihu.

Volani je pouzivano, napf. pokud je potifeba ¢lovék na sménu na posledni chvili.

Zjisténi a prozkumy

Z analyzy firemnich proces( a rozhovort s personalistkou vysly najevo nasledujici
vyzvy interni komunikace dané firmy:

e Prifazeni smén je nejasné.
e  Systému komunikace vyzaduje zlep3eni (v€éasnost, jasnost informaci).
e  Firma nevi, jak se zaméstnanci citi.

K lepSimu pochopeni téchto vyzev byl vytvoren dotaznik zaméreny na identifikaci
hlavnich probléma firemni komunikace.
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Analyza interni komuniace ve firmé: dotaznikové setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zmapovat problémy v interni komunikaci
z pohledu zaméstnanct. Hlavni témata jsou: komunikacni nastroje a jejich uZiti,
prehled o sménach, sounaleZitost mezi zaméstnanci a zpétna vazba.

Prizkum byl zalozen na 11 otazkach urcenych k identifikaci klicovych problémli
v komunikaci a jako podklad pro nasledné navrhy reseni. Celkové bylo zodpovézeno
46 dotaznik( (ze 35 stalych a 150 sezdnnich zaméstnancul), tj cca 25% navratnost.
Z vysledkl dotaznikového Setreni vyplynulo, Ze 21 respondentld kontroluje
prispévky ve facebookové skupiné minimalné 1x tydné a dalSich 15 respondentl
kontroluje tyto prispévky kazdy den. Co se tyce pfichozich mail{, ty 25 respondentt
kontroluje kazdy den a minimalné 1x tydné je kontroluje 17 respondentd.
Informace na firemnim serveru SDIS kontroluje valna vétsina minimalné 1x tydné.
Pracovnici preferuji jako nastroj pro ziskavani informaci nejvice SMS a mailing. Jako
jiny preferovany nastroj uvadi také zavolani ¢i Messenger.

Rada zaméstnanc(i upozorfiovala na pozdni dobu oznadmeni p¥ifazeni nadchazejici
smény a nedostatecnou zpétnou vazbou k jejich praci. Firemni intranet vidi
jako prostor, ktery je jednoduchy pro uzivatele a ve kterém se snadno orientuji.
Dulezitym zjisténim je potreba zlepseni v komunikaci vedoucich smény smérem
k zaméstnanciim. DalSimi nejc¢astéji uvedenymi problémy byly: Informace nejsou
dost vystizné a Informace ke mné dorazi pfilis pozdé. Klicové oblasti, které byly
prizkumem zjistény jsou nasledujici:

Pozdni informace a detaily k nadchazejici sméng;
nedostatek informaci;

nedostatek informaci pro nové zameéstnance firmy;
nedostatek zpétné vazby;

nedostatecna komunikace vedeni smérem k zaméstnanctim.

Reseni pro zlep3eni komunikace

Na obrazku D.3 jsou uvedena mozna fesSeni pro zlepseni soucasné situace
ve firmé. Tato feseni byla vybrana na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setreni
a zjisténych klicovych poznatkl z néj. V nasledujicich radcich bude kazdé reseni
jednotlivé popsano a zdlvodnéno. Bude také definovan proces a zplisob zavedeni
do firmy.

Zprehlednéni intranetu SDIS

Jednim z problém0 intranetu SDIS je, Ze by nemél zasilat automatické e-maily pri
kazdé zméné. Vede to k e-mailovému prehlceni zaméstnanct, kdyz personalistka
zméni nazor a ihned smény jakkoliv opravi. Nasledujici obrazek D.4 popisuje
proces, jak by se mélo v takovém pripadé postupovat.
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Obrazek D.3. Rozhodnuti o celkové koncepci prispévku
Zdroj: vlastni zpracovdni

Analyza problém pfi vwyuZivani systému na podporu komunikce

(napf. SDIS)

¢ Co vse je potieba napravit?

et Navrh feseni

¢ Jak to zménit?

—— BRECEECE

* Je opravdu vie mozné zménit, tak jak chceme?

e IMmplementace

¢ Zavedeni zmén.

s [<ontrola zavedenych zmén

¢ Funguje vie tak, jak chceme?

