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ABSTRAKT

Tématem bakalaiské prace se staly vlivy pandemie Covid-19 na fizeni lidskych zdroji
ve vybranych firméach ptisobicich v ramci celé Ceské republiky. Bakalatska ¢ast je rozdélena
na dv¢ ¢asti, a to teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast je vénovana definici a popisu
zakladnich pojmu, vcetné¢ vyvoje a historie persondlniho managementu. Praktickd Cast
je zaméfena na analyzu dopadi pandemie Covid-19 ve vybranych firmach Ceské republiky.
K dosazeni cilt této bakalarské prace bude vyuzit kvantitativni vyzkum formou dotazniku.
Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bude provedeno vyhodnoceni ziskanych dat a jejich

interpretace.

Klicova slova: dopady pandemie Covid-19, oblasti fizeni lidskych zdroji, pandemie

Covid-19, personalni management, fizeni lidskych zdroji

ABSTRACT

The topic of the bachelor's thesis was the effects of the Covid-19 pandemic on human
resource management in selected companies operating throughout the Czech Republic.
The bachelor part is divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical part is
devoted to the definition and description of basic concepts, including the development and
history of personnel management. The practical part is focused on the analysis of the impacts
of the Covid-19 pandemic in selected companies in the Czech Republic. To achieve the goals
of this bachelor thesis will be used quantitative research in the form of a questionnaire.

Based on the questionnaire survey, the obtained data will be evaluated and interpreted.

Keywords: pandemic impacts of Covid-19, human resources management areas, Covid-19

pandemic, personnel management, human resources management



Prohlasuji, ze odevzdana verze bakalarské/diplomové prace a verze elektronicka nahrana
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UvVOD

Rizeni lidskych zdroji (resp. personalni management) je velice rozsahlé a zajimavé téma,
které se neustale vyviji a zdokonaluje. Rizeni lidskych zdrojt zahrnuje komplexni personalni
praci a celou fadu postupll a riiznych metod fizeni pro praci s lidmi v organizaci.
Proto povazujeme za velmi dulezité se touto problematikou zabyvat z mnoha riznych ohledi

a stran.

V kontextu pandemie Covid-19 ziskavd tento pojem uplné€ jiny a novy rozmgr,
jelikoz doslo k vyznamnému omezeni socialnich kontaktl, coz mé¢lo zifejmy dopad také
na persondlni zdroje a jejich vyuzivani ve firmach. Tato situace se pritom dotkla v podstate
veskerych zékladnich personélnich a organiza¢nich ¢innosti. Proto povazujeme za dilezité
prozkoumat, jaké dopady na oblast fizeni lidskych zdrojl tato pandemie méla ve vybranych

firmach.

V teoretické ¢asti bakaldiské prace se budeme vénovat definicim fizeni lidskych zdroja,
vcetné historie a vyvoje persondlniho managementu sahajici do prvni poloviny do 20. stoleti.
Dalsi oblasti je stanoveni jednotlivych cill fizeni lidskych zdroja, diky kterym by si kazdy
zaméstnavatel mél uvédomit, Zze zaméstnanci jsou jeho nejcennéjsi zdroj. V ramci
organizace fizeni lidskych zdrojti budou popsany role manazert, personalisti a personalnich
utvard. Kapitola o c¢innostech fizeni lidskych zdroji bude zahrnovat veSkeré oblasti,
resp. nastroje potfebné k tizeni lidskych zdrojl. V teoretické ¢asti se také nesmi zapomenout
na kapitolu vénovanou onemocnéni Covid-19, které se rozsifilo po celém svéte,

kdy ani Ceska republika nebyla vyjimkou.

Praktickd ¢ast je zaméfena na zkoumani dopadi pandemie Covid-19 ve vybranych
firmach v Ceské republice, kdy k dosaZeni cile byly stanoveny vyzkumné otazky. K realizaci
byl zvolen kvantitativni vyzkum formou elektronického nestandardizovaného dotazniku
umisténém na portale survio.com. Konkrétné se v praktické ¢asti budeme zabyvat tim, jaké
nejvetsi dopady méla pandemie Covid-19 na persondlni a organizacni opatieni, ve kterych
oblastech fizeni lidskych zdroji se dopady nejvice projevily a pozornost bude také zamétena
na ptipadné sekundarni vlivy. V ramci shrnuti vysledkt vyzkumu budeme vyhodnocovat

dopady pandemie Covid-19 ve vybranych firmach sidlicich v Ceské republice.

V zavéru této bakalatské prace budou nastinény problémy, kterym by v budoucnu mély

firmy vénovat pozornost.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje novou koncepci personalniho managementu (¥izen).
Vojtovic (2011) ve své publikaci shrnuje nazor vétSiny autorii, Ze mezi nejpodstatnéjsi
rozdily mezi koncepci fizeni lidskych zdrojt a pivodni koncepci personalniho managementu

patii zejména:
e nutnost investovani do oblasti lidskych zdroja,

e strategicky piistupovat nejen k fizeni lidskych zdrojii, ale soucasné i k souladu potieb

podnikovych strategii,

e fizeni lidskych zdroji odrazejici vrcholovy management fizeni a manaZersky
zameéfenou ¢innost,

e zména v oblasti fizeni lidskych zdrojii vlivem strategického pftistupu, diky némuz

se stava vrcholovym managementem,
¢ liniovi manazefi a jejich tiloha nebo ¢innosti v zabezpeceni fizeni lidskych zdroji,
e lidské zdroje ptedstavuji konkurenéni vyhodu nad jinymi organizacemi,
e vylouceni funkce odbort, ¢imz dojde k pfesunu vztahli na manazery a pracovniky,
e duraz na vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojut.

Dle autori Muzika a Krpalka (2017) tizeni lidskych zdroji predstavuje promysleny
piistup k fizeni lidi, ktery je logicky a strategicky, coz diky individualnimu a kolektivnimu
pfispivani vede k dosazeni cili podniku. Jednd se o jeden zkonceptli personalniho

managementu pro regulaci a rozvijeni zaméstnancli v podniku, v¢etné jejich potieb.

Rizeni lidskych zdroji definuje Michael Armstrong (2015) zjednodusené jako komplexni

shrnuti v oblasti zameéstnavani a fizeni osob ve firméach.

Sikyt (2014) popisuje fizeni lidskych zdroji (human resource management) ve dvou
rovindch. V prvni roviné definuji persondlni praci pfimo jako personalistiku zabyvajici
se vedenim a fizenim lidi. Ve druhé rovin€ spatiuji personalni praci jako moderni pfistup

k vedeni a fizeni zaméstnancu.
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1.1 Historie a vyvoj

Celkem definujeme tfi koncepce a vyvojové etapy personalni prace. Tyto se odliSuji
ve vnimani postaveni lidi a zplisobu vnimani persondlni prace. Se vSemi koncepcemi
a vyvojovymi etapami se miizeme setkat i v soucasné dob¢, zejména v zavislosti na velikosti

organizace.

Prvni koncepci a vyvojovou etapou personalni prace byla v obdobi od 10. do 20. let
20. stoleti personalni administrativa. Hlavnim rysem této koncepce byl klasicky pfistup
k fizeni organizace. (Sikyf, 2014) Personalni administrativa, nebo také administrativni
sprava, byla chdpana hlavné jako sluzba poskytujici administrativni spravu a veSkeré
procesy souvisejici se zaméstnavanim osob. (Koubek, 2015) Zpocatku pod touto ¢innosti
nalezneme napt. pouze evidenci zaméstnancu, ¢i vypocet plati a odmén. V pozdéjsi dobé
se tato koncepce rozsifila i o vzdélavani zaméstnanct. (Tureckiova, 2004) Tuto koncepci
nalezneme i v soucasné dob¢ v organizacich, ve kterych je persondlni prace stale

podcenovana. (Koubek, 2015)

Personélni fizeni predstavuje druhou koncepci a vyvojovou etapu. Tato koncepce
se datuje v dobé od 40. do 50. let 20. stoleti, kdy jiz lidé nejsou povazovani pouze
za pracovni silu, ale vidi v nich konkurenéni vyhodu. Diky tomuto pohledu zacala byt
persondlni prace povaZzovana za opravdovou profesi, diky které zacala vznikat persondlni
oddéleni a personalisté ziskali mnohem vétSi pravomoce a odpovédnost, ovSem stale

bez schopnosti mit vliv na strategii personalni prace. (Siky¥, 2014)

Rizeni lidskych zdroji je posledni ze ti koncepci a vyvojovych etap personélni préce,
ktera vznikla v obdobi mezi 80. az 90. lety 20. stoleti. Lidé se v této etap¢ stavaji nejbohat§im
zdrojem organizaci. (Sikyf, 2014) Existuje domnénka, Ze neudinngjii piistup k fizeni
lidskych zdroji by mél vychazet z izkych vztahii mezi personalnim utvarem a liniovym

manazerem. (Dvotakova, 2012)
Armstrong (2015) definuje pro lepsi pochopeni fungovani a vyznamu pojmu fizeni
lidskych zdrojt Sest nasledujicich nejzndméjSich modeli:

1. Model shody

Model shody vytvofil v roce 1984 Fombrun a kol. a je postaven na shodé¢ strategie firmy

s fizenim lidskych zdroja, véetné roz¢lenéni firmy.
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2. Harvardsky model

V roce 1984 byl také vytvoren Beerem a kol. Harvardsky model. V tomto modelu je kladen
diraz na to, ze vSechny ¢innosti spadajici pod fizeni lidskych zdrojt spadaly do kompetenci

liniovych manazert.
3. Kontextovy model

Charakterizuje jej pisobeni napf. politickych, instituciondlnich ¢i socidlnich faktort.

Jedna se o propojeni politiky lidskych zdroji mezi personalisty a liniovymi manazery.
4. 5-P model

Jeho vznik se datuje do roku 1992, kdy Schuler vytvofil 5 prvkia definujicich fizeni lidskych
zdroju. Jedna se o pojeti lidskych zdroji (pfistup, role a filozofie lidskych zdrojit), politiku
lidskych zdroji (tvorba a vyuZiti programl ve shod¢ se strategickymi cili firmy), program
lidskych zdroji (prosazovani a usmérnovani organizacnich zmén k docileni strategickych
cili firmy), praxi lidskych zdroji (prezentace politik a programt fizeni lidskych zdrojt)

a procesy lidskych zdrojii (oficidlni modely k naplnéni strategickych cilt).
5. Evropsky model

Vytvofen vroce 1993 Brewsterem a je vymezen na okoli, cile, zaméfeni, vztahy
se zam¢stnanci, vztahy s lintovymi manazery a role personalistli. Jako jeden z méala modela

bere v potaz pravni prostiedi, véetné odbort a spolecenské odpoveédnosti.
6. ,,Tvrdy* a,mékky* model

Tento model vytvofil v roce 1989 Storey. Tvrdy model predstavuje Cisté¢ ucelny postoj
k tizeni lidskych zdroji, kdezto me&kky model se zamétfuje na komunikaci, motivovani

a vedeni.

Gregar (2010) ve své publikaci tyto koncepce a vyvojové etapy nazyva jako pojeti
persondlniho fizeni, a to od administrativniho pojeti pfes socialné-liberalni pojeti

az k manazerskému pojeti.

V soucasné dobé se zaCind zaménovat pojem fizeni lidskych zdroji za ftizeni zdroji
v lidech. (Krpalek a Muzik, 2017) Dle Tureckiové (2004) se pro zménu z pojmu fizeni
lidskych zdroji vyuziva pojem rozvoj lidskych zdrojii, rozvoj lidského kapitalu ¢i ,,people

managementu®.
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1.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Personalni management je souhrn personalnich ¢innosti a jeho cilem je vyuzivani a péce
o lidsky kapital ke splnéni cili firmy i zaméstnancti. Cilem fizeni lidskych zdroji je zajisténi
co nejlepsiho pracovniho vykonu svych zaméstnanct, které si firmy podmifiuji
spravnou motivaci. Ztoho vyplyva, Ze by si mél kazdy zaméstnavatel uvédomit,
ze jeho zaméstnanci jsou ta nejveétsi konkurencni vyhoda jeho firmy za cenu nakladi na né.

