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Uvod

Svou magisterskou praci na téma Péce o zaméstnance ve spolecnosti Hospodarské
rozvojové agentury Ttinecka, Podnikatelské centrum, s.r.o. /dale jen HRAT/ jsem si zvolila
ze dvou davodii. Prvni diivod je ten, Ze mne personalni tématika velmi zajimé a v budoucnu
bych se ji chtéla vénovat a druhym divodem je, Ze mne jako matku na rodi¢ovské dovolené
zaujala mySlenka podnikovych mateifskych Skolek. V bohatnoucich castech zemé plati tyto
predpoklady: firmam chybi kvalifikovani uchazeci o zaméstnani, zeny chtéji pracovat jednak
proto, aby se vyrovnaly muzim, jednak proto, aby pfispely do rodinné¢ho rozpoctu. Kazdé
druh¢ dit¢ se nedostane do obecni Skolky. Placené chlivy jsou pro vétSinu stfedostavovskych

rodin drahé. Otazka, pro¢ u nas nefunguje vice podnikovych skolek, zlistdva nezodpovézena.

Jak by se tato mySlenka dala realizovat ve spole¢nosti Hospodaiské rozvojoveé
agentury Ttinecka, Podnikatelské¢ centrum, s.r.o. se zabyvam v praktické Casti této prace.
Hlavnim pfedpokladem pro vyzkum tohoto typu bylo najit odpovidajici firmu, s mladym
kolektivem, kde by matetskd Skola byla pfinosem jak na stran¢ zaméstnancl, tak
zaméstnavatele. S ohledem na vékovou strukturu zaméstnancii byla Hospodaiska komora

Ttince piesné tou progresivni firmou, kde by se tato myslenka dala uspésné rozvijet.

Malé podniky hraji vyznamnou roli v narodnich ekonomikach vSech vyspélych zemi.
Vyrazné se podileji na tvorbé bohatstvi, poskytuji znacna mnozstvi pracovnich ptilezitosti a
podileji se vyznamnou mérou na vyuzivani lidskych zdrojii vyspélych zemi. Lidské zdroje
jsou pro organizaci nepostradatelnou soucasti, kterou musi zac¢lenit do svych strategickych

plant a cilt. Jednim z nich je pak ur¢ité snaha udrZet si své zaméstnance.

V prvni ¢asti této diplomové prace se zabyvam teoretickymi vychodisky pro oblast
pée o zaméstnance. Zahrnuji v ném objasnéni pojmil, které k této oblasti patii a sice —
hodnoceni, odménovani, vzdélavani a péce o pracovniky. Neopomijim ani témata tykajici se
péce o zaméstnance, zivotniho prostiedi, bezpecnosti a ochrany pfi praci.

Dalsi ¢ast mé diplomové prace vénuji popisu a charakteristice spole¢nosti HRAT, organizacni
struktufe a dosazenym certifikatim jakosti. V praktické ¢asti se zabyvam hypotézou vzniku
podnikovych matefskych Skol a pomoci zvolené metody pak v praxi ovéfuji dotaznikovou

formou mezi zaméstnanci firmy, zda by byl o takovyto druh péce o déti zajem. Jako hlavni



prostiedek pro zjistovani informaci o efektivit¢ podnikové mateiské Skoly mi poslouzi

dotaznik.

Cilem sledované problematiky v ramci oblasti péCe o zaméstnance, ktera se vénuje
vzniku podnikové matetské Skoly, je snaha zjistit jeji redlnou potiebu existence ve spolecnosti
HRAT. Déle pak vymezit legislativni rdmec a podminky pro jeji vznik. Mou snahou je pfi
zjiStovani aktudlni situace formou dotazniku jednak vyvolat diskuse nad danou
problematikou jak na strané zaméstnancil, tak zaméstnavatele, ale hlavné zjistit zdjem ze
strany zaméstnanctli, zauvazovat, jak moc se jejich predstava o realizaci skolky da uskutecnit v
ramci platné legislativy. Sama prace by pak mohla byt ndpomocna spole¢nosti HRAT pti
eventualni realizaci, resp. podani zadosti o grant zevropskych strukturdlnich fondd.
Vystupem vyzkumu by pak mél byt sumar ucelenych informaci jak z pohledu legislativnich

moznosti, tak skutecnych potieb zaméstnancti.