Obrazek D.4. Konkrétni kroky procesu zprehlednéni interniho systému
Zdroj: vlastni zpracovdni
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Nejprve je potfeba analyzovat veskeré problémy, které systém vykazuje. Je nutné
si definovat, co vSechno je potreba napravit a z jakého divodu se jedna o problém.
Nasledné je tfeba vymyslet feseni, které maze tento problém zménit. Zde je tedy
potieba premyslet nad rdznymi zpUsoby, které mohou vyresit konkrétni chybné
oblasti. Ve tretim kroku se poté musi kontaktovat vyvojafi origindlniho systému
intranetu, aby si firma mohla byt opravdu jist4, Ze to, co zménit chce, opravdu
zménit Ize. Nasledujicim krokem je implementace, tedy jiz pfimo zavadéni vsech
konkrétnich zmén do systému SDIS.

Jakmile jsou zmény zavedeny, je dllezité je ¢as od casu kontrolovat. Firma musi
védét, zda vse funguje tak, jak si predstavovala a zda zménami nenastaly jiné
problémy.

e Naucit vedouci smén, jak podavat zpétnou vazbu

Kazdy vedouci smény by mél byt vyskolen, jak spravnym zplsobim predavat
zpétnou vazbu. Pokud se jednd o negativni zpétnou vazbu, musi byt predavana
mezi ¢tyfma o¢ima - dvéma lidmi. Musi byt predana okamzité (rozhodné ne aZ po
sméné ¢i vyfeseni problému) a pracovnik musi mit ¢as na napravu svého chovani.
Vse musi byt feSeno klidné a objektivné. Zpétna vazba musi byt opravnéna, beze
slov emocionalné zabarvenych jako ,vzdy“ ¢i ,nikdy“

Pozitivni zpétna vazba je také velmi dulezitd. Motivuje pracovniky lépe pracovat
a zlepSuje vztah s clovékem, ktery zpétnou vazbu podava. Oboji, pozitivni
i negativni zpétna vazba, buduje davéru mezi lidmi. Vedouci smén by to méli brat
v potaz, kdyz své smény vedou.

Spravny zpUsob, jak o tomto tématu mluvit, by mohl byt spole¢ny kurz pro vsechny
vedouci smén ve firmé. Akce by mohla byt konana v pratelském prostredi, napr.
v restauraci firmy, protoze je spole¢né zndma mezi pracovniky a patfi firmé. Mlze
zde byt také pfitomen profesionalni skolitel, ktery pohovofi o zpétné vazbé a jak
zpétna vazba ovliviiuje lidsky mozek a chovani.

e Zména casu pripravy smén

Smény byly plvodné pripravovany na cely mésic dopredu az do listopadu 2018.
Nyni jsou personalistkou pripravovany kazdy patek na tyden po tydnu nasledujicim.
Dotaznik prokazal, ze s timto rozhodnutim nejsou pracovnici spokojeni. Pfiprava
by tedy méla byt vracena zpét na mésic dopredu, byt s naslednou aktualni Gpravou.

e Vytvoreni adaptacni pfirucky pro nové zaméstnance

Novi zaméstnanci (tyka se nejCastéji sezonnich) nejsou dostatecné informovani
pred svou prvni sménou. Nové tedy ve chvili, kdy podepiSou smlouvu a vloZi svou
e-mailovou adresu do intranetu SDIS, jim bude automaticky zaslan navod, ktery ma
za Ukol pomoci novym zaméstnancim s hladkym prichodem do firmy, viz postup
navrzeny v obrazku D.5.
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Navod ukaze, co kterd sména obsahuje, na co by mél byt pracovnik pfipraven,
jaké obleceni si ma prinést, ¢i pokud napf. existuje ,nepsané pravidlo“ chodit dfive.
Navod také bude obsahovat mapu vsech dllezZitych provozoven s jejich jmény
a stru¢nym popisem firmy.

Podle krokd nasledujiciho procesu je potreba stanovit si priority pro sestaveni
adaptacni prirucky pro nové zaméstnance.

Potfebné dokumenty

Jaké viechny dokumenty je nutné mit podepsané a zaf{zené pred nastupem do prace (DPP/DPC, pravidia pro
pracovniky 2019, potravinafsky prikaz).

Popis konkrétnich smén

Popsat béZné se opakujici smény, doplnit, co je na nich diléZité (oblegeni, misto konanf), jakym zplisobem
probihaji pauzy.

Vyhodnoceni dotazniku

|¢

Doplnén( potfebnych informaci podle vysledkd v dotaznikovém Zetfeni. Co zaméstnanci uvadi, Ze jim v rdmci
informaci chybi.