(Krpalek a Muzik, 2017)

Armstrong (2015) popisuje celkem pét cili fizeni lidskych zdrojii. V rdmci fizeni

lidskych zdrojt je nutno:

e vytvéafet a uplatiovat strategie fizeni lidskych zdroji ve shod¢ se strategii organizace

a tim pomahat k dosazeni strategickych cilii firmy,
e rozvijet firemni kulturu, kterd se zamétuje na vysokou vykonnost,
e zajiStovat vzdélané a loajalni zaméstnance,

e budovat a udrzovat dobré pracovni vztahy, véetné vzajemné divéry mezi vedenim

a lidmi ve firmé,
e rozvijet eticky pfistup k vedeni lidi.
Rizeni lidskych zdrojii ke splnéni svych cilii musi zejména:

e urcCovat pracovni Ukoly a sdruzovat je do pracovnich mist, véetn¢ jejich efektivniho

a organizovaného propojovani v ramei firmy,
e analyzovat pracovni mista k urceni specifickych potieb firmy,
e piedpovidat a planovat dostatek zaméstnanct k dosazeni cild firmy,

e pfipravovat a realizovat plany k uspokojeni potfeb zameéstnancii, za pomoci
prazkumu trhu prace a ziskavani informaci o populacnim vyvoji a hodnotové

orientaci lidi,
e ziskavat zaméstnance ke splnéni ukolu firmy,
e 7z tad uchazecl o praci vybirat zaméstnance,

e optimalné rozmist'ovat zaméstnance tak, aby vyuzili své pracovni schopnosti,
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o vzdélavat zaméstnance a orientovat je tak, aby byli flexibilni a schopni vykondvat

svou praci,
e tvorfit a realizovat programy fizeni a rozvoje organizace prace,
e tvofit a prosazovat systémy vhodné k fizeni pracovniho vykonu,
e tvofit a prosazovat systémy vhodné k hodnoceni zaméstnancti,
e vést agendu zaméstnancli odchazejicich do diichodu a propousténi zaméstnanci,

e pomahat zaméstnancim s vypracovanim a realizaci jejich kariérnich plant,

vcetng plant socidlniho a personélniho rozvoje,

e motivovat zaméstnance,

e tvofit a realizovat systém odménovani zaméstnanct,

e Sifit a prosazovat pristupy, které jsou efektivni k vedeni a fizeni zaméstnanc,

e zamezit diskriminaci zaméstnancu,

e d¢lat prostiednika mezi odbory a firmou,

e vytvafet systém slouzici k projedndvani disciplinarnich véci a stiZznosti, vcetné
zajiStovani jejich funkénosti,

e tvofit a realizovat systém socidlni prace,

e podporovat zamé&stnance feSici osobni problémy, jeZ by mohly mit vliv na jejich

pracovni vykon,
e tvofit a zajiStovat funkéni systém komunikace se zaméstnanci,

e zabezpeCovat funk¢nost personalniho informacniho systému. (Koubek, 2015)

1.3 Organizace Fizeni lidskych zdroji
Pro zajiSténi spravného fizeni lidskych zdroji ve firmé€ jsou ur€eni zejména liniovi
manazefi, ktefi v piipad¢ vétSich firem mohou hledat oporu u personalistd, ale také v ramci

outsoursingu. (Sikyt, 2016)
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e Manazeri

Liniovi manazefi jsou zodpovédni za fizeni lidskych zdrojii ve firméch. (Armstrong,

2015)

K fizeni lidskych zdroji je dulezité, aby liniovy manazefi disponovali potfebnymi
znalostmi a dovednostmi z oblasti persondlni prace. Pokud si tedy firma je védoma
dalezitosti z oblasti personalistiky, poskytuje jim zvlastni Skoleni a doskolovani.

(Dvotékova, 2012)

Liniovi manazefi ze své pozice v oblasti fizeni lidskych zdroji zastavaji personalni
strategii a persondlni politiku, vytvareji a analyzuji pracovni mista, zaStituji persondlni
planovani, zamétuji se na ziskdvani pracovnikl, vybér pracovnikil, pfijimani a orientaci
pracovnikl, rozmist'ovani, propousténi a penzionovani pracovnikl, vzdélavani a rozvoj
pracovnikli, odménovani pracovniki, pracovni vztahy, péfi o pracovniky a personalni

informacni systém. (Dvotakova, 2012)

V soucasnosti se setkdvame ¢im dal Castéji s tim, Ze persondlni Utvary ¢i samotni
personalisté predavaji své pravomoci a odpovédnosti pravé na manazery ¢i vedouci
zameéstnance. Manazefi se vedenim a fizenim zaméstnanct snazi dosahnout pozadovaného
vykonu a splnéni smluvené prace a tim napliuji ukoly personalistiky. Opravnéni manaZerii
a vedoucich pracovnikli mimo jiné vyplyva i ze samotného zékoniku prace, kdy musi
stanovovat a uklddat svym podfizenym zaméstnancim pracovni ukoly, zabyvat
se organizaci, fizenim a kontrolou prace zaméstnancl a za timto ucelem vydavat zavazné
pokyny. K dalSim jejich povinnostem, vyplyvajicim ze zédkona, patfi vyborna organizace
prace zaméstnancli, hodnoceni pracovniho vykonu a zabezpeCovani odménovani
podle pracovnépravnich predpisi, vytvafeni podminek pro zvySovani odbornosti
zameéstnanct a priznivych pracovnich podminek, vcetné zajistovani bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci (BOZP), zabezpec€ovat plnéni pravnich a vnitinich piedpist firmy a zajistit

podminky, aby nedochézelo k poskozovani majetku zaméstnavatele. (Sikyt, 2016)

e Personalni ttvar a personalisté
Persondlni utvar se déli o své ¢innosti s liniovym manaZerem. I pfesto maji personalni
utvary zajiStovat funkci koncepc¢ni, planovaci, fidici a koordina¢ni, metodickou, informacni,

poradenskou, vyzkumnou a expertizni. S persondlnim utvarem ¢i personalisty se vétSinou
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setkdvame u vétSich firem. V malych firmach se o personalni ¢innosti starda bud’ majitel

firmy, ¢i jiny vysoce postaveny vedouci pracovnik. (Gregar, 2010)

Pocet personalisti se odviji vétSinou podle poctu zaméstnanct, kdy ve firmach s méné
nez 100-150 zaméstnanci tuto ¢innost vykonavaji majitelé ¢i liniovi manazeti. Potfebu
personalisty tedy pocituji firmy pii poctu od 100 do 150 zaméstnanct. Ve firmach, kde je
pocet zaméstnancl v rozmezi 100-500, se zpravidla vytvari persondlni utvar. Ve velkych
firmach nad 500 zaméstnanct byva uz rozsahly personalni utvar s jasn¢ danou strukturou
zamestnancll  sestavajici  ze specialistt na jednotlivé cCinnosti €1 psychologu.

(Dvotékova, 2012)

V ramci organizace persondlniho utvaru je rozliSovén tfislozkovy model poskytovani
persondlnich sluzeb. Prvnim modelem je centrum excelence piedstavujici v podstaté
poradenstvi a sluzby tykajici se strategickych otdzek personalniho managementu.
Dalsim modelem je strategicky business partner, jenz prostfednictvim spoluprace
s manazery dosahuje strategickych cilti pomoci stanovenych strategii. Posledni metodou je
centrum sdileni sluzeb, které pomahd s veskerou administrativni ¢innosti fizeni lidskych

zdroju. (Armstrong, 2015)

Personalist¢ mohou mit v kazdé firmé odlisné role. Tyto role jsou ovlivnény vedenim
firmy a jejich nazory, pracovni trovni (strategickd, vykonna ¢i administrativni), poZadavky
a podminkami firmy ¢i jejich vlastnimi schopnostmi. Zastdvaji mnoho roli,

napf. roli poskytovateld sluzeb, business partnerd, nositell inovaci ¢i agentli zmény.

Nejvyznamnéjsi hodnotu personalistil predstavuje eticky pfistup jak k z4jmim firmy,
tak k z4jmim zameéstnanct. Personalisté maji stanoveny své standardy prostfednictvim

profesniho sdruZeni Chartered Institute of Personnel and Development. (Armstrong, 2015)

e Outsoursing

Outsoursing je preneseni jedné ¢i vice ¢innosti firmy na externi firmu, nesmi se vSak
jednat o hlavni Cinnost firmy. Outsoursing si firmy mohou zvolit z divodu, ze je
pro n¢ vyhodnéjsi zaplatit si sluzbu externé nez ji pokryt v rdmci své firmy. S outsoursingem
se muzeme také setkat v rdmci Facility managementu, ktery se zaméfuje na zjednoduSeni
urcitych procest ve firmé a dava tim prostor zaméfit se na hlavni ¢innost firmy. Je velmi
dilezitou €asti pii vytvafeni strategickych plant podniku a 1ze jej vyuZit i jako konkurencni

nastroj. (Krpalek a Muzik, 2017)
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Sikyt (2016) shrnuje tii diivody outsoursingu, a to orientaci na hlavni ¢innost, usporu
nakladli ¢i minimalizaci rizik a pfistup ke znalostem, které jsou pro firmu néarocné

jak po strance personalni, tak po strance technické.

RozliSujeme dva druhy outsoursingu, a to interni a externi. Interni outsoursing
se vyuziva pii preneseni hlavnich ¢innosti na dcefinou spolecnost nebo také pti vzniku

kooperacni firmy. V rdmci externiho outsoursingu se firma obrati na cizi firmu.

Outsoursing tedy mtizeme zaznamenat ve tiech konkrétnich oblastech personélniho
managementu. V prvni oblasti je provadén v persondlnich c¢innostech zahrnujicich
napf. vybér a hodnoceni zaméstnanci ¢i mzdovou agendu. Ddle zaznamendvame oblast

personaln¢ infomacnich systémil a oblast pii vyuzivani externich pracovnik.

Pfi vyuZzivani outsoursingu si firma ovSem musi davat pozor na to, aby zaméstnanci

neztraceli jistotu a dokdzali si vybudovat vztahy mezi sebou vedouci k loajalnosti k firmé.

(Krpalek a Muzik, 2017)

1.4 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Existuji dvé skupiny fizeni lidskych zdrojd, a to transformacni (strategické) Cinnosti
a transak¢ni ¢innosti. Transformacni ¢innosti souvisi s efektivitou firmy, kdy predmétem
téchto Cinnosti je dosaZeni jednotné strategie, vCetné realizovani strategii a politik lidskych
zdrojii shodnych se strategii firmy. Transak¢ni ¢innosti piedstavuji zejména zabezpeceni
lidskych zdrojti, podnikové vzdélavani, odmenovani ¢i péci o pracovniky a zaméstnanecké
vztahy. (Armstrong, 2015)

V ramci personalniho managementu Krpalek s MuZikem (2017) definuji celkem deset
nastroju, které mimo jiné pfirovnavaji k tzv. Batovskému syndromu (zvySeni vykonu

a rozvoje firmy prostfednictvim investic do uspokojeni potieb jejich zaméstnancii).

e Strategie Fizeni lidskych zdrojt

Tato strategie je sloZena z teorie strategického plisobeni a strategického chovani, teorie
zdjmovych skupin, politické teorie a teorie procesi zmeény, teorie zalozené na zdrojich

podniku. (Krpalek a Muzik, 2017)
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Podstatou strategického tizeni lidskych zdroju je, jaky zptsob bude zvolen pro dosazeni
strategickych cili firmy za pomoci fizeni lidskych zdrojii. Armstrong (2015) definuje tfi
stézejni charakteristiky strategie, a to urceni cilii a prostfedkii orientovanych na postup firmy
dopiedu, uvédoméni si, Ze fungovani firmy zavisi na vhodném vyuzivani zdroju,

a strategicky soulad mezi jednotlivymi strategiemi firmy.

RozliSujeme dva typy strategii fizeni lidskych zdroji. Jedna se o strategii komplexni
a strategii specifickou. Komplexni strategie, nebo téz strategie transformace, je vyuzivana
pii celkové zméné¢ mysSleni a hodnot firmy. Specificka strategie se zaméiuje

pouze na konkrétni persondlni ¢innost, kterou chce firma zménit.

Pro strategii fizeni lidskych zdroji je hlavnim nastrojem dlouhodobé personalni

planovani. (Dvotakova, 2012)

e Vytvareni a analyzy pracovnich mist

Pracovni misto pfedstavuje nejmensi jednotku organizacni struktury firmy, kterd je
obsazena jednim zaméstnancem. (Dvotakova, 2012) Diky pracovnimu mistu ma kazdy
zaméstnanec ve firmé piesné definovanou roli a postaveni. V rdmci vytvareni pracovnich

mist uplatiiujeme bud’ mechanicky nebo motivaéni ptistup. (Sikyt, 2016)

Vytvateni pracovnich mist je ovliviiovano riznymi faktory. Charakteristika pracovnich
mist pfedstavuje naplit prace, uréeni pravomoci a odpovédnostni a pracovni vztahy.
Pti charakteristice struktury pracovnich ukolt je dbano na jejich urceni a také soustfed’ovani
na jednotlivé ¢i skupinové pracovni pozice. Pfi procesu vnitini motivace je predpokladéano,
ze plnéni pracovnich ukolu je zaroven 1 uspokojeni. Dal§im faktorem ovliviiujicim vytvareni
pracovnich pozic je model charakteristik prace sestavajici z rozmanitosti schopnosti, identity
prace, vyznamnosti prace, autonomie prace a zpétné vazby. Poslednim faktorem je disledek
skupinovych aktivit spocivajici ve vytvafeni pracovnich mist v zavislosti na vztazich
sjinymi pracovnimi misty, protoZze pracovni mista se nikdy nevytvafi nezavisle.