1. Napln personalni prace

Nejmoderngjsi pojeti personalni prace byva oznacovano terminem fizeni lidskych zdroji.
Tento pojem klade piedev§im duraz na strategicky aspekt personalnich zdrojii. Chapeme tim
zvySenou pozornost vénovanou perspektivé, formulaci dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cilii personalni prace provazané s ostatnimi cili firmy, hledani a navrhovani cesty
k jejich dosazeni. Cilem persondlni prace je pak zdjem o vn&j$i podminky formovani a
fungovani pracovni sily firmy. Rizeni lidi je postupné delegovano na vedouci pracovniky
vSech trovni a to pfedevSim na liniové manazery, kdy se persondlni fizeni stava hlavni

manazerskou roli.

Kwvli velké konkurenci, nartistu novych technologii jsou zaméstnanci vystaveni stale veétsi
zatézi, protoze jsou na n¢ kladeny vétsi pozadavky z hlediska jejich kvalifikace. Firmy jsou si
tohoto faktu védomi, a proto pro své zaméstnance piipravuji nejriznéjsi vzdélavaci a
motivaéni programy. Jejich snahou je prohlubovat pé¢i o pracovniky, upravovat pracovni
prostiedi potfebdm zaméstnancli a velmi dobfe si uvédomuji, Ze pokud bude zaméstnanec
spokojen, bude odvadét o to lepsi pracovni vykon. V podminkach trzni ekonomiky je jasné,
Ze o zpusobu personalniho fizeni rozhoduje firma sama, sama si urcuje, jakou pozici bude mit
toto fizeni v hierarchii podniku, jaky bude mit rozsah i strukturu a které c¢innosti budou
stézejni. Podnik by pfedev§im mél prosazovat personalni politiku, kterd je v souladu s jejimi
cili, kterych chce dosahnout v oblasti, ve které provozuje svou €innost. Lze tedy persondlni

préci chapat jako zéklad celého fizeni firmy.

Prostfednictvim persondlni prace by méla firma dosahovat téch nejlepSich vykont — byt
konkurenceschopnd, Uspésna na trhu, ziskovd a neustdle se zlepSujici na trhu. K témto

idedlnim cilim firmy dopomaha personalni prace hlavné tim, Ze:



» hledd nejvhodnéjsi spojeni ¢lovéka s pracovnimi ukoly a neustale toto spojeni
vylepsuje,

» usiluje o co nejefektivnéjsi vyuzivani pracovnik,

» formuluje pracovni skupiny, usiluje o efektivni zptisob vedeni lidi a zdravé mezilidské
vztahy,

» monitoruje personalni a socialni rozvoj pracovnikd,

» dba na dodrzovani vSech zakonnych norem tykajici se oblasti prace, zaméstnavani lidi

a lidskych prav.

2. Nositelé personalniho managementu

Hlavnimi nositeli persondlniho managementu jsou vedouci pracovnici — manazefi
vSech stupiii fizeni firmy. Jako mista vykonavajici systematické koncepcni, koordinacni,
operativni a kontrolni funkce personalni prace se ziizuji odborné tvary. Mezi jejich hlavni
kompetence a ukoly patii tvorba a rozvoj vykonnych pracovnich kolektivii, které jsou
adaptibilni na zmény inova¢niho rdzu, samostatné feSici kol a iniciativné pfispivajici

k rozvoji firmy.

Postaveni jednotlivych persondlnich manazert je rozdilné v jednotlivych podnicich.
Neékde tuto funkci zastanou feditelé, naméstkové generdlnich feditelii, viceprezidenti apod.
Pokud se jednd o mensi firmu, je to obvykle vedouci pracovnik, kdo zastane funkci
personalisty. Zpravidla firma s 30 az 40 pracovniky jiz nemize bez personalisty dobfie
fungovat. Mensi podniky v zahrani¢i vyuzivaji pfi provadéni persondlnich cinnosti,
formulovani personalni politiky a strategie firmy, sluzeb poradenskych firem. Jde o tzv.

,outsourcing personalni prace*.

V mnoha vyznamnych firmach si osobnosti personalisty velice ceni a tadi jej
v hierarchii hned za funkci feditele. Fakticky tento Cloveék ovliviiuje tvorbu podnikovych
strategii. Co do odbornosti se pfedpokladd, Ze v sob& personalista spoji pravni i ekonomické
znalosti a bude absolventem vysoké skoly. Zadouci je také praxe a to nejméné v rozmezi 10
az 15 let, z toho minimalné 3 1éta v personalistice. V fadé zemi dokonce existuji instituce
vystavujici certifikdty o zptisobilosti jedince pro vykonavani personalni prace a bez tohoto
certifikatu nelze odbornou praci vilbec vykonavat. Napt. ve Velké Britanii je to [PD-Institute

od Personal and Development.