Fun st firemniho intranetu

Jakym zplsobem intranet funguje, jak mohou doplnit své ¢asové moznosti, zda je potfeba kontrolovat své smény,
pro¢ a jak ¢asto. Co délat, kdyZ potfebuje zaméstnanec pomoci. Doplnéno obrazky, jak vypada ne/vypinéna
Zasova moznost, pfifazena sména a potvrzena sména.

Planek provozoven

iﬁ

Doplnit také planek provozoven spadajicich pod vybranou firmu.

Obrazek D.5. Konkrétni kroky k vytvoreni adaptacni pFirucky pro nové zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovdni

e Rozhovor se zaméstnanci pfi vyplatnich terminech

Vybrand firma nezasild penize pfimo na uUcet zaméstnance. Je potreba,
aby si pro né dosel osobné do kanceldre. Vzdy existuji dva nebo tfi terminy -
Lvyplatni terminy“ - pro prichod do kancelare, kdy jsou penize pripraveny. Tento
Cas je skvélou prilezitosti promluvit si pfimo osobné s kazdym zaméstnancem a
zeptat se na jeho nazory a pocity. Personalistka dava penize pfimo zaméstnanci
a vidi pfitom, na jakych vSech sménach byl. V této chvili se mizZe zeptat, jak se
citil cely mésic nebo se zeptat tfeba na konkrétni smény, jak byl zaméstnanec
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spokojeny se zpétnou vazbou a komunikaci, co mu chybi ¢i pouze vést konverzaci
pro lepsi pochopeni pracovnika.

Zavér studie a

doporuceni pro spole¢nost

Pripadova studie ukazala, Ze efektivni interni komunikace je dulezitd pro
spokojenost zaméstnanc( v pracovnim prostiedi a pro spravné nastaveni tohoto
firemniho prostredi. V ramci pripadové studie bylo provedeno dotaznikové Setreni,
které mélo za cil zjistit, jak pracovnici firmy vnimaji interni komunikaci. Na zakladé
vysledk(l tohoto dotaznikového Setfeni byly navrZzeny konkrétni nastroje, jak
ve firmé neZadouci situace v oblasti interni komunikace resit.
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Praktické navody: Ukazka 4

E-mailova firemni komunikace
Zaméstnancum hromadné rozesilany e-mail dne 17. 10. 2018

Ahoj,

1. Kdo chce pracovat v listopadu, vyplnte si SDIS. Rozpis se déla po tydnu
- tzn. prvni listopadovy vikend uz budu délat tento patek.

2. Potravinarsky prikaz - kazdy z Vas ho musi mit, protoze prace pres zimu
jez95 % v ,gastru”. Kdo jej nema, prosim zaridte si to u svého obvodniho
|ékare a prineste mi jej, aZ si pljdete pro vyplatu.

3. Smlouvy - novacci, kdo neméate podepsanou DPP, stavte se u mé o nize
vypsanych vyplatnich terminech a vSe spolu sepiSeme.

4. Firemni obleceni - kdo jesté nevratil firemni obleceni tak prosim, az si
pljdete pro vyplatu, at mame vse v poradku, dékuiji.

5. Vyplatni terminy za mésic zari budou nasledovné:

PATEK 19. 10. od 13:00 do 16:00
CTVRTEK 25. 10. od 13:00 do 16:00
PATEK 26. 10. od 9:00 do 11:00 a od 13:00 do 16:00

6.

Pozvanka na FESTIVAL OUTDOOROVYCH FILMU - pro viechny
brigadniky vstup zdarma.

Zdroj: Interni materidly firmy
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PRILOHA 2

Budoucnost MSP? Budou lidé fidit stroje,
nebo stroje lidi?




PRILOHA

Budoucnost MSP?
Budou lidé fidit stroje, nebo stroje lidi?

Dne 29. ledna 2019 se na Technické univerzité v Liberci (TUL) v prostordch Ustavu
pro nanomateridly, pokrocilé technologie a inovace setkali zdstupci malych a strednich
podnikt, poradenskych a konzultacnich organizaci (Okresni hospoddrské komory,
libereckého inkubdtoru Lipo.Ink, Czechinvestu), spolu se studenty, akademiky a dalsimi
zdjemci o téma Industry 4.0, robotizace a budoucnosti malého a stfedniho podnikdni
z pohledu lidskych zdroju. Diskuzni stal byl realizovdn v rdmci projektu SHARPEN
spolufinancovaného na EF TUL z programu ERASMUS+. Akce probéhla pod zdstitou
Asociace malych a stfednich podnikti a Zivnostnikti CR, kterd si jako svoji hlavni aktivitu
roku 2019 urcila téma digitdlniho podnikdni.