(Armstrong, 2015)

Zjistovani udajii a nasledné zpracovani udajl, véetné stanoveni pozadavkl na pracovni
mista, pfedstavuje analyza pracovnich mist. Vysledkem analyzy pracovnich mist je popis
a specifikace pracovnich mist obsahujici informace o pracovnim misté¢ a pozadavcich
na pracovni misto, véetné predpokladl k vykonu této pracovni pozice. Tato analyza byva

volena jak pro samostatnou pracovni pozici, tak i pro skupinu pracovnich pozic. RozliSujeme
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rizné metody analyzy pracovnich mist jako analyzu dokumentti, pozorovani, vlastni vykon

préace, dotaznik &i rozhovor, které se musi vhodné kombinovat. (Sikyt, 2016)

Jedna se o systematickou Cinnost, jez se pozd¢ji odrazi v ¢innosti celé firmy. Vysledkem
této ¢innosti byva profesiogram. Vytvareni a analyza pracovnich mist navazuje na dalsi,

nize uvedené nastroje. (Krpalek a Muzik, 2017)

e Personalni planovani

Dulezity nastroj pro zajisténi personalu, ktery disponuje potiebnou praxi, dovednostmi

a znalostmi k dosazeni stanovenych cill firmy. (Krpalek a Muzik, 2017)

Personélni planovani lze oznacit i za planovani lidskych zdroju ¢i planovani zaméstnanct
a slouzi predevsim krealizaci strategickych cili firmy prostiednictvim vymezeni
soucasnych i perspektivnich potieb zaméstnancti. Personalni planovani zahrnuje celkem tfi
oblasti planovani, a to planovani potfeb (odhad poptavky po praci), pokryti téchto potieb
(odhad nabidky po praci) a persondlni rozvoj zaméstnancti. V ramci personalniho planovéani

je fesen i nadbytek &i nedostatek zaméstnanci. (Sikyt, 2016)

Armstrong (2015) uvadi, ze pro personalni planovani neni az tak dulezité védéet, kolik
budeme potiebovat zaméstnanct a jak pokryjeme jejich potieby, ale mnohem dilezitéjsi je

ziskat povédomi o tom, co potiebuji lidé v organizaci.

Pro odhad potieb zaméstnancii jsou uplatnovany intuitivni ¢i kvantitativni metody.
Intuitivni metody vychazi z védomosti o firmé a zaméstnancich. NejcastéjSimi intuitivnimi
metodami byvé delfskd (expertni) metoda, kaskddovd metoda ¢i metoda manazerskych
odhadu. Kvantitativni metody vyZaduji matematiku ¢i statistiku. V praxi je béZné, Ze se tyto

metody rizné kombinuyji.

S persondlnim planovanim urujeme 1 casovy horizont, kdy rozliSujeme plany
dlouhodobé (strategicke), vétsinou na dobu péti let, sttednédobé (taktické), v trvani cca rok
a pul az dva roky, a kratkodobé (operativni), neptesahujici pil roku az rok. Tento ¢asovy
horizont se vSak muze liSit podle potfeb. Obecné ale plati, Ze na ¢im delsi dobu je plan

sestavovan, tim obecnéj$i bude. (Koubek, 2015)
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e Ziskavani, vybér, prijimani a adaptace pracovniki

Navazuje na popis a analyzu pracovni pozice, v¢etn¢ spravné vybranych zaméstnanct.
Nejefektivnéjsi ziskavani novych zaméstnanct je spatfovano ve vnitinich zdrojich firmy.
Ukolem je vybrat nejvhodnéjsiho uchazede, jenz spliiuje v co nejvétsi mife pozadavky
na danou pracovni pozici. V ramci adaptace zaméstnancu se rozliSuje spontanni adaptace
(zaméstnanec se musi vSe naucit sam), ¢i fizena a organizovana adaptace, ktera ma presné

dané postupy a pravidla, véetné mentora. (Krpalek a Muzik, 2017)

Nabor zaméstnanct je jednou z nejvétsich odpoveédnosti, protoze spravne vybrané osoby
mohou vyrazné ovlivnit dalsi prosperitu a fungovani firmy. Nejdalezitéjsim krokem, jesté
pfed samotnym pfijimacim procesem, je spravnd definice pracovni pozice, vcetné

specifikace vhodnych kandidati.

Vyhledavani a nabor zaméstnancii je manazerovou osobni odpovédnosti. V ramci
vyhleddvani mé moznost obratit se na personalni oddéleni s zddosti o seznam vhodnych
kandidatd. NejlepSi a nejCastéj§i variantou vyhleddvani je v tadach dosavadnich
zaméstnancl. Dosavadni zaméstnanec uz ma povédomi o fungovani firmy a preobsazeni
nanové pracovni misto znamena pro firmu jednodussi a ekonomictejsi feSeni.
Velmi efektivnim vyhledavanim lze oznacit nabor ve Skoldch, a to i1 Casto jiz v pribéhu
studia. Naopak za neefektivni vyhleddvani 1ze oznacit uchazece z fad Gfadii prace, zejména
pokud se jedna o kvalifikovana pracovni mista. Dal§im moznym zptisobem vyhledavani
vhodnych kandidath jsou agentury zprostiedkovavajici prozatimni zaméstnani ¢i pfimo

persondlni spolecnosti (agentury), webové stranky firmy ¢i inzeraty. (Urban, 2003)

Bélohlavek (2016) se v podstaté ztotoznuje s moznostmi pii vyhleddvani zaméstnancu.
Dle né&j je mozné vhodné zaméstnance ziskat zfad soucasnych pracovnikl, v ramci
headhuntingu, za vyuziti zdroji z odborné spolecnosti, odbornych ¢asopisti ¢i socidlnich siti
a médii jako takovych, formou spolupraci se Skolami a prostfednictvim kontaktl svych

zameéstnancu.

Mezi nejznaméj$i a nejpouzivancj$i metody k ndboru zaméstnanctii patii rozhovor
a dotaznik. Je ale potfeba zminit, Ze existuje velké mnozstvi dalSich metod jako napft. test
schopnosti, odborny test, test osobnosti, pfedvedeni ¢innosti, modelové situace, reference

od byvalych nadfizenych ¢i odbornik.
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¢ Hodnoceni pracovniki

V literatuie se kromé pojmu hodnoceni pracovnikii mizeme setkat také s pojmem fizeni

pracovniho vykonu. (Armstrong, 2015)

Hodnoceni zaméstnanct je trvaly proces, jenz je povinnosti vedoucich ¢i manazert
a zaméstnanci na néj maji pravo. Hodnoceni podnécuje zaméstnance k vykonu a dalSimu

rozvijeni, véetné uvédomeni si svého chovani a jednani. (Urban, 2003)

Jedna se o prostiedek, ktery ma fidit pracovni vykon zaméstnancii, ale zaroveit umoznuje
vedoucim a manazerim sledovat pracovni vykon zaméstnanct, v¢etné jeho usmériovani,

a dal3i p¥ipadnou motivaci zaméstnanci. (Sikyt, 2016)

Tato oblast byva Casto podcetiovdna a povazovana za zbyte¢nou, avSak pfi spravném
vedeni hodnoceni je to velice potfebny nastroj k celkové rekapitulaci dosavadnich vykoni
a urceni novych. Naopak pfi zadném nebo Spatném vedeni hodnoceni se zaméstnanctim
nedostdva nejen zpetna vazba, ale ztraceji i motivaci k vykonu své ¢innosti. Hodnoceni dava
moznost vedoucim ¢i manazeriim komunikovat se zaméstnanci, planovat jejich dalsi rozvoj
a kariéru, diferenciovat vykonné a nevykonné zameéstnance, utvaret firemni kulturu,

prabézné dokumentovat vykonnost.

Pfi hodnoceni se vyuziva nastavenych formélnich a neformdlnich pravidel chovani,

resp. standardl a norem. (Urban, 2003)

Pro hodnoceni zaméstnanci jsou stanovena urCita kritéria a metody. Pod kritérii
si mizeme napi. predstavit chovani, ochotu k praci, pracovni zpisobilost, pracovni
podminky ¢i samotné vysledky. Jedna se tedy o faktory popisujici a ovliviiujici jednotlivé
pracovni vykony. Mezi metody hodnoceni zaméstnancli miizeme zatadit napt. hodnoceni

dle dohodnutych cilil, stanovenych norem, stupnice apod. (Sikyt, 2016)

Dvotékova (2012) uvadi jako nej€astéjsi chyby v hodnoceni takové, které¢ jsou ukotveny
v hodnoticim systému, kdy jsou Spatné stanovena kritéria, metodika ¢i nedostate¢na
objektivizace. Dals§i chybu spatfuje na strané hodnocenych i na stran€ hodnotiteld,

ktefi nedodrzi formalni a obsahové zasady a cile hodnoceni.

¢ Rozmist’ovani, povySovani a propousténi zaméstnanci

Diky rozmistovani zaméstnanct je firma schopna na zdklad¢ zjisténych pracovnich

schopnosti dat zamé&stnance na spravnou pracovni pozici. Pod rozmistovanim rozumime
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jak povySeni zaméstnance, tak i jeho sesazeni na niz$i pracovni pozici, ¢i jen pfechod
zaméstnance k jinému, ale podobnému vykonu prace. (Krpalek a Muzik, 2017) Spravnym
rozmisténim zaméstnancli muzeme také co nejvhodnéji vyuzit zaméstnancovy pracovni
schopnosti, tvofit a podporovat praci v tymu ¢i tvofit vhodné podminky pro rozvoj firmy

a zamg&stnancil v oblasti persondlni a socidlni. (Gregar, 2010)

Povyseni, na rozdil od pfechodu, znamena pracovni postup v organiza¢ni struktufe firmy.
S povysSenim zaméstnanci ziskaji nejen vyssi financni ohodnoceni, ale také slozitéjsi praci,

vcetné rozsifeni kompetenci.

Propousténi pfedstavuje ukonceni pracovniho poméru zaméstnavatelem. Do tohoto
okruhu se po¢itd i ukonceni pracovniho poméru z diivodu odchodu do diichodu a vypoveéd
zaméstnance. K ukonceni pracovniho pomeéru ze strany zaméstnavatele miize dojit z riznych
divodl, miiZze se jednat napi. o persondlni zmény ve firmé (zruseni ¢i snizeni pracovnich
mist), porusovani pracovnich povinnosti, nezpisobilost zaméstnance apod. (Krpalek
a Muzik, 2017) Ucastniky propousténi neni jen zaméstnavatel a zaméstnanec, ale také

odborova organizace. Propousténi zaméstnanci je nejobtiznéjsi persondlni ¢innost. (Gregar,

2010)

e Odménovani pracovnikii

Odménovani zaméstnancti 1ze charakterizovat jako spravedlivou odménu za vykonanou
praci a slouzi také jako efektivni podnét k odvadéni pozadovaného pracovniho vykonu.
Odménovani vSak musi byt ve firmé nastaveno efektivné a spravedlivé a zaroven musi
odpovidat nastavenym pracovnépravnim predpisim a samoziejmé také financni situaci

firmy. (Sikyt, 2016)

Do odménovani jsou zahrnuty nejen mzdovée slozky, ale 1 slozky nemzdového charakteru

a nehmotné motivace k ¢innosti.

V rdmci odménovani rozliSujeme formy penézni a nepenézni. Hlavni penézni formou
rozumime mzdu za odvedenou praci, ale také benefity ve formé ptispevkil na stravné, cest
do zaméstnani ¢i na kulturni a socialni potfeby zaméstnancii. Nepenézni forma odmeénovani
zahrnuje hmotné povahy ve formé& sluzebniho vozu, mobilniho telefonu ¢i notebooku apod.,
ale také nehmotné povahy jako dobré jméno ve firmé¢, mimotfadné ocenéni zamé&stnance.
S odménovanim zameéstnancli souvisi i motivace a spokojenost zaméstnancii. (Kleibl,

Dvotakova a Subrt, 2001)
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Dulezitou roli hraji i vné&jsi a vnéjsi mzdotvorné faktory odménovani. Pokud je odménovani
ve firm¢ spravné nastaveno, muze firma dosdhnout nejen kvalitnich a motivovanych
zaméstnancl, ale také muZze zabezpecit ucinné fizeni nakladt za praci, vCetn¢ hrazeni

samotného odménovaciho systému. (Sikyt, 2016)

e Podnikové vzdélavani

Zamérem podnikového vzdé€lavani je soustavné formovani a zdokonalovani nejen
znalosti, ale také dovednosti a potencidlu zaméstnancii k vykonu jejich ¢innosti a s nimi
souvisejicimi vysledky. (Sikyt, 2016) Rizeni lidskych zdrojii se vyznaGuje mimo jiné tim,
ze na podnikové vzdéelavani je kladen velmi silny diiraz a fadi se mezi jejich nejvyznamné;jsi

¢innosti. (Koubek, 2015)

Diky systemati¢nosti ve vzdélavani jsou zaméstnanci pfipraveni na neustalé zmény

a personalni rozvoj. (Sikyt, 2016)

Lidé se béhem svého Zivota neustale vSeobecné vzdélavaji. S tim je propojeno i odborné
vzdélavani zaméstnancti a vytvaii se tim i jejich kvalifikace. Odborné vzdélavani ma nékolik
oblasti, jedna se o zaskoleni, doSkoleni a rekvalifikaci zaméstnanctli, véetné nésledného
zvySovani kvalifikace. (Sikyt, 2016) Rozlisujeme také dvé metody vzdélavani zaméstnancil.
Jedné se o vzdélavani na pracovisti (napf. instruktdz, mentoring, asistovani, rotace prace,
pracovni porady) a o vzdélavani mimo pracovisté¢ (napif. prednaSka, demonstrovani,

simulace, e-learning, pfipadové studie, workshop, brainstorming, hrani roli).