Tabulka ¢ 1: Soustava schopnosti v Fizeni lidskych zdroju

Interni Analyzuje a | PouZiva intervencéni | Pouziva Koucuje

konzultovani | diagnostikuje | styl ke sladéni potieb | procesu klienty, aby
problémy internich klientt, konzultovani, |se vyrovnali
souvisejici s | podle potieby hraje aby pomohl se svymi
lidmi a roli katalyzatoru, vyftesit problémy,
navrhuje usnadiovatele nebo | problémy a pridava
prakticka experta. zalezitosti lidi. | dovednosti.
feSeni.

Poskytovani | Predvida Pruzné a uc¢inné Posiluje Poskytuje

sluzeb pozadavky a |reaguje na zadost o pravomoci nakladové
uzpusobuje | pomoc a radu. liniovych efektivni
podle nich manazeru, aby |sluzby v
své sluzby. mohli kazdé

rozhodovat v | oblasti
personalnich | fizeni
zalezitostech, |lidskych
ale podle zdrojt.
potieby je

vede.

Kvalita Ptispiva k Identifikuje Projevuje Prosazuje v
zavadéni pozadavky internich | zdjem o personalni
procesu zakaznikl na sluzby | komplexni praci
fizeni personalniho utvaru a | kvalitu a komplexni
komplexni | reaguje na jejich soustavné kvalitu a
kvality v celé | potieby. zlepsSovani své | souvztazné
organizaci. préce. zlepSovani.

Soustavny | Soustavné Hleda vzory nejlepsi | Prokazuje Rozsituje a

odborny zdokonaluje |praxe v personalni znalost prohlubuje

roZvoj arozSifuje | praci a udrzuje si odpovidajicich | znalosti v
své odborné | ptehled o novinkach v | personalnich | oboru své
znalosti a tizeni lidskych zdroji. | postupt. funkce.
dovednosti.

Pramen: ARMSTRONG, M., Personalni management, Praha, Grada Publishing a.s., 2002

Praha, s. 116




3. Personalni ¢innosti ve firmeé

Personalni ¢innosti ve firmé napomahaji lidem a organizacim pti dosahovani jejich cilt.
Hodnoty jednotlivych firem, jsou tvofeny lidmi, ktefi jsou v ni zaméstnani. V moderni
spolecnosti jsou persondlni zdroje hlavnim cilem. O zaméstnance je tieba neustdle peCovat a
podilet se na zvySeni jejich kvalifikace, aby byly co nejpfinosnéj$Sim zdrojem pro spole¢nost.
StéZzejnim poznatkem personalisty je nutnost védet, jak propojit péci o zaméstnance a rozvoj
spolecnosti a zaroven byt v souladu se zdkonnymi normami.

K zajisténi ukolii personalni prace je tieba provadét fadu persondlnich ¢innosti, mezi které
fadime planovani lidskych zdrojt, vybér novych pracovnikill, vzdélani a rozvoj zaméstnanctl,
systémy odménovani, péfe o zaméstnance i ukonfovani pracovniho poméru v souladu s

pracovnépravnimi vztahy.

Obrazek ¢.1: StéZejni personalni ¢innosti ve firmé

Piedvilat kvantitativni a
kvalitativni potfeby ﬁrmy

‘ For :,rim-'nt I \\

PFresunout | ‘ Vybirat l

W
Skolit a
informovat \
Definovat fimkes a
ikaly
Pisabit na pracovn
podminky

4 {'Ildm::lmlat I
Posuzovai vykcmil_/ ‘

Obrizek 13 Rizeni Lidskych zdroji

Znit lidske n!rnjej

Pramen: Rizeni lidskych zdrojt, Yves Fréderic Livian, Lenka Prazska, HZ Systém, spol.

s.r.o., Praha 1997, ISBN: 80-86009-19X, s. 12
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3.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