Vramci setkani probéhlo nejprve predstaveni tématu z pohledu zastupct diskuzniho
stolu. V souvislosti s tim byly prezentovany moznosti spoluprace ze strany TUL
v oblasti tvorby nastroju pro spravu a rozvoj lidskych zdrojt, dale byla predstavena
ekonomicka laboratof a nabidnuta moznost vzdélavani pro podnikatele formou
kurzu v rdmci portalu http:/e-podnikani.cz. Druhd ¢ast setkani byla vénovana

diskuzi, ktera hledala odpovédi na otazky:

MSP a digitalizace, jaké je skore?

Kdo vlastné bude ve firmé pracovat?

Jak budeme fidit lidi v budoucnu?

Vzdélavani pro budouci znalost; chytré versus moudré rozhodovani?

Rizeni znalosti v MSP; je Fizeni znalosti na pomezi rozvoje lidi a fizeni informaci?
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Jak v kostce

shrnout odpovédi?

Ucastnici diskuze, kterych bylo pies padesat, se pod vedenim moderatora
z Ekonomické fakulty TUL shodli, ze zasadni chybou je délat z témat jako
automatizace, robotizace, digitalizace nebo umélé inteligence strasaka. Neni
to o revoluci, ale o evoluci, uz se ,to" déje. Je potieba téma vysvétlovat, pribliZovat,
vzdélavat. Prikladem takového pristupu miize byt akce robota pojmenovaného
Matylda. Jednd se o humanoidni robotickou platformu k edukativnim aceltm,
se kterou se Ceska verejnost mohla setkat pfi jeji cesté stopem z Jablonce nad Nisou
(mista tvarci dilny) do Pelhfimova. Robot mél byt napojen na umélou inteligenci
prostiednictvim internetu pro mozZnou ,komunikaci“ s lidmi. BohuZel se jejim
tvlrcm nepodarilo domluvit se ani s jednim z operator(i na zajisténi dostatecné
velkého tarifu pro prenos dostate¢ného objemu dat. (Trdla, 2018).

Béhem diskuse byl dalsi ddraz kladen na to, aby se pfi modernizaci a zavadéni
inovaci pouzival zdravy selsky rozum. V tom pfipadé pak nové technologie mohou
pfinést svobodu pro rozvoj tviréich schopnosti. Co budeme délat s lidmi, které
nahradi roboti? To je socialni experiment, a jsou s tim spojena rovnéz rizika. Zkrati
se nam opét pracovni doba? Uz ted'je potreba se na to zacit pripravovat a vzdélavat.
Vzdélavani, to neni jen o tom, jaky mame nastaven systém $kolstvi, ale jak sebe,
své détiasvé okolivzdélavame. Z Gst diskutujicich zastupc firem zaznéla myslenka,
ze i firmy by se do daného vzdélavani mély zapojit a s takovym vzdélavanim pomoci.

Je to tu uz davno, neni to revoluce technologicka, ale revoluce mysleni.

Priklad dobré praxe

Hlavnim zdmérem tviirct robota Matyldy bylo vyrobit pomicku
pro vyuku kybernetiky a robotiky.

Na zacatku bylo ,jen“ pfani syna tvirce robota Michala Seidla. Syn si pral, aby mu
tatinek vyrobil robota. Ten svolil s podminkou, Ze si ho syn sdm naprogramuje.

Diky tomu vznikla ucebnice, kterd je navodem pro tvorbu robota Matyldy
ze stavebnice. Pri vystavbé Matyldy z dil(i stavebnice se tak lze ucit robotice
a programovani. Stavebnice je uréena pro kreativce jiz od 12 let. Stavebnice
robota je vybavena riznymi senzory (gyroskop, akcelerometr, ultrazvukovy senzor,
mikrofony). Ty umoziuji na zadkladé naprogramovani interaktivni i ¢astecné nebo
zcela autonomni chovani robota. Cela stavebnice, aZz na par designovych prvka
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(tvar hlavy a rukou), které byly prevzaty z open source projektu Poppy, je vytvorem
autora M. Seidla. Vice o tom, co vSe mUzete robota naucit, se dozvite na komunitnim
webu: https:/robot-matylda.webnode.cz/o-matylde/.

BUDOUCNOST MSP?