Podnikové vzdélavani musi byt ve firm& spravné zorganizované a systematické,
nebot’ se jedna o neptetrzity cyklus slozeny z faze identifikace potieb, planovani vzdélavani,

vlastniho procesu vzdélavani a vyhodnoceni vysledki a uc¢innosti. (Koubek, 2015)

e Péce o pracovniky a pracovni vztahy

Spravnou péci o své pracovniky je firma schopna provadét smluvenou praci a dosdhnout
pozadovaného vykonu. Péce o pracovniky zahrnuje jak povinnou, tak dobrovolnou péci.
(Sikyt, 2016) Koubek (2015) pridava jesté tieti skupinu, a to pééi smluvni. Dle Muzika
s Krpalkem (2017) se firmy stale vice snazi peCovat o své zaméstnance a diky tomu se firmy
stavaji silnéj$i na trhu prace a prospiva to zaroven 1 jejich dobrému jménu. Diky praci

vznikaji mezi zaméstnanci zaméstnanecké vztahy, které d€lime na formdlni (vztah
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zaméstnance a  nadfizeného) a  neformalni (vztahy mezi  zaméstnanci).
Zaroven se vSak mtizeme setkat i s konflikty, kterym miZeme piedchazet vzijemnou

komunikaci. (Sikyi, 2016)

Péce o pracovniky spolu s odménovanim je oznacovana za oblast, ktera je vyuzivana
k porovndvani  firem sjinymi firmami prostfednictvim  svych  zaméstnanct

¢i potencionalnich zaméstnancii. (Koubek, 2015)

Cast péte o pracovniky je v Ceské republice dédna zakonikem prace. Zaméstnavatel
je povinen zabezpeCit bezpecny vykon zameéstnani vytvofenim vhodnych pracovnich
podminek, odborn¢ vzdélavat zaméstnance, poskytnout zaméstnancim podminky
ke stravovani, vytvofit zvlastni pracovni podminky pro osoby se zdravotnim omezenim,

zenam a osobam mladS$im 18 let.

Péce o pracovniky vznika z teorie motivace, kdy asi nejznaméjsi je ta Maslowova
(Obrazek ¢. 1), ktera urcuje hierarchii potteb lidi (fyziologické potieby, potieba jistoty
a bezpeci, spoleCenské potreby, uznani a seberealizace). V piipad¢ vyuzitelnosti v ramci
péce o zaméstnance se zamé&stnavatel také snazi uspokojit nejdiive nejzakladnéjsi potieby

zaméstnanci, aZz poté ty na vyssich ptickach hierarchie.

Sebeaktualizace

/ Potfebiy uznani \
/ Socialni potreby \
/ Potfeby bezpedi \
/ Fyziologické potreby \

Obrazek ¢. 1 Maslowowa teorie hierarchie potieb (Zdroj: Turecikova, 2004)

Do péce o zamé&stnance spada problematika pracovni doby a doby na odpocinek. Pracovni
doba muze byt rozvrZzena rovnomérné i nerovnomérng. Existuji flexibilni pracovni rezimy,
které uzce souvisi s work-life balance (snaha o rovnovdhu mezi osobnim a pracovnim

Zivotem), jako zkracend pracovni doba, pruzna pracovni doba, sdileni pracovniho mista,
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distan¢ni prace. Pracovni prostfedi pro zaméstnance klade pifi pé€i o zaméstnance diraz
na prostorové feseni pracovisté, véetné barevného provedeni, déale klimatické podminky,
osvétleni €1 hluk na pracovisti. Zaméstnavatel také musi dbat na bezpecnost a ochranu zdravi
pii praci a predchazet tomu, aby nedoslo k ohrozeni zdravi ¢i zivota pii vykonu prace.

(Sikyt, 2016)

e Personalni a informacni systémy

Personalni a informacni systémy jsou v dne$ni dobé pro firmu jiz nepostradatelné
z ditvodu aktudlnich, podrobnych, ale hlavné vérohodnych informaci. Diky personalnim
a informacnim systémim mé firma moZznost zpracovavat informace a data o svych
zaméstnancich mnohem rychleji a jsou k dispozici i pro jiné persondlni ¢innosti. (Krpalek

a Muzik, 2017)

Informace mohou byt zpracovany jak v elektronické, tak pisemné formé (napf. osobni
spis). Elektronické zpracovani persondlniho informaéniho systému se realizuje

prostiednictvim poéitatové aplikace. (Sikyt, 2016)

Personélni a informac¢ni systém by meél obsahovat udaje o pracovnicich, pracovnich

mistech, personalnich ¢innostech a vnéjSich podminkach (statistické tidaje). (Koubek, 2015)

Pokud je persondlni a informaéni systém nastaven a uZivan v navaznosti na strategické
cile firmy, mize s sebou nést fadu piednosti, ale i problémi. Pfednostmi personalnich
a informacnich systému je jednoznacné zjednoduSeni vedeni personalnich dat, moznost
sdilet informace, zkvalitnéni komunikace a spoluprace véetné samotného zabezpeceni téchto
dat. MlZeme se ovSem setkat se zdpornym postojem jednotlivych uzivatelid k vyuZzivani
tohoto systému, vcetné piipadnych technickych problémid. Rizikem pfi vyuZzivani
personalniho a informac¢niho systému muze byt i situace, Ze neni pfesné dana odpoveédnost
¢1 systém nesplni oc¢ekavani, kterd se méla pfi vyuzivani projevit. Abychom co nejvice
eliminovali problémy spojené s vyuzivanim persondlniho informaéniho systému,
je pro potieby firmy nutno zvolit co nejvhodnéjsi systém prostiednictvim dikladnych analyz
amoznosti firmy a trhu. Dulezitym kritériem je 1 zajiSténi jeho dalSiho provozu

prostiednictvim dlouhodobé spoluprace s dodavatelem. (Sikyt, 2016)
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Koubek (2015) v podstaté definuje naprosto totozné persondlni Cinnosti, které Muzik
s Krpalkem uvadi jako nastroje personalniho managementu, ze kterych vyplyva také logické
potadi. Zaroven ale definuje dalsi personalni ¢innosti jako prizkum trhu préace, zdravotni
péce o pracovniky, ¢innosti zaméfené na metodiku prizkumt, zjistovani a zpracovani
informaci ¢i dodrzovani zakonl z oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd. V piipade
realizovani dil¢ich persondlnich ¢innosti je obzvlast¢ dilezité, aby tyto byly navzijem

propojeny a podporovaly se.
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2 COVID-19

Na konci roku 2019 Svétova zdravotnicka organizace WHO (World Health Organization)
ziskala prostfednictvim medidlniho prohlaseni informace o virové pneumonii v Cinské
lidové republice, konkrétné ve Wu-chanu. Jednalo se o onemocnéni atypickym zapalem plic
a be¢hem velmi kratké doby se tato informace zacala Sifit po celém svété. Dne 9. 1. 2020
WHO informovala o prohlaseni Cinské lidové republiky, ve kterém bylo uréeno

jako ohnisko novy typ koronaviru. (WHO, © 2022)

Ze zakladnich informaci Statniho zdravotnického ustavu (© 2021) vyplyva, Zze nemoc
byla diagnostikovana u osob, které se vyskytovaly na trhu s zivymi rybami a jinymi
zivociSnymi produkty. Onemocnéni se za€alo rychle §ifit i mimo mésto Wu-chan a rozsitilo

se v kratké dobé do celého svéta.

WHO na tuto situaci zareagovala dne 30. 1. 2020 svolanim nouzového vyboru,
ktery vyhlasil globalni stav zdravotni nouze. Dne 11. 2. 2020 Svétova zdravotni organizace
oznamila, ze koronavirové onemocnéni bylo pojmenovano jako Covid-19.
Vzhledem k tomu, Ze se onemocnéni §ifilo nezadrzitelné celym svétem, oznacila WHO
dne 11. 3. 2020 Covid-19 jako celosvétovou pandemii a dne 13. 3. 2020 se stala Evropa
epicentrem této pandemie. (WHO, © 2022)

Koronavirus je soucasti RNA virl, které jsou specifické kolovanim mezi zvifaty,
kdy velkou c¢ast téchto koronavirli nalezneme u netopyrt. Jak je jiz zminéno vySe, jedna
se o onemocnéni respiracni a traviciho traktu jak lidi, tak savcl a ptakd. (Statni zdravotni

ustav, © 2021)

V pribéhu jednotlivych mésicl pandemie byly zaznameniny i mutace tohoto viru
v riznych ¢astech svéta. European Centre For Disease Prevention and Control (déle jen
ECDC) rozlisuje varianty podle obav, zajmové varianty, sledované varianty ¢i deeskalované
varianty. U varianty obav je jiz podlozeno, Ze tyto mutace jsou vysoce nakazlivé a zavazné.
Jedna se o mutaci Beta zaznamenanou v zafi 2020 v Jizni Africe, dale brazilskou mutaci
Gama a indickou mutaci Delta z prosince 2020 a momentalné¢ nejrozsifenéj$i mutaci
Omikron z listopadu 2021 pochazejici z Jizni Afriky a Bostwany. (European Centre

for Disease Prevention and Control (ECDC), © 2022)

K pfenosu SARS-CoV-2 dochazi prostfednictvim kontaktu a pienosu kapénkami,
vzduchem, kontaminovanymi povrchy. Virus je schopen pfezit na rlznych povrSich

v rozmezi nékolika malo hodin az né€kolika dnti. (Statni zdravotni ustav, © 2021)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 29

Zdat WHO wvyplyva, ze ke dni 4. 3. 2022 bylo celosvétové nahlaSeno
440 807 756 potvrzenych ptipadi SARS-CoV-2 a 5978 096 umrti. Zaroven vsak bylo
ke dni 27. 2. 2022 podano celkem 10 585 766 316 davek vakcin. (WHO, © 2022)

2.1 Covid-19 v CR

Pandemie Covid-19 se nevyhnula ani Ceské republice. Prvni piipad byl zaznamenan
1.3.2020. Znize uvedeného Obrazku ¢. 2 ke dni 5.3.2022 vyplyva, ze onemocnéni
Covid-19 probihalo ve vlnach, které se postupné¢ zvySovaly. V letoSnim roce byla
zaznamenana nejvétsi vlna tohoto onemocnéni a dne 1. 2. 2022 byl v Ceské republice
zaznamenan nejvyssi pocet prokdzanych onemocnéni, a to 57 237 ptipadll. Ministerstvo

zdravotnictvi Ceské republiky, © 2022)

@ podet osob s nové prokiazanym o..

57 237
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Obrazek ¢. 2 Denni piehled poctu osob s noveé prokdzanym onemocnénim Covid-19

(Zdroj: Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky, © 2020)

Ceska republika zvladala pocatky pandemie velice dobfe z diivodu vydani p¥isnych
restrikci. Ministerstvo zdravotnictvi CR vydalo mimoiadné opatieni, diky kterému
se od 1. 3. 2020 plo$né uzaviely vSechny zakladni, stfedni, vys$§i a vy$si odborné Skoly.
(Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky, © 2020)

Z ptehledu vladnich usneseni vyplyva, Ze 12. 3. 2020 byl vyhlaSen Usnesenim Vlady
Ceské republiky ¢. 194 nouzovy stav. Mezi dal§i dileZita opatfeni patfilo Usneseni Vlady
Ceské republiky ¢. 211 o zakazu maloobchodniho prodeje a sluzeb ode dne 14. 3. 2020.
Od 16. 3. 2020 Vlada Ceské republiky rozhodla usnesenim ¢&. 215 o zakazu volného pohybu,
véetné uzavieni hranic. Dale doSlo usnesenim €. 247 k zavedeni povinnosti pouzivani

ochrannych prostfedkii dychacich cest, kterd po riznych aktualizacich plati do soucasné
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doby. Nasledovala cela dalsi fada vladnich usneseni, kterd se nasledné nadale prodluzovala
a upravovala podle aktudlni situace a potieb. (Vlada CR, © 2009-2022)

Vladni opatieni doprovazely Ceskou republiku i v roce 2021 a pokraduji i v roce 2022
podle probihajicich vln nemoci Covid-19. V ndvaznosti na celosvétovou pandemii byla
i Ceskd republika donucena upravit legislativu a od 26. 2. 2021 ve$el v platnost
zéakon €. 94/2021 Sb., o mimotfadnych opatienich pii epidemii onemocnéni Covid-19
s u¢innosti od 27. 2. 2021 do 30. 11. 2022. S u¢innosti tohoto zakona se na uzemi Ceské
republiky vyhlésil 1 stav pandemické pohotovosti. Zakon specifikuje mimofadna opatfeni
ke zvladani situace s Sifenim nemoci Covid-19, véetné moznosti jejich realizace
a koordinace, zavazuje ministerstvo k pravidelnému informovani o pribéhu nemoci
Covid-19. DalSim dulezitym ustanovenim je i nahrada Skod, ktera byla zpisobena
pravnickym i fyzickym subjektim, ale také zvySena sazba za piestupky. Zdkonem jsou

dale upraveny vyssi tresty v ramci trestniho zékoniku. (Zékon ¢. 94/2021 Sb.)