Svou podstatou poskytuje obraz prace na pracovnim misté a tim i vytvari predstavu o
pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Jde o proces zjiStovani a
analyzovani informaci o ukolech a podminkach, za nichz se dana prace vykonava. Analyza
ziskava odpovedi na otazky tykajici se pracovnich ukold a podminek a na otazky tykajici se
pracovnika tak, aby organizace mohla efektivné provadét planovani, hodnoceni,
rozmist'ovani, odménovani, péci o pracovnika, vzdélavani a rozvoj pracovnikil a v neposledni
fad¢ také utvaret zdravé pracovni vztahy. Trendovou tendenci, zvlast¢ v malych firmach, je
upoustét od piesné specifikace pracovniho mista a spiSe podporovat flexibilngj$i systém
pracovnich roli. Mens$i firmy totiz Castéji potiebuji pracovniky SirSiho odborného profilu,
takové, které nezasko¢i zmény a rozmanitost pracovnich ukold. Charakteristickym znakem
systému pracovnich mist je totiz pfesné definovani pracovnich ukolli, obsahu prace, postupt,
standardii a podminek. Tento systém by tedy mél fungovat s dlouhodobé&;si t¢innosti a tim 1
vnaset urcitou jistotu do fizeni lidi. V menSich firmach, kde je potieba flexibility vétsi, je

wewr

Nalezne jej hlavné u mladych, dynamicky se rozvijejicich firem.

3.2 Personalni planovani

Pti tvorb€ personalnich strategii firem se poc€itd s tim, Ze pro zajiStovani optimalniho
poctu a skladby pracovnikli je tfeba vychdzet z persondlniho planu az personalniho
marketingu provadéného na trhu prace. Znalost trhu prace, jeho subjekti, momentalniho stavu
a dalSich charakteristik nabidky a poptavky po pracovnich silach, jsou cennymi informacemi

pro personalni planovani. Zajist'uje tedy pracovniky:

v optimalnim kvantité,

s potfebnymi kvalitami, tj. znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,
s zadoucimi osobnimi charakteristikami,

s motivaci a s nadSenym pomérem k préci,

flexibilni,

optimalné rozmisténé v ramci organizace,

ve spravny cas,

YV V V V V V VYV VY

s pfimé&fenymi naklady.
11



Planovani adekvatniho mnoZstvi poctu pracovnikii je pro firmu stejn¢ dilezité jako
planovani vSech ostatnich zdrojii — materialnich, finan¢nich, technologickych, technickych
apod. Planovani lidskych zdroj v prvni fad¢ rozpoznava a ptredvida potiebu pracovnich sil v
mezi poptavkou po pracovnich silach (a jejich schopnostech) v organizaci a nabidkou
pracovnich sil (a jejich schopnosti) uvnitt organizace i mimo ni. Stézejni funkce persondlniho

planovani se ¢leni na tfi oblasti:

» planovani potieby zaméstnanct zaloZzené na budoucich odhadech této potieby,

» planovani pokryti personalni potfeby zalozené na piedvidani zdroji pracovnikd uvnitf
organizace i mimo ni,

» planovani vize persondlniho rozvoje jednotlivych lidskych zdroji zalozené na vyzkumu

jejich cild, zajma a potieb.

Nemalého vyznamu v persondlnim fizeni v kazdé uspésné firm€ nabyva i diraz na
vysledky prace — efektivitu. Zaklada se na osobnich cilech zaméstnancii spole¢né s cili firmy
a naopak, na vysoké motivaci a na kultuie fidicich vztahli. V neposledni fadé¢ nabyva
vyznamnosti kvalifikace (odborna zpusobilost), kterd mize firmé pfinést stile udrzitelnou
konkuren¢ni vyhodu. K ucelovosti a pouzitelnosti persondlniho planovani, je zapotiebi
velkého mnozZstvi hodnovérnych, detailnich a aktudlnich informaci. Bez nich by neSlo
formulovat realné cile ani prognézovat vyvoj faktort ovliviiujicich dosazeni téchto cila.
Uvahy o tom, kolik potencialnich pracovnikii piijmout, zjiit'uji personalisté z takovych tidaji,
jako jsou plany prodeje, finan¢ni plany, plany Cinnosti a plany technického rozvoje. Pokud
nema maléd ¢i stfedni firma vlastni personalni utvar, piebird zpravidla v tomto sméru jeho
¢innost jiny odborny utvar — v praxi obvykle ekonomicky, resp. jeho Cast zabyvajici se

odménovanim a planovanim mzdovych prostredkii.
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3.3 Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovnik

Jednim ze stézejnich ukold personalistiky je vybér novych pracovnikli. K tomu se

pouzivd mnoho metod, nejdiilezitéjsi je ale ziskat si o potenciondlnim zajemci o misto co

nejvice informaci a nasledné vyhodnotit jeho znalosti a zkuSenosti v porovnani s ostatnimi

pracovniky.