Obrazek: Kompletni Matyldi elektronika
Zdroj: Openlech.Lab. https:/matylda.flox.cz/p/158/kompletni-matyldi-elektronika

Trdla, M. (2018). Robotka Matylda stopuje z Jablonce do Pelhfimova, na cestu md i
pldsténku. [online]. IDNES.cz, kraje - Liberec, 2018-10-31. Dostupné z: https:/
www.idnes.cz/liberec/zpravy/robot-matylda-stopovani-jablonec-pelhrimov.
A181031_135707_liberec-zpravy_jape.

OpenTechLab. (2018). Robot Matylda - vzdéldvaci systém. Dostupné z: https:/
matylda.flox.cz/.
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PRILOHA

Seznam pripadovych studii vzniklych

v ramci projektu SHARPEN

CZ = Ceska Republika LIT = Litva GER = Némecko
UK = Spojené Kralovstvi FIN = Finsko

Kapitola 1: Planovani lidskych zdroju

1. KIRKWOOD HOSPICE CASE STUDY: Effective workforce planning, well-being
and attracting younger workers in a social enterprise

Zemé

UK 2019

Rok

https://sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH1casel.pdf

2. DEVELOPMENT PROGRAMMES TO SUPPORT CAREER PATHS AND TALENT
MANAGEMENT

UK 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH1case2.pd
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3. CHALLENGES FACED WITH LEADERSHIP SUCCESSION PLANNING IN A
BRITISH SME: A teaching case study

UK 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH1case3.pdf

4. HOW TO IMPROVE HRM SYSTEM IN SMALL BOUTIQUE HOTELS

T
LIT

2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH1case4.pdf

5. EXPANDING AN ARTS BUSINESS: from a terraced house to a global SME
UK 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH1case5.pdf
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Kapitola 2: Ziskdvani zaméstnancu

1. SCREWS PRODUCTION AS AN ATTRACTIVE CAREER FOR GRADUATES

Ccz 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2casel.pdf

2. FACEBOOK JOB ADS: how to attract job candidates

Ccz 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case2.pdf

3. CHALLENGES IN RECRUITMENT OF YOUNG MANUAL WORKERS

“

(o4 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case3.pdf

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



4. FINDING TALENT ON SOCIAL MEDIA

Ccz 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case3.pdf

5. HOME SWEET HOME IN KAJAANI

FIN 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case5.pdf

6. STAFF SELECTION PROBLEMS

LIT 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2caseb.pdf

7. DEALING WITH RESPONSIBILITY CHALLENGES IN SME’S

GER

2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case8.pdf
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8. HOW TO ATTRACT YOUNG GRADUATES THROUGH
UNIVERSITY COLLABORATIONS

SHARPEN Team #1:

FIN 2019

https://sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case7a.pdf

SHARPEN Team #2:
FIN 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case7b.pdf

9. MANAGING PEOPLE WITHOUT AN HR DEPARTMENT IN A SPORTS BAR
SME: a teaching case study

UK 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case9.pdf
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Kapitola 3: Fluktuace
a udrzeni zaméstnancu

1. EMPLOYEE TURNOVER

LIT 2018

https://sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHS3casel.pdf

2. EMPLOYEE TURNOVER AND RETENTION

“

LIT 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH3case2.pdf

3. WELDING OF INDUCTION PROCESS

Ccz 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH3case3.pdf
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4. HOW TO GET THE HARD SKILLS SOFT?

Ccz 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHS3case4.pdf

5. LEARN TO USE INTERNAL COMMUNICATION EFFECTIVELY

Ccz 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHS3case5.pdf

6.HOW COULD THETRADITIONALTEXTILEINDUSTRY BEMOREATTRACTIVE

TO THE EMPLOYEES?
cz 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHS3caseb.pdf
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Kapitola 4: Motivace a odmé&novani

zamestnancy

1.1 DON'T JUST WORK HERE, | BELONG HERE!

SHARPEN Team #1:
FIN 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4casel.pdf

SHARPEN Team #2:
T
FIN 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4caselb.pdf

2. 1S EMPLOYEES INTRINSIC MOTIVATION IMPORTANT IN SMES?

LIT 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHA4case2.pdf
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3. WHAT ARE THE BEST WAYS TO MOTIVATE YOUR EMPLOYEES?