Vzhledem k opatienim, ktera zavedla Vlada Ceské republiky, byla tato nucena podpofit
ekonomiku. V ramci podpory k udrzeni zaméstnancii mohou firmy az do cervna 2022
vyuZivat Programu Antivirus uréeného ke kompenzacim jak ndkladf, které vznikly
v dtsledku karantén ¢i izolaci, ale také kompenzacim za zaméstnance, ktefi byli nuceni
zustat doma v ramci piekazek v praci na stran¢ zameéstnavatele. Dal§im bodem byla plosna
podpora podnikatelti diky Dota¢nimu programu Covid, vyplaceni kompenzacnich bonust,
odklad povinnosti elektronické evidence trzeb, rizné danové ulevy, mimotddna finan¢ni
pomoc, krizové oSetfovné pro zaméstnané rodice s détmi, nebo také mimotadné piispévky

v dob¢ natizené karantény. (Vlada CR, © 2009-2022)
Provedené PCR testy Provedené antigenni testy Vykéazana otkovani Aktualné hosp

20792 296 32049 637 17 414 223 2116
(+ 15 663 za 05.03.) (+ 2787 za 05.03.) (+7112a 05.03.)

k datu: 06.03.2022 04:41 k datu: 06,03.2022 04:41 k datu: 06.03.2022 04:42 k datu: 06.03.2022 04:41

Potvrzené pfipady Potvrzené piipady (65+) Umrti
3629515 421 492 38915
(+4 567 za 05.03.) (+ 608 za 05.03.)
k datu: 06.03.2022 04:40 k datu: 06.03.2022 04:40 k datu: 06.03.2022 04:41 k datu: 06.03.2022 04:41

Potvrzené pfipady za poslednich 7 dni na 100 000 obyvatel Potvrzené pfipady za poslednich 14 dni na 100 000 obyvatel
514 1148
(523 ke dni 05.03.) (1 182 ke dni 05.03.)

k datu: 06.03.2022 04:41 k datu: 06.03.2022 04:41

Suspektnf reinfekce*

210 149

(825 za 05.03.)

Obrazek ¢. 3 Onemocnéni aktualné ke dni 5.3.2022 (Zdroj: Ministerstvo zdravotnictvi

Ceské republiky, © 2020)
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Celkove k5. 3. 2022 (Obrazek ¢. 3) onemocnéni Covid-19 zasdhlo celkem
3629 515 osob a 421 492 osob ve véku nad 65 let v Ceské republice. Z dat Ministerstva
zdravotnictvi (© 2022) dale vyplyva, ze ke dni 6. 3. 2022 podlehlo onemocnéni Covid-19
v Ceské republice celkem 38915 osob. Bylo vykdzano 17414223 ockovani,
20 792 296 provedenych PCR testti a 32 049 637 provedenych antigennich testti.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 VLIV PANDEMIE COVID-19 NA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU
VE FIRMACH V CR

Pandemie Covid-19 pfiSla nahle a necekané. Zasahla do zivoti vSech lidi, nejen u nas
v Ceské republice, ale po celém svétd. Zpocatku pandemie Covid-19 panoval strach
anejistota, kterd dopadala nejen na nas bézny zivot, ale také na Zivot pracovni.
Diky pandemii Covid-19 a sni pfijatymi opatfenimi a restrikcemi vyvstala potieba
se pfizpusobit, jez vedla k tomu, ze spousta firem, ale i zaméstnancii, piehodnotila

sv¢ priority.

Z pruzkumu Randstad N.V. (© 2021) vyplynulo, Ze firmy diky pandemii Covid-19
ziskaly moznost vyuzit nefinan¢nich benefitl jako flexibilitu v praci, Home Office ¢i placené
volno. Firmy by mély pfistoupit k individuélnim nabidkam, aby si udrzely loajalni a stabilni
zaméstnance. Dale se nepiedpokladaji velké odchody zaméstnanci zejména z divodu,
ze zaméstnanci diky pandemii Covid-19 citi potfebu stabilniho zaméstnani, ale odrazi
se v naboru specialistl, ktery diky tomu bude téz§i. Z dalsiho prizkumu Randstad N.V.
(© 2021) dale vyplyva, Ze firmy pfistoupily k propousténi ¢i ke sniZeni finan¢nich bonusi,
ale 1 benefit. Pouha Ctvrtina firem nezavedla zadna opatieni. Na zakladé téchto prizkumi,
pochézejicich z dob zacatku pandemie, povazujeme za dulezité podivat se na dopady

pandemie Covid-19 na vybrané firmy v Ceské republice s odstupem &asu, kdy tato je

opétovné na Ustupu.

3.1 Cile vyzkumu

Primérnim cilem tohoto vyzkumu je identifikovat vnimané dopady pandemie Covid-19
na fizeni lidskych zdrojii z pohledu vybranych firem, které ptisobi v Ceské republice.
Soucasti tohoto cile je 1 odhalit, zda jsou vnimané dopady pandemie Covid-19 na fizeni
lidskych zdrojii natolik vyznamné, ze vedly ve vybranych firméach ke zméné postojt fizeni
lidskych zdroji a ptipadnému zavedeni postojit novych a trvalych.

K dil¢im ciliim vyzkumu se fadi:

o Identifikace vnimanych dopadl v fizeni lidskych zdroji ve vybranych firmach

pusobicich v Ceské republice v disledku pandemie Covid-19 (zejména v oblasti
organizanich a persondlnich opatfeni, oblastech fizeni lidskych zdrojd,

implementace novych trend).
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o Identifikace vnimanych dopadii pandemie Covid-19 na work-life balance

ve vybranych firmach pasobicich v Ceské republice.

3.2 Vyzkumné otazky

Cilem tohoto vyzkumu je zjistit, jaké dopady méla pandemie Covid-19 na rizné oblasti
fizeni lidskych zdroji ve vybranych firmach v Ceské republice. Vzhledem k tomu,
ze se jedna o velmi specifickou situaci, ktera v moderni historii nema obdoby, je vyznamné
vénovat pozornost také praxi vybranych firem a jejich odezvé na tento vyvoj. Vyzkumnou
oblasti této prace jsou proto dopady pandemie Covid-19 na fizeni lidskych zdroji

ve vybranych firmach v Ceské republice.
Za ucelem dosaZeni cile prace byly identifikovany hlavni nasledujici vyzkumné otazky:

1. Jaké nejvétsi dopady pandemie Covid-19 vnimaji vybrané firmy v ramci Ceské

republiky na zavedené organizac¢ni a personalni opatteni?

2. Ve kterych oblastech fizeni lidskych zdrojii se nejvice projevily dopady v disledku

pandemie Covid-19 na vybrané firmy v Ceské republice?
3. Povazuji vybrané firmy v Ceské republice work-life balance za dilezity?

4. Jaké sekundarni vlivy mély dopady pandemie Covid-19 na jiné oblasti z pohledu

vybranych firem v Ceské republice?

3.3 Druh vyzkumu

Jak jsme jiz uvedli vySe, v praktické casti této bakaldiské prace budeme zamérovat
pozornost na analyzu vnimanych dopadii pandemie Covid-19 na vybrané firmy v Ceské
republice. Pro tuto bakalafskou praci jsme zvolili kvantitativni vyzkum. Vyzkum byl
zaméfen na zmapovani dopadd pandemie Covidl-19 z pohledu vybranych firem v Ceské

republice na organizacni a personalni opatfeni a na riizné oblasti fizeni lidskych zdroji.

Vyzkum chiapeme jako systematickou ¢innost, diky které lidstvo ziskd nové poznatky,
jez potvrzuji nebo vyvraci jejich dosavadni poznatky. Kvantitativni vyzkum je zalozen
na praci s ¢iselnymi udaji od vybranych firem, kdy zjisStujeme velké mnoZstvi dat ¢i miru.
Tyto udaje se poté dale matematicky zpracovavaji prostfednictvim vypoctl aritmetického

priméru, smerodatné odchylky apod. Kvantitativni vyzkum slouzi k docileni jednozna¢ného
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vyjadieni dopadi pandemie Covid-19 na vybrané firmy v podobé ciselného vyjadieni.
Timto druhem vyzkumu je zabezpecena nestrannost pohledu a to tim, Ze je dodrzovan odstup
od zkoumanych dopadt pandemie Covid-19. Formou kvantitativniho vyzkumu zjistujeme

oblasti, které dosud nebyly zkoumany. (Gavora, 2000)

3.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor pro vyzkumné Setfeni piedstavuji vybrané firmy v Ceské republice.
Pti vybéru vyzkumného souboru existovalo nékolik zakladnich kritérii pro ucast
v dotaznikovém Setfeni, resp. pro ziskani validnich a relevantnich dat ke splnéni cile
vyzkumu a zodpovézeni vyzkumnych otazek. Za prvé, bylo nutné oslovit ndhodné vybrané
firmy v Ceské republice, piesnéji jejich vedeni, piip. personalni utvar, kteii maji kvalifikaci
pro udast ve vyzkumu. Za druhé, vybrana firma musela v Ceské republice ptisobit jestd
pted pandemii Covid-19, aby mohla poskytnout data o zménach v oblasti fizeni lidskych
zdroju. Pti zohlednéni téchto kritérii dosSlo k vyuziti metody stratifikovaného nahodného
vybéru respondentt. (Reichel str. 79) K tomuto tcelu byl vyuzit internet a webové stranky
nahodné zvolenych organizaci. V internetové databazi zivefirmy.cz bylo, za pomoci filtru
urcujiciho pocet zaméstnancli, ndhodné vybrano vzdy v ramci jednoho kraje cca 10 firem,
které uvadi na svoji webové strance kontaktni emailovou adresu. Specifikace firem
podle poc¢tu zaméstnancti (Tabulka €. 1) byla definovana podle Metodickych vysvétlivek

Ceského statistického ttadu, a to nasledovné:

Tabulka 1 Rozd¢leni firem podle poctu zaméstnancti

(Zdroj: Cesky statisticky ufad, © 2022)

1-9 zaméstnancl mikropodnik
10-99 zamé&stnanci mala firma
100-249 zaméstnanci stiedni firma
250 a vice velkd firma

Nasledné doSlo k odeslani emailu jednotlivym firmam, a to se Zadosti o spolupraci
spocivajici ve vyplnéni dotazniku. Dale byly vyuzity socidlni sité¢ Linkedin a Facebook.
V ramci téchto socidlnich siti byly vyhledany skupiny zamétujici se na personalistiku
a lidské zdroje (HR), kde byl spolu s tvodnim oslovenim sdilen odkaz na dotaznik umistény

na survio.com. Struktura zdkladniho souboru je patrnd z niZze uvedené Tabulky €. 2:
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(Zdroj: Cesky statisticky afad, © 2022)

Kraj Pocet firem
Praha 238 300
Jihomoravsky 64 555
Stfedocesky 41 145
Moravskoslezsky 39211
Ustecky 21 248
JihoCesky 18 784
Olomoucky 18 244
Plzensky 17 976
Zlinsky 18 123
Kralovéhradecky 15716
Pardubicky 14 474
Liberecky 13 946
Vysoc&ina 11291
Karlovarsky 10 024

Tabulka 2 Pocet podnikatelskych subjektti v jednotlivych krajich k 31.12.2021

Nejvice respondentd, kteti dotaznik vyplnili, pochazi z Prahy. Nejmensi zastoupeni

respondentl je z Pardubického, Libereckého, Kralovéhradeckého a Jihoceského kraje.

Zastoupeni jednotlivych kraji vyplyva z Tabulky €. 3:

Tabulka 3 Zastoupeni jednotlivych firem podle krajii a poc¢tu zaméstnanct (Zdroj: vlastni)

Kraj v1-9 ] 1v0-99 ] 1(30-249 ] 25(3 a vice ]
zaméstnancu | zameéstnancu | zamestnancu | zamestnancu
Praha 4 7 1 16
Jihomoravsky 2 0 2 2
Stfedocesky 3 0 0 2
Moravskoslezsky 0 3 2 0
Ustecky 1 5 1 1
Jihocesky 0 2 0 2
Olomoucky 1 3 0 4
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Plzensky 2 1 0 2
Zlinsky 2 2 2 2
Kralovéhradecky 1 1 1 1
Pardubicky 0 2 0 2
Liberecky 0 1 1 2
Vysocina 0 1 2 4
Karlovarsky 1 5 1 0

3.5 Vyzkumna technika

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno mezi vybranymi firmami z jednotlivych krajii
Ceské republiky. Za timto ti¢elem byl vyuzit dotaznik, kterym je P¥iloha ¢. 1 této bakalaiské
prace. Jedna se o nestandardizovany dotaznik, coz znamena, Ze se jedna o dotaznik vlastni
konstrukce bez urcitych striktnich pfedem stanovenych vlastnosti. (Reichel, 2009)
Vyplnéni tohoto dotazniku bylo dobrovolné, dotaznik byl zcela divérny a anonymni
a respondenti byli jeste pfed jeho samotnym vyplnénim patiicné upozornéni na to, Ze jeho

vysledky budou vyuzity pouze pro ucely vyzkumu.

Pro tyto ucely byl tedy pfedem vypracovan piislusny dotaznik, ktery je sloZzen z celkem
16 otazek. Jako forma pozadované odpovédi byly =zvoleny otazky oteviené
(nestrukturované), polouzaviené, uzaviené (strukturované) a také jedna otdzku Skalova,
konkrétné¢ Skala Likertova typu. U této Skdly je zamérem ziskat stupent souhlasu
¢1 nesouhlasu na pétibodové hodnotici Skale. (Chraska, 2016) Jednotlivé stupné hodnotici

Skaly ptedstavuje Tabulka €. 4.

Tabulka 4 Pétibodova hodnotici skala Likertova typu (Zdroj: vlastni)

1 2 3 4 5
PIné Souhlasim | Nemdam vyhranény | Nesouhlasim Plné
souhlasim nazor nesouhlasim

Otazky, které byly zafazeny do dotazniku, se tykaly zkuSenosti a ndzori oslovenych
respondentll na problematiku praktické realizace fizeni lidskych zdrojii v jejich organizaci

a souvisejici zmeny, které v této oblasti nastaly v souvislosti s pandemii onemocnéni
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Covid-19. Bylo pritom nutné, aby byl zvolen relevantni pocet a struktura otdzek, aby méli
respondenti ochotu dotaznik vyplnit, a nebyli soucasné zahlceni nadmérnym mnozstvim
otazek. Rovnéz bylo cilem zaradit otazky zajimavé a souCasné takové, aby bylo mozné ziskat
vesSkeré informace, které jsou podstatné pro dosazeni cile této prace. V uvodni Casti
dotazniku byl pfedstaven smysl a ucel tohoto dotazniku, aby byl zifejmy vyznam
respondentovych odpovedi. Soucasti této ivodni ¢asti je rovnéz podekovani respondentovi
za spolupraci a Cas straveny vyplnénim dotazniku, v¢etné moznosti seznamit respondenty
s vysledky vyzkumu. Dale jiz dotaznik obsahuje vlastni otazky tykajici se zkoumaného
tématu. Prvni ¢ast otdzek byla sméfovana na obecné informace o firmach, tj. na pocet
zameéstnanct, kraj, ve kterém firma sidli ¢i oblast jejich podnikani. Nasledujici otazky jsou
zaméfovany na persondlni Cinnost, pfijatd opatieni vlivem dopadi pandemie Covid-19,
zmény v oblastech fizeni lidskych zdroji vlivem dopadli pandemie Covid-19, work-life
balance zaméstnancii a dalSich dopliujicich otdzek sméfujicich na hospodarskou situaci
firmy a strategickych cili pro kratkodobé a stfednédobé obdobi. Dotaznik je zakoncen
otevienou otazkou k dal$im ptipadnym poznatkiim, které respondenti povazovali za dilezité

doplnit, a moznosti volby zaslani vysledkid vyzkumu.

3.6 Zpisob zpracovani dat

Ziskana data prostfednictvim elektronického dotazniku na survio.com byla dale
zpracovana prostfednictvim Microsoft Excel do grafti a tabulek. V ramci znazoriiovani graft
byly zvoleny tyto druhy grafi: skupinovy sloupovy, vyse¢ovy, prstencovy a skupinovy
pruhovy. V grafech je vyuzivana relativni Cetnost, ktera vyjadiuje velikost z celkového
poctu ziskanych dat od respondentli v procentech. V tabulkéch je kromé relativni ¢etnosti

vyuZzivana i absolutni ¢etnost udavajici mnozstvi konkrétni hodnoty. (Skutil, 2011)

Pro vyhodnocovani Likertovy Skaly byla prostiednictvim smérodatné odchylky (s)
zjiSténa mira stejnorodosti dat, nebot' se jednd o rozdil mezi skutecnym méfenim
a aritmetickym priimérem (M). (Reichel, 2009) Aritmeticky pramér byl spocitdn pomoci
tabulkového procesoru Microsoft Excel a smérodatnd odchylka za pomoci hackmath.net.
Jelikoz respondenti v ramci dotazniku odpovidali na pétibodové Skale Likertova typu,

budeme povazovat hodnoty < 3 za nesouhlasné stanovisko a hodnoty > 3 za stanovisko

cvwr
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4 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni bylo provedeno na zékladé vysSe uvedenych
vyzkumnych otazek a bylo doplnéno o vystupy v podobé tabulek a grafti. V této bakalaiské
praci je poukédzano na dulezité¢ informace, které byly na zdklad¢ Setfeni ziskany.
Poté nésleduje interpretace a shrnuti zjisténych vysledki a také vyvozeni patfiénych zavera.
Ziskana data umozni dosazeni cile vyzkumné ¢asti této prace, kterym je zjistit, jaké dopady

méla pandemie Covid-19 na oblast fizeni lidskych zdrojti ve vybranych firméch.

Jaké nejvétsi dopady pandemie Covid-19 vnimaji vybrané firmy vramci CR

na zavedené organizacni a personalni opatireni?

V ramci dotazniku (Pfiloha €. 1) na tuto vyzkumnou otazku odpovidaji otazky €. 4, 5
a 12. Tabulka ¢. 5 ukazuje zjisténi, ze 69, 9 % firem zaznamenalo nérast ¢innosti a procest
v fizeni lidskych zdroji. Nardst ¢innosti nezaznamenalo celkem 30,1 % respondentt.
Z odpovédi respondentl dale vyplyva, ze se jednalo az o neumérny tlak na jejich Cinnost

a bylo naro¢né sledovat aktudlni opatfeni v ramci protiepidemiologickych opatieni.

Tabulka 5 Nartst ¢innosti a procesu v fizeni lidskych zdroja (Zdroj: vlastni)

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

ZvySeny narust ¢innosti 72 69,9 %

Snizeny nebo Z4dny narlst ¢innosti 31 30,1 %

Pandemie Covid-19 znamenala pro firmy 1 provéfeni nastaveni fizeni lidskych zdroja
apouze 16,5 % znich uvedlo, ze se jejich dosavadni fizeni lidskych zdroji projevilo
jako nedostacujici. Zbyvajicich 83,5 % vybranych firem ma za to, Ze jejich dosavadni fizeni
lidskych zdrojt je dostacujici a pandemie Covid-19 je v tomto sméru neohrozila (Tabulka

& 6).

Tabulka 6 Rizeni lidskych zdrojti po dopadu pandemie (Zdroj: vlastni)

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

Dostacujici 86 83,5 %
Nedostacujici 17 16,5 %
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Tabulka ¢. 7 zndzoriiuje, ze personalni utvar ma ztizen 50,5 % respondentd z fad
vybranych firem, 25,2 % ma pouze osobu zajist'ujici personalni agendu a ve 24,3 % ptipadii

je fizeni lidskych zdrojt zastitovano ptimo vedenim firmy.

Tabulka 7 Zajisténi tizeni lidskych zdroji (Zdroj: vlastni)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Personalni atvar 52 50,5 %
Osoba zajist'ujici personalni agendu 26 25,2 %
Vedeni firmy 25 24,3 %

Firmy byly nuceny reagovat na pandemii Covid-19 okamzité v zavislosti na opatfeni
Vlady Ceské republiky. Graf ¢. 1 znézoriiuje, Ze pouze necelych 19,40 % respondentt
uvedlo, Ze Zadn4a opatfeni nebyla nucena zavést. Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo,
ze jako nejvyuZivangj$i organizacni a personalni opatieni zvolily firmy Home Office (prace
z domu), a to pies 60,20 % respondentt.

DalSim organiza¢nim opatienim v 42,70 % bylo rozd¢leni zaméstnanct do pracovnich
skupin, diky kterym bylo moZno udrZet chod organizace. Firmy také v ramci zdkoniku prace
¢. 262/2006 Sb. museli vyuzit prekazek na stran€ zamé&stnavatele, a to v cca 22,30 % piipadi.
K méné vyuzivanym opatienim patfilo propousténi zaméstnancti (4,90 %) ¢i zkraceni

pracovni doby (6,80 %).

60,20%

I ]

22,30%

19,40%
- - 6,800/0 5’800/0 4’90%
B S .
Home Office Rozdéleni Prekazky na Zadna Zkraceni Jiné, uved'te Propousténi
zaméstnanct do strané pracovni doby prosim jaké... zaméstnancu

pracovnich  zaméstnavatele
skupin, které se
stiidali v rdmci
smén

Graf 1 Organizac¢ni a personalni opatfeni béhem pandemie Covid-19 (Zdroj: vlastni)
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Ve kterych oblastech Fizeni lidskych zdroji se nejvice projevily dopady v disledku
pandemie Covid-19 na vybrané firmy v CR?

Vyzkumnou otazku zodpovida otazka v dotazniku ¢. 7 (Ptiloha €. 1).

Tabulka ¢. 8 znazornuje, Ze nejveétsi dopad pandemie Covid-19 v oblasti fizeni lidskych
zdroji vybrané firmy pocitily ve vétSim vyuzivani informacnich a komunikac¢nich
technologii (M = 2,35, s = 1,49). Dalsi dopad byl zaznamenan v kvalité pracovniho prostiedi
(M =2,83, s = 1,34) a také v produktivité prace ve firme¢ (M = 2,86, s = 1,33). Dalsi dopady
pandemie Covid-19 byly ve vybranych firmach zaznamenany v oblasti firemni kultury
M =291, s = 1,37), vztahli mezi zaméstnanci (M = 2,94, s = 1,35) a péce o zaméstnance
M=2,94,s=1,23).

Vybrané firmy v ramci Ceské republiky naopak nesouhlasily s dopady pandemie
Covid-19 v oblasti propousténi zaméstnanci (M = 3,78, s = 1,50), rekvalifikaci zaméstnancii
(M = 3,53, s = 1,39) vyuzivani outsoursingu (M = 3,39, s = 1,38), vyplaceni mimotadnych
finan¢nich pfispévkl za praci (M = 3,28, s = 1,49), Home Office jako zaméstnaneckym
benefitem do budoucna (M = 3,16, s = 1,66), ndboru novych zaméstnancti (M = 3,13,
s =1,25), vzdélavani (M = 3,13, s = 1,41) ¢i hodnoceni zaméstnancti (M = 3,10, s = 1,27).

Respondenti zaujali nevyhranény nazor dopadli pandemie Covid-19 v oblasti
odménovani (M = 3,03, s = 1,37), k produktivité prace zaméstnancti na Home Office

(M =2,96, s = 1,50) a k angazovanosti zaméstnancii (M=2,95, s=1,25).

Tabulka 8 Dopady pandemie Covid-19 na fizeni lidskych zdroji (Zdroj: vlastni)

Poradi Oblast Prumér (M) | Smérodatna odchylka (s)
1 VéEtsi Vygiivéni informaénigh 2,35 1,49
’ a komunikacnich technologii
2. Kvalita pracovniho prostiedi 2,83 1,34
3. Produktivita prace ve firmé 2,86 1,33
4. Firemni kultura 291 1,37
5. Vztahy mezi zaméstnanci 2,94 1,35
6. Péce 0 zaméstnance 2,94 1,23
7. Angazovanost zaméstnancii 2,95 1,25
3. Produktivita prace na Home 2,96 1,50
Office

9. Odménovani 3,03 1,37
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10. Hodnoceni zaméstnancu 3,10 1,27
11. Vzdélavani zaméstnancu 3,13 1,41
12. Nabor zameéstnanct 3,13 1,25
13, Home Office jako zaméstnanecky 3,16 1,66
benefit do budoucna
14. lz\girr)rizzaiidné finan¢ni piispévky 3,28 1,49
15. Outsoursing 3,39 1,38
16. Rekvalifikace zaméstnanct 3,53 1,39
17. Propousténi zaméstnanct 3,78 1,50

Jak dale vyplyva zgrafu (Pfiloha ¢. 2) snarGstem vyuzivani informacnich
a komunikaénich technologii souhlasilo 21,4 % respondentii a 42,7 % souhlasilo plné.
Velmi vyrazné se také dopady pandemie na vybrané firmy projevily v produktivité prace,
at’ jiz na Home Office, kdy respondenti zcela nebo alesponl z ¢asti souhlasili ve 43,7 %,
¢i na produktivité prace ve vybranych firmach ve 40,8 %.

Respondenti naopak nesouhlasili ¢i pln¢ nesouhlasili s dopady pandemie v oblasti
propousténi zaméstnanci, celkem ve 63,2 %. Dale vybrané firmy nepocitily dopady
v rekvalifikaci zaméstnancii, kdy nesouhlasily ve 14,6 % a pln& nesouhlasily ve 36,9 %.
Home Office by do budoucna jako zaméstnanecky benefit nezvolilo celkem 45,6 %.