LIT 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4case3.pdf

4. EMPLOYEE MOTIVATION

LIT 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4case4.pdf

5. MOTIVATION - AKEY FACTOR

GER 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4case5.pdf
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1. WASTE OF PERFORMANCE

Ccz 2018

2. EMPLOYEE EVALUATION

LIT 2018

3. PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEM

LIT 2018
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4. NO COMPETENCY MODEL NO SUCCESS IN A GLASS WORLD

Ccz 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH5case4.pdf

Kapitola 6: Znacka zaméstnavatele

1. HOW TO BE AN ATTRACTIVE SME FOR FUTURE VOCATIONAL TRAINEES

GER

2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHé6casel.pdf

2. HOW TO MAKE YOUR SME ATTRACTIVE TO INTERNATIONAL EMPLOYEES

GER 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHé6case2.pdf
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3. EMPLOYER BRANDING - GRAVITATE WORKERS AS SMALL OR MEDIUM
ENTERPRISES

GER 2017

https://sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHécase3.pdf

4. THE'HOTTEST' JOB IN THE 'COOLEST' PLACE ON EARTH!

FIN 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHé6case4.pdf
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Kapitola 7: Spoleenska

odpové&dnost firem (CSR)

1. WHERE TO LOOK FOR EMPLOYEES, WHEN THERE ARE NONE?

Ccz 2018

https://sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH8casel.pdf

2. THE INTEGRATION OF DISABLED PEOPLE

LIT 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH8case2.pdf

3. RECRUITMENT AND WELL-BEING IN EARLY YEARS CHILDCARE

UK 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH8case3.pdf
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4. DIVERSITY MANAGEMENT AND PROFESSIONALISING HRM IN DELUXE
BEDS LTD.

UK 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH8case4.pdf
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Projekt SHARPEN
2016 - 2019







PODEKOVANI

Pode¢kovani

Predlozena publikace byla vytvorena ve spolupraci tymu akademikd, odbornikd
z firemni i vefejné sféry a studentl z péti evropskych univerzit zapojenych
do projektu SHARPEN. Projekt je spolufinancovan z programu Evropské
unie Erasmus + KA2 strategické partnerstvi. Cislo projektu: 2016-1-CZ01-
KA203-023916.

Zamérem bylo propojit teoretické poznatky v oblasti HR s potfebami firem
v podnikatelské praxi. Jednim ze zplsobU proto byla intenzivni spoluprace mezi
podniky a univerzitami a tvorba pripadovych studii vytvorenych na zakladé
tzv. stinovani postupl pri feSeni otazek rozvoje lidskych zdroji ve vybranych
malych a stfednich podnicich (MSP). Pravé témto partnerskym firmadm ve vsech
péti evropskych regionech a stejné tak i studentim, kolegim, organizacim, zkratka
véem zapojenym rlznou formou do projektu patfi velké podékovani, vazime
si moznosti spolupracovat na tématu v mezinarodnim kontextu béhem celého
triletého projektu.

MSP poskytly nasim studentim nejen svdj Cas, ale sdilely s nami i svoje zkusenosti.
Neni mozné jmenovat vSechny zUc¢astnéné, vzhledem k ¢eské verzi této publikace
tedy zminime ty, ktefi maji vyznamny podil na dlouhodobé;jsi spolupraci MSP
a studentl v Libereckém kraji. Rozhodné bychom radi podékovali také nasim
skvélym studentlm, ktefi se s velkou pracovitosti a odpovédnym pfistupem
podileli na tvorbé vystupt projektu SHARPEN v letech 2017-2019.

Radi bychom Vam nase partnerské firmy a studenty predstavili. Na projektu

se v ramci progojenl’ spoluprace odbornikd z oblasti fizeni lidskych zdroji v MSP
a studenttl za Ceskou republiku podileli:

spoluprace

EWM Hightec Welding, s.r.o. 2017 Hana Kofinkova

Lucid, s.r.o. 2017 Petra Cubova

Lasvit, s.r.o. 2017 Marie Antonia Thomsenova

Pivovar Rohozec, a.s. 2017 Katerina Pinkova

Praktik System, s.r.o. 2017,2018 Adéla Fejfarova, Karolina
Kapounova

Crytur, s.r.o. 2018 Karolina Paleckova
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PODEKOVANI
ROk :
spoluprace

Firma X (pfala si byt
anonymizovana)

Severochema, druzstvo pro
chemickou vyrobu, Liberec

Sroubarna Turnov, a.s.

Associated Weavers, s.r.o.

Pekarstvi a cukrarstvi Jifi
Blaha, s.r.o.

Sundisk, s.r.o.

2018

2018

2018
2019

2019

2019

Barbora Paterova

Pavel Doubek

Gabriela Prokopova

Tereza Horakova, Mukelabai
Mundia

Renata Holcova, Anastasiia
Mazurchenko

Barbora Homolova

Podékovani patfi koleglim na Technické univerzité v Liberci, bez jejichz podpory
by projekt SHARPEN nemohl existovat, a také vSem zahrani¢nim spolupracovnik{m.
Jejich seznam Ize nalézt v mezinarodni, anglické verzi publikace, kterd je mimo
jiné k dispozici online na webovych strankach projektu SHAPREN v sekci vystupy

(sharpen.ef.tul.cz).

Za tym projektu SHARPEN

Katefina Marsikova a Ondrej Mos

Ekonomicka fakulta, Technicka univerzita v Liberci
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Shrnuti

Lidské zdroje v organizacich jsou jejich klicovou soucasti a vyrazné ovliviuji
podnikatelsky Uspéch a dosazeni udrzitelné konkurenéni vyhody nejen v malych
a stiednich podnicich (MSP). Rizeni lidskych zdroji (RLZ) v malych a stiednich
podnicich ma sva specifika. Casto zde prevladaji neformalni a méné komplexni
postupy bez strategického rozméru, aktivity v oblasti Fizeni lidskych zdroja jsou
¢asto zajistovany nejen odborniky na RLZ, ale také majiteli spolu s manaZery jinych
oblasti. Na jednu stranu toto umoznuje vétsi flexibilitu, na druhou stranu se malé
a stfedni podniky pfi vytvareni systému fizeni lidskych zdroji a samotné aplikaci
personalnich ¢innosti a metod personalni prace mohou potykat s fadou problém
a omezeni, napf. z hlediska zdroji (financnich, materidlnich i lidskych). Jejich
disponibilita ovliviiuje celkovou podobu fizeni lidi v MSP a rozsah a intenzitu aktivit
zaméfenych na RLZ. Toto si uvédomuiji i autofi publikace, a proto cilem publikace
je také usnadnit MSP praci s aktudlnimi tématy fizeni lidskych zdroj(.

Publikace pfinasi inovativni a prakticky pfistup k propojeni akademického
a podnikatelského prostredi, a to v rdmci vybranych evropskych zemi a klicovych
témat RLZ. Malé a stiedni podniky, personalisté, ale i iroka odborna verejnost
ziskavaji v publikaci pFistup k modernim znalostem a vystuptiim vyzkumu v oblasti
lidskych zdroju. Cilem publikace je pomoci teoretickych vychodisek, vlastnich
poznatkl z vyzkumu a praktickych zkusenosti sdilenich v mezinarodnim prostredi
5 evropskych zemi predstavit témata, ktera jsou v dnesni dobé pro MSP z pohledu
fizeni lidskych zdroju klicova. V osmi kapitolach je nejdfive vysvétlena metodika
zpracovani publikace a nasledné hlavni témata, kterd byla identifikovana, pro MSP
jako klicova v téchto 5 regionech (zemich). K urceni téchto témat bylo vyuzito
vlastniho vyzkumu autord, reserSe literatury a mapovani konkrétnich potreb
spolupracujicich MSP v 5 zemich Evropy. Jedna se o oblast strategického planovani
a zajistovani lidskych zdroju, ziskavani a udrzeni kvalitnich pracovnikd (spolu
se systémem odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu), budovani znacky
zaméstnavatele a spolecenské odpovédnosti s dlirazem na vyznam pro MSP.

V prvnich sedmi kapitolach je téma vzdy predstaveno v kontextu literatury, dale na
kratkych pripadovych studiich s praktickymi nastroji. Ty jsou zalozeny na zjisténich
z kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu, ze stinovani HR manazer( studenty
ve vybranych MSP a ze sdilenych mezindrodnich zkusenosti ziskanych béhem
celého obdobi spoluprace na projektu SHARPEN v regionech Ceské republiky,
Finska, Litvy, Némecka a Velké Britanie. Posledni kapitola pak doplnuje informace
k tomu, kde a pro¢ vlastné témata vznikala. Jsou v ni predstaveny jednotlivé
evropské regiony zapojené do projektu a vysvétleno to, co maji spole¢ného
ajakymvyzvam celi. Kapitola obsahuje také hlavni zjisténi prizkumu realizovaného
autory mezi MSP v téchto regionech na téma fizeni lidskych zdroj. Publikace