Respondenti se dale vyjadrili velmi nerozhodné v dopadech pandemie Covid-19
v oblastech vztahii mezi zaméstnanci (zcela ¢i z€asti souhlasilo 37 % a zcela nebo zc¢asti
nesouhlasilo 34 %), firemni kultufe (zcela ¢i z€asti souhlasilo 36 % a zcela ¢i zcasti
nesouhlasilo 34 %), angazovanosti zaméstnanct (zcela ¢i z¢asti souhlasilo 35 % a zcela
¢1 zCasti nesouhlasilo 31%), hodnoceni zaméstnancli (zcela ¢i z€asti souhlasilo 33 %
a zcela ¢i z ¢asti nesouhlasilo 37 %) a odménovani (zcela ¢i z&asti souhlasilo 37 % a zcela

¢i zCasti nesouhlasilo 36 %).

Povazuji vybrané firmy v CR work-life balance za dileZity?

K zodpovézeni této vyzkumné otdzky byla Cerpana data z odpovédi €. 9 a 10 dotazniku
(Ptiloha ¢.1).
Work-life balance ptedstavuje snahu o rovnovdhu mezi osobnim a pracovnim zivotem.

Tento pfistup spada do flexibilnich pracovnich reZimi, diky kterym si zaméstnanci mohou



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 43

planovat pracovni dobu tak, aby byly uspokojeny jak potfeby zaméstnavatele, tak i osobni
potfeby zaméstnanct.

Work-life balance je uplatiiovan v rdmeci kratSi pracovni doby, pruzné pracovni doby,
sdileni pracovniho mista ¢i distan¢ni prace. Diky kratsi pracovni dobé mohou zaméstnanci
mit krats$i nebo ¢asteény pracovni tvazek. Pti pruzné pracovni dobé urcuje zaméstnavatel
rozsah zékladni pracovni doby, kterou jsou vSichni zaméstnanci povinni dodrzovat.
Zameéstnanci si nasledné v rdmci volitelné pracovni doby, neptesahujici 12 hodin, nasledné
splni stanovenou pracovni dobu. Zamé&stnavatel si také mize jedno pracovni misto obsadit
dvéma ¢i vice zaméstnanci a vtomto piipadé hovoifime o sdileni pracovniho mista,
kdy si rozd€luji pracovni napli, pracovni dobu a odménu za préci. Posledni moznosti
work-life balance je distan¢ni prace, diky které si zaméstnanec svou pracovni dobu
odpracuje mimo firmu. (Sikyt, 2016)

Diky work-life balance lze docilit snizovani absence zaméstnancl, zvyseni pracovni
moralky ¢i snizeni stresu z mnozstvi pracovnich a osobnich zavazkl. (Armstrong, 2015)
Tento pomérné novy pfistup povazuje za jednoznacné dulezity 63 % respondentii a 27 %
respondentl se piiklani k souhlasnému stanovisku (Graf ¢. 2). Pouhé 2 % respondentii
work-life balance ve své firmé nepreferuje a zbyvajicich 8 % zaujima také nesouhlasné

stanovisko.

SpiSe ne
80 (1)

Spise ano
27%

Ano
63%

Graf 2 Dilezitost work-life balance ve firmach (Zdroj: vlastni)

Work-life balance b&hem pandemie Covid-19 dodrzovalo dle Grafu ¢ 3
24 % respondenti, kdy 47 % respondentli stouto moZnosti souhlasilo zcasti.
Dale z odpovédi respondentil vyplyva, ze pouhych 8 % work-life balance béhem pandemie

Covid-19 viibec nedodrzovalo a 21 % uvedlo moznost ,,spise ne*.
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21%

SpiSe ano
47%
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Graf 3 Dopady pandemie Covid-19 na work-life balance (Zdroj: vlastni)

Jaké sekundarni vlivy mély dopady pandemie Covid-19 na jiné oblasti z pohledu
vybranych firem v CR?

Vzhledem ktomu, ze pandemie Covid-19 neovlivnila jen fizeni lidskych zdroj,
ale veSkeré déni kolem nas, povaZujeme za dulezité zminit dopady pandemie
na hospodafiskou situaci firem, zda vnimaji v souvislosti s dopady pandemie nové trendy

v oblasti fizeni lidskych zdroju ¢i strategické cile vybranych firem.

Jak vyplyva z Tabulky €. 9, hospodaiska situace se nejméné zhorsila u stfednich firem
se 100-249 zaméstnanci, a to konkrétné u 1,94 %. Nejvice se hospodarska situace zhorsila
u vybranych malych firem s 10-99 zaméstnanci a velkych firem s 250 a vice zaméstnanci,
atove 14, 56 %. V 8,74 % zaznamenaly zlepSenou hospodarskou situaci nejvice malé firmy
s 10-99 zaméstnanci a velké firmy s 250 a vice zaméstnanci, naopak nejmensi zlepSeni
hospodarské situace zaznamenaly ve 2,91 % mikropodniky s 1-9 zamé&stnanci. Nezménénou
hospodarskou situaci nejvice uvadi velké podniky s250 a vice zaméstnanci,

konkrétné v 15,53 %.

Tabulka 9 Hospodarska situace dle velikosti firem (Zdroj: vlastni)

Hospodarska 1-9 10-99 100-249 250 a vice
situace zaméstnancii | zaméstnanci | zaméstnanci | zaméstnanci
Zhorgila se 5,83 % 14,56 % 1,94 % 14,56 %
Zlepsila se 291 % 8,74 % 4,85 % 8,74 %
Beze zmén 7,77 % 8,74 % 5,83 % 15,53 %
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Z Grafu ¢. 4 vyplyva, ze celkem u 26 % respondentd z vybranych firem ziistala
hospodaiska situace firmy zlepsila. ZhorSeni hospodartské situace uvedlo 36 % respondentii

a 38 % respondentii nezaznamenalo béhem pandemie Covid-19 zddnou zménu.

Graf 4 Hospodafiska situace po dopadech pandemie Covid-19 (Zdroj: vlastni)

Firmy dale byly osloveny, zda vnimaji diky pandemii Covid-19 né&jaké nové trendy
v fizeni lidskych zdroji. NejcastéjSi odpoveédi byla jednoznacné digitalizace (on-line
pohovory, on-line vzdélavani), moZznost Home Office a sdileni pracovnich mist. Zajimavym
poznatkem bylo i nastaveni hybridniho modelu, ktery piedstavuje 2 dny na pracovisti a 3 dny
Home Office. Diky pandemii Covid-19 si také mnohé firmy uvédomily, jak dtlezita je péce
o zamé&stnance a zlepSila se komunikace mezi vedenim firmy a zaméstnanci.

Firmy byly dotazovany i na kratkodobé a sttednédobé strategické cile fizeni lidskych
zdroju. Z odpovédi respondentt 1ze konstatovat, v pfipadé, ze byli ochotni na tuto otdzku
odpovédét, se budou zamétrovat zejména na nabor novych zaméstnanci, véetné specialisti.
Jako dalsi dalezity cil uvadi i stabilizaci soucasnych zaméstnancii a minimalizace fluktuace
zaméstnancll. Vybrané firmy budou nadale pokracovat v digitalizaci a vyuZzivani

informacnich a komunikacnich technologii.

4.1 Diskuze a interpretace

Prakticka cast této bakalarské prace, k niz bylo jako nastroj sbéru dat zvolen dotaznik,

byla vénovana zjistovani dopadi pandemie Covid-19 na fizeni lidskych zdroji ve vybranych
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firmach v Ceské republice. Na zakladé tohoto cile byly zvoleny vyzkumné otazky.
Dotaznikové Setfeni bylo realizovano elektronicky prosttednictvim sluzby Survio s.r.o.
Ze statistiky dotazniku na survio.com (Tabulka ¢. 10) vyplyva, ze odkaz na vyplnéni
dotazniku otevielo celkem 493 respondentti. Dotaznik vyplnilo a dokoncilo celkem 103
respondentti (cca 21 % oslovenych respondentil). Domnivame se, Ze takto nizka névratnost
nejen z dotaznikového Settenti, ale 1 z pfedchozich hovorti s personalisty ¢i vedenim firem.

Tabulka 10 Statistika dotazniku (Zdroj: vlastni)

Navstév Vyplnéno Nevyplnéno Uspé&nost vyplnéni

494 103 391 20,9 %

V tvodu dotazniku byli respondenti mimo jiné seznameni s ¢asovou dotaci maximalng
15 minut k vyplnéni, kdy z Grafu €. 5 vyplyva, Ze €asova narocnost dotazniku byla ve 48 %
v rozmezi 2-5 minut a v 38 % v rozmezi 5-10 minut. Stanovenou dobu 15 min, pfesnéji
10-30 minut, potfebovalo pouze 10 % a 4 % respondentli nad vyplnénim dotazniku stravila

30-60 minut.

49
10% %

38%

H2-5min  ®5-10 min 10-30 min 30-60 min

Graf 5 Cas potiebny k vyplnéni dotazniku (Zdroj: vlastni)

Nejvétsi dopady pandemie Covid-19 vybrané firmy v Ceské republice vnimaji
jednoznacéné v nariistu ¢innosti a procest fizeni jednotlivych zdroji. Tento nartist 1ze pticist
fad¢ vladnich opatteni a restrikci, které byly v pribéhu pandemie Covid-19 nékdy i ne¢ekané
zavadény a jak se i respondenti vyjadfili, bylo to pro né velmi narocné. Diivod nariistu
¢innosti a procest v fizeni lidskych zdroji 1ze spatfovat i v nové zavadénych organizacnich

a persondlnich opatienich. Nejvice se firmy uchylily v dobé pandemie Covid-19 k zavedeni
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Home Office, kdy lze ptedpokladat, ze chtély ochranit své zaméstnance pied moznou
nakazou. Respondenti se mohli také vyjadfit, pokud zavedli jind organizacni a persondlni
opatfeni, tuto moznost vyuzilo pouze malé procento respondentt, kdy uvedli on-line schiizky
¢1 srazky ze mzdy a zmény v pohyblivych slozkach mzdy z divodu finan¢ni nejistoty.
Firmy se dale mély moznost vyjadrit k dopadiim pandemie Covid-19 na jednotlivé oblasti
fizeni lidskych zdrojii. V ramci oteviené otdzky nékteré vybrané firmy uvedly,
ze mezi dopady pandemie Covid-19 zaznamenaly narusené vztahy na pracovisti
a tim i zhorSenou adaptaci novych zameéstnanci. Byly zaznamenany zmény v chovani
zamé&stnancl, dokonce i veétSi agresivita zaméstnancl, a také zneuZzivani nastavenych
opatieni. Dal$i respondent uvedl, ze diky pandemii Covid-19 vnimé obrovsky posun
v technologiich a celkovém smysleni o Home Office, avSak na tkor firemni kultury.
Dopadem pandemie chybély firemni akce a teambuildingy, vzdélavani se ptesunulo
do online prostiedi. Z vyzkumu piekvapivé vyplynulo, ze Home Office jako zaméstnanecky
benefit do budoucna nezvoli 45,6 % respondentd, a¢ na n¢j v dobé pandemie Covid-19
pteslo pres 60 % vybranych firem. Tento jev vysvétluje i server Forbes, kdy zkuSenosti
po dvou letech pandemie ukazaly, ze zaméstnanci potiebuji vice oddé€lit svilj pracovni
a osobni zivot a firmy proto plosné rusi zavedeny Home Office. Firmy se naopak zacinaji
uchylovat k hybridnimu modelu prace predstavujici stfidani prace na pracovisti a Home
Office a ma se za to, Ze tento trend se bude nadale vice rozsifovat. (MediaRey, SE © 2022)
Dopady pandemie Covid-19 znamenaly pro firmy i zavedeni novych trendl v fizeni
lidskych zdroji. Respondenti uvadi jako nové trendy zavedeni Home Office, sdilend
pracovni mista, digitalizaci. Co se tyka strategickych cild firem na kratkodobé¢ a stfednédobé
obdobi, respondenti v této otdzce nebyli ve vétSin€ odpovedi sdilni a odmitli odpovédet.
Respondenti, ktefi byli ochotni odpovédét, uvadéli zejména nébor novych zaméstnanci,
nabor specialistil, stabilizaci zaméstnancti a pokracovani v digitalizaci. Respondenti méli
dale prostor doplnit jakékoliv poznatky k dotaznikovému Setfeni. Této mozZnosti opétovné

vyuzilo malé procento respondentdi, proto zastdvame nazor, ze dotaznikové Setieni

vvvvvv
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5 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU

Necekany prichod pandemie Covid-19 ovlivnil Zivoty lidi po celém svété jak v osobnim,
tak v pracovnim Zivoté. Nejen ze statistik Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky,
ale i ze statistik World Healt Organization vyplyvé, ze pandemie je pomalu na ustupu
a nezbyva nez doufat, ze ptipadna dalsi vina jiz nebude tak silna jako viny predchézejici.
Firmy si mohly diky pandemii provéiit dosavadni nastaveni fizeni lidskych zdrojt.
Dopady pandemie Covid-19 znamenaly pro vétSinu vybranych firem narist Cinnosti

a procesu v fizeni lidskych zdroja.