JAK RIDIT LIDSKE ZDROJE V MALYCH A STREDNICH PODNICICH?
Priklady a doporuceni



SHRNUTI

pFinasi pro ¢tenare mimo jiné i navrhy osvédcéenych postupl a prostor pro vlastni
reflexi v dané oblasti. V prilohach jsou uvedeny 4 vybrané pfipadové studie
ze MSP, které podrobnéji seznamuji s praktickym resenim konkrétnich vyzev
v ramci témat publikace. Na vzniku této publikace se podilelo 5 evropskych zemi
a desitky MSP ve vybranych regionech. Jedinecnost publikace je i ve sdileni
mezinarodnich zkusenosti v této oblasti, nebot postupy aplikované v MSP jinde
v Evropé mohou byt zajimavou inspiraci.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdroja,

rozvoj lidskych zdrojd,

malé a stfedni podniky (MSP),
evropské regiony,

SHARPEN projekt,

vyzkum,

pripadova studie.
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summary

Human resources and employee relations significantly influence sustainable
competitive advantage in small and medium-sized enterprises (SMEs). We argue,
however, that the implementation of human resource management (HRM) and
human resource development (HRD) policies and practices in SMEs can differ
considerably from approaches in large firms. Often informal and less complex
procedures without a strategic dimension prevail in SMEs. In smaller organisations
with fewer than 250 employees, human resource management is typically
provided not by internal HR experts but by the owners together with managers of
other functional areas. On the one hand, this allows for greater flexibility. On the
other hand, SMEs may face a number of challenges in the development of human
resources management systems as professional approaches to managing people
may be seen as an afterthought. This may result in ad hoc and impoverished forms
of transactional personnel administration carried out by junior staff rather than
proactive, transformational strategic HRM (SHRM) that really adds value to the
employer brand, bottom line and a sustainable corporate strategy.

There is a stereotype that SMEs have limited resources (financial, material and
human) and focus on cash flow, products and customers rather than employees.
The SHARPEN survey findings conducted in five EU regions suggest this is the
case in some smaller and micro enterprises. Our survey results and case studies
also offer excellent examples. The purpose of this book, therefore, is to bridge the
gap between how SMEs might like to manage their workforce using various tools
and networking and how they currently approach HRM and HRD.

This publication provides innovative and practical perspectives (underpinned by
theory and university-SME collaborations) to support regional SMEs in managing
people. It is based on the assumption that SMEs should enhance decent work
and working lives to impact organisational performance positively as well as local
economies. It we recommend readers contextualise this knowledge and adopt a
‘best fit’ application to the ideas discussed in the text.

This publication includes eight chapters structured as follows. The methodology
is explained first, with the core sections focusing on the main topics identified for
SMEs as key in these five regions (countries). The authors' own research, literature
review, and mapping of specific needs of SMEs with whom we have collaborated
in five European countries were used to identify key topics: HR strategic planning
and people resourcing, recruitment and retention of qualified workers (along with
a system of reward management and performance evaluation), building of the
employer brand and corporate social responsibility. In the first seven chapters,
the topic is always presented in the context of literature, followed by mini case
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SUMMARY

studies with practical tools. These are based on findings from both quantitative
and qualitative research, from intensive collaborations with HR managers and
students in selected SMEs and from the shared international insights gained from
SHARPEN partnerships in the regions of the Czech Republic, Finland, Germany,
Lithuania, and the United Kingdom.

The final chapter presents region specific details from the five SHARPEN partners,
e.g. commonalities and differences and specific human capacity building challenges.
This chapter also contains the main findings of a survey conducted by authors
among SMEs in these regions on the topic of human resources management. Inter
alia, the publication offers suggestions of good practice and space for reflections.

The appendices comprise case studies from SMEs, which provide more detailed
information on practical solutions to specific challenges based on the key themes
in this publication. Five European countries and tens of SMEs in selected regions
have participated by sharing their experiences for this book. The uniqueness of our
publication is also in the sharing of international insights in this area, transferring
and adapting lessons from one region to another.

Human resource management,

human resource development,

small and medium-sized enterprises (SMEs),
European regions,

SHARPEN project,

research,

case study.
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Pravni upozornéni:

Za ndzory vyjddrené v tomto dokumentu nesou vylu¢nou odpovédnost autori. Tyto
ndzory nemusi nutné predstavovat oficidlni postoj Evropské Unie ani ndrodnich agentur
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