Cilem této bakalaiské prace bylo identifikovat, jaké dopady na fizeni lidskych zdroji jsou
vnimany z pohledu vybranych firem v Ceské republice, a proto byly stanoveny &tyfi
vyzkumné otazky. V ramci identifikace vnimanych dopadl lze jednoznaéné konstatovat,
ze vlivem pandemie Covid-19 vysoce vzrostly a témét 80 % respondentd z fad vybranych
firem se muselo potykat sriznymi persondlnimi a organizacnimi opatienimi.
Nejen v navaznosti na zavedeni Home Office (prace z domu) jako opatieni proti dopadim
pandemie Covid-19 byl zaznamenan nejvétsi dopad na vyuZivani informacnich
a komunikac¢nich technologii. Pokud se tykd implementace novych trendt, respondenti
se v ramci dopadi pandemie Covid-19 shoduji na zavedeni Home Office, o kterém vSak
do budoucna jako o benefitu neuvazuje vice jak polovina oslovenych respondentl. Firmy,
misto prace na Home Office, uvazuji nad zavadénim hybridnich modelii prace. Vybrani
respondenti dale uvedli jako novy trend v fizeni lidskych zdroji digitalizaci. Portal HR News
udélal prizkum tykajici se potieb zaméstnancii, ze kterého vyplyva, ze respondenti

se v budoucnu chtéji také zaméfovat na digitalizaci. (IVITERA a.s., © 2022)

Firmy by se v nédvaznosti na digitalizaci méely zaméfit i na pifipadnou rekvalifikaci
zaméstnancu v této oblasti, aby tito dokazali udrzet s timto rychle rozvijejicim se trendem
krok. M¢ly by si vSak zaroven dat pozor na to, aby nedosSlo k odcizeni zaméstnanci

a tim 1 ke zhorSeni vztaht na pracovisti.

Dle Armstronga (2015) by si firmy mély uvédomit, Ze dodrZovani rovnovahy
mezi osobnim a pracovnim zivotem (work-life balance) se jim nésledné vrati v podobé
vysoce angazovanych zameéstnanci. Z vyzkumu vyplynulo, Zze na work-life balance je
dualezity pro drtivou vétSinu vybranych respondentl, avSak béhem pandemie Covid-19 jej
byla schopna dodrzovat neceld tfictvrtina respondentli. Nemoznost dodrzovat work-life

balance ve firméach je zfejmy i1 z odpoveédi respondentli tykajicich se angazovanosti
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zaméstnanct, nebot’ uvadi, ze v 35 % ptipadi v této oblasti citi dopad pandemie Covid-19.
V ramci dotaznikového Setfeni jsme se zajimali také o strategické cile firem, kdy uvadi
zejména digitalizaci, nabor novych zaméstnancti a specialistli a stabilizaci zaméstnanct.
Kocianova (2010) uvadi, Ze pro stabilizaci zaméstnancli neexistuje zadny urcity postup.
Zaméstnavatel si musi sdm vsimat, jak jsou jeho zaméstnanci spokojeni a spravné je
motivovat. Zastavame nazor, ze by se firmy prave ted’, s ustupem pandemie Covid-19, mély
zamg¢fit na stabilizaci zaméstnancti jejich spravnou motivaci vedouci k jejich spokojenosti.
Timto jsou tak schopny pfedchazet riziku odchodu zameéstnancii a zaroven docili jejich

stabilizace, coz napliiuje jejich strategické cile vyplyvajici z dotaznikového Setieni.

V tvodu teoretické Casti této bakalarské prace byly stanoveny Ctyfi vyzkumné otazky,
k jejimz zjiSténi byl vytvotren kvantitativni vyzkum formou dotazniku. Pomoci odpovédi
respondentll a vyhodnoceni jsme ziskali potfebné odpovédi, diky kterym byl splnén

vyzkumny cil této bakalarské prace.
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ZAVER

Pandemie Covid-19 byla nejen pro fizeni lidskych zdroji obrovska zkouska a vyzva.
Vlivem pandemie Covid-19 doslo k citelnému nartistu veskerych personalnich ¢innosti
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Nejen vedeni firem, ale i personalisté museli ze dne na den

vymyslet persondlni opatfeni v ndvaznosti na vladni opatfeni a zdroveil vhodné

a odpovidajici nastaveni opatfeni vii¢i zaméestnanctim ve firméach.

Bakalatska prace byla rozdélena do dvou casti, a to teoretické ¢asti a Casti praktické.
V teoretické ¢asti byl definovan pojem fizeni lidskych zdroji a dale zaméfeni se na jejich
historii a vyvoj. Nemén¢ duilezitou Casti této prace predstavuji cile fizeni lidskych zdroja,
jejich organizace, véetn¢ samotnych ¢innosti. Druhd kapitola teoretické ¢asti byla vénovana
vzniku a vyvoji onemocnéni Covid-19 a déale byla zaméfena 1 na vyvoj pandemie Covid-19
u nas v Ceské republice, v&etnd nastindni vladnich opatieni a restrikci. Prakticka &ast byla
vénovana zejména kvantitativnimu vyzkumu formou dotazniku, kdy bylo zjistovéno,
jaké dopady méla pandemie Covid-19 na vybrané firmy v ramci celé¢ Ceské republiky.

Dotazniky vyplnilo necelych 21 % respondentll ze vSech, ktefi dotaznik otevfeli.
Vzhledem ke zpétné vazbé z fad personalistl a k velkému nartistu ¢innosti a procesu v fizeni
lidskych zdroji zapfi¢inénych dopady pandemie Covid-19 jiz firmy nejsou ochotny

poskytovat dal$i informace, a hlavné vyplinovat dalsi formuléfe, v mém ptipadé€ dotaznik.

Diky pandemii Covid-19 se dostala do popiedi jednozna¢né digitalizace a vyuzivani
informacnich a komunikaénich technologii, na ¢emz se shodla velka ¢ast respondentii nejen
v mém vyzkumu. Firmy by vSak mély zaméfit pozornost na to, aby v rdmci digitalizace
a velkého vyuzivani informacnich a komunikacnich technologii nedoslo k odcizeni
zamé&stnanci, neosobnich vztahil a tim i1 ke zhorSeni pracovnich vztahii. M¢ly by klast diraz

i na osobni setkavani, napt. formou teambuildingti a porad.

Pandemie Covid-19 donutila firmy si vice uvédomit, jak jsou jejich zaméstnanci duleziti,
a tim vyvstala potieba o né vice pecovat, stabilizovat je. Pandemie Covid-19 déle odhalila,

ze se firmy budou vice zaméfovat na nabor zaméstnanct, zejména specialistil.

Ptinos této bakalarské prace spatifujeme v umoznéni pohledu na dopady pandemie
Covid-19 ve vybranych firmach. Vzhledem k obsahlosti oblasti, ke které se respondenti
vyjadiovali, otevird tato prace mnoho moZnosti, které je potfeba zkoumat podrobnéji.
Jiz nyni je jasné, Ze navrat ke stavajicim pravidlim, kterd byla nastavena pied pandemii,

neni mozny, nebot’ minimaln€ ndroky na vyuZivani informacnich a komunikaénich
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technologii, véetné viny digitalizace, jiz toto neumoziuje. Pandemii Covid-19 nelze chéapat
jen jako komplikaci a néco $patného, ale také jako ptinos, ktery otevie firmam novy pohled
na jejich fungovani a vhodnou pfilezitost ke zméné¢, ke které by se diive neodhodlaly.

V ptipad¢ dalSich vin pandemie Covid-19 firmy jiz z pfedchozich zkuSenosti wvi,

vvvvv

nebude tak slozity a naroc¢ny.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dostupny na_https://www.survio.com/survey/d/JTH8M7NSQ6D1LIX0H

Vliv pandemie Covid-19 na Fizeni lidskych zdroji ve firmach v CR

Dobry den,

jmenuji se Adéla Juficova a jsem studentkou Univerzity Tomase Bati ve Zlin€, obor
Andragogika v profilaci na fizeni lidskych zdroji v neziskové sféte. Timto bych Vas chtéla
poprosit o spolupraci spocivajici ve vyplnéni dotazniku.

Dotaznik je sou€asti mé bakalarské prace a je zaméten na vliv pandemie Covid-10 na fizeni
lidskych zdroji ve firmach v Ceské republice. Veskeré vysledky budou pouZity pouze
pro ucely mého vyzkumu. Vyplnéni dotazniku je dobrovolné a anonymni a nezabere Vam
vice nez 15 minut ¢asu.

V ptipadé jakychkoliv dotazi m¢& miZete kontaktovat na e-mailové adrese

a juricova@utb.cz.

Predem dekuji za spolupraci a ochotu za ¢as straveny u tohoto dotazniku. V pripadé zajmu

Vs rada seznamim s vysledky vyzkumu.

1.  Kolik ma Vase firma v sou€asnosti zaméstnanci?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’

o 1 -9 zaméstnancl (mikropodnik)

o 10—99 zaméstnancli (maly podnik)

o 100 — 249 zaméstnanct (stfedni podnik)

o 250 a vice zameéstnancu

2. Ve kterém kraji Vase firma sidli?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’
o Hlavni mésto Praha

o Jihocesky kraj


https://www.survio.com/survey/d/J7H8M7N5Q6D1L9X0H
mailto:a_juricova@utb.cz

o Jihomoravsky kraj

o Karlovarsky kraj

o kraj VysocCina

o Kralovéhradecky kraj
o Liberecky kraj

o Moravskoslezsky kraj
o Olomoucky kraj

o Pardubicky kraj

o Plzensky kraj

o Stredocesky kraj

o Ustecky kraj

o Zlinsky kraj

3. Jaky je hlavni obor Vasi ¢innosti?

4. Ma Vase firma zfizen samostatny persondalni Utvar, ktery zajiStuje personalni ¢innost?

Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

o Ano, mame personalni Gtvar
o Ne

o Mame pouze osobu zajist'ujici persondlni agendu

5. Zaznamenali jste ve Vasi firmé¢ vlivem pandemie Covid-19 vétsi rozsah Cinnosti

a procest v fizeni lidskych zdroja?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’



o Ano

o Ne

6. Na jaké organizacni a personalni opatieni jste ve Vasi firm¢ piesli v obdobi pandemie

Covid-19?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovedi
o Zadna
o Zkraceni pracovni doby
o Home Office
o Rozd¢leni zaméstnanct do pracovnich skupin, které se stiidaly v ramci smén
o Propousténi zaméstnancl

o Prekazky na strané zamé&stnavatele

o Jiné, uved’te prosim jaké

7. Zaznamenali jste béhem pandemie Covid-19 zmény v nésledujicich oblastech?

Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’v kazdém radku 1 (plné souhlasim) — 5 (plné
nesouhlasim)

1 2 3 4 5
Produktivita prace na Home Office © o o o o
Produktivita prace ve firmé © o o o o
Vztahy mezi zaméstnanci o o o o o
Firemni kultura o o o o o
Angazovanost zaméstnancii o o o o o
Hodnoceni zaméstnancii o o o o o

Kvalita pracovniho prostredi o o o o o




Vétsi vyuzivani informacnich

o o o o o
a komunikacnich technologii

Vzdélavani zaméstnancii o @ o o o
Rekvalifikace zaméstnancu o o o o o
Outsoursing o o o o o
Nébor zaméstnanct o o o o o
Péce o zaméstnance o o o o o
Propousténi zaméstnanct o o o o o
Odménovani o o o o o
Mimotadné financni piispévky za praci © o © o ©
Home Office jako zaméstnanecky benefit o . o . .

do budoucna

8. Chcete néco doplnit ¢i specifikovat k otazce ¢. 77

9. Je pro Vas dulezity work-life balance (rovnovdha mezi osobnim a pracovnim zivotem)

v ramci Vasi firmy?

Népovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne



10. Bylo mozné béhem pandemie Covid-19 ve Vasi firm¢ dodrzovat work-life balance

zameéstnancu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene

o Ne

11. Zaznamenali jste ve Vasi firmé v souvislosti s dopady pandemie Covid-19 zhorSeni

hospodarské situace firmy?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’

o Ano, hospodafska situace firmy se zhorsila
o Ne, hospodarska situace firmy se zlepsila

o Hospodarska situace firmy zlstala beze zmén

12. Ukézalo se béhem pandemie Covid-19, Ze bylo ve VaSe dosavadni fizeni lidskych

zdroji nedostacujici?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved’

o Ano

o Ne

13. DokaZete jmenovat n¢jaky konkrétni novy trend v fizeni lidskych zdroja, ktery byl

ve Vasi firmé zaveden v priabehu pandemie Covid-19?




14. Uved'te Vase strategické cile fizeni lidskych zdroji ve Vasi firmé pro kratkodobé

a sttednédobé obdobi.

15. Chcete doplnit n¢jaké dalsi informace k tomu, jak pandemie Covid-19 ovlivnila Vasi
firmu vramci fizeni lidskych zdroji, pfipadné jiné poznatky, které povazujete

za dulezité doplnit?

16. Pokud mate zdjem o zaslani vysledkli vyzkumu, prosim uved’te svou e-mailovou

adresu.
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