Technikami, kterymi se tyto informace zjist'uji, jsou:

YV V VYV V

piedvybér, provedeny na zakladé zajemcem zaslaného Zivotopisu,
pohovor,
testy,

reference (doporuceni zaméstnance z jinych zdrojit).

U nékterych specifickych povolani (naptiklad u policie) se pouzivaji jesté jiné techniky:

Y VY

vV V V V V

YV V VYV V

psychologické testy,

grafologicky rozbor pisma — zkouméani socidlni struktury lidské osobnosti,
prostfednictvim jejiho rukopisu,

baumtest — kresba stromu,

kresba postavy,

testy barev,

fyzické testy,

testy schopnosti — napf. test mechaniky, BPMI pro pracujici ve vypocetni
technice,

testy inteligence — napf. test D48 a D70, Raven, PM 38, BV 16,

testy osobnosti na zéklad¢ dotazniku — 16PF, Gailford-Zimmerman, MMPI,
testy osobnosti,“projektivni testy“- Rorschach, TAT,

ptiklady situacni — vyfeSeni problému.
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Diilezitym okamzikem pii ndboru pracovnikl je uvédomit si, z jakych zdroji budeme
pracovniky ziskavat a jaké metody vybéru pouzijeme. Tedy, aby volna pracovni mista ve
firmé ptildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazect o praci a aby z téchto uchazect
byli vybrani a pfijati jedinci s nejlepSimi predpoklady pro vykonavani prace na obsazovanych
pracovnich mistech. RozliSujeme dva hlavni zdroje pro ziskdvani pracovniki, a to vnitini a

v

vnéjsi.

Mezi vnitini zdroje patri:

» pracovni sily uspofené v dusledku technického rozvoje,

» pracovni sily uvoliiované v souvislosti s ukon¢enim néjaké vyroby nebo organizacnich
zmen,

» pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykondvat naro¢néjs$i praci, nez jakou
doposud vykonavali,

» pracovnici, ktefi jsou sice U€elné vyuziti na stavajicim pracovnim misté, maji vSak

z n¢jakych divodl zajem piejit na uvolnéné nebo nové misto.

Vyhodou vnitinich zdrojii zaméstnanct je ptedevsim jejich pfedchozi znalost slabych a
silnych stranek. I sdm uchaze¢ organizaci jiZ zn4 a vi, co miZe na dané pracovni pozici
ocekavat. Vyuziti persondlniho potencidlu z vnitinich zdroji zvySuje moralku a motivaci
stavajicich zaméstnanci a také jim otevird moznost dal§iho kariérniho rastu. Nemalou
vyhodou jsou uspofené vydaje za mnohdy nakladné ziskdvani novych pracovniki.
Nevyhodou pak miize byt jistd omezenost pii vybéru, nedostacujici kompetence pracovniki,

kteti se dostavaji na stale vySsi pozice a nestaci na né.

Mezi vnéjsi zdroje patii:

volné pracovni sily na trhu préace,

cerstvi absolventi skol a jinych vzdélavacich instituci,

zaméstnanci jinych organizaci, kteti jsou rozhodnuti zménit zaméstnani,
dtchodci, studenti,

personalni leasing-prondjem pracovniki od jiné organizace,

YV V. V V V VY

pracovni zdroje v zahranici.
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Pozitivnim pfinosem vnéjSich zdroji personalniho pokryti je Sirsi Skala schopnosti a talenta

nakladng&jsi vybérova tizeni, del$i adaptace na nové prostiedi.'

Obrazek ¢.2: Prijimaci proces zaméstnance
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Pramen: STYBLO, J, Personalni management Praha: Grada, str. 1993, ISBN 80-85424-92-4

VBIELCZYK, A. Rizent lidskjch zdrojii. 1. vyd. Karvina: SU-OPF, 2001, 108 s. ISBN 80—
72481274
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3.4 Metody vybéru pracovnik

Metoda vybéru zaméstnancli zalezi na mnoha faktorech. PfedevSim zélezi, zda
budeme cerpat z vnitinich, nebo vnéjSich zdrojl, jak rychle potfebujeme pracovni misto
obsadit, jaké mame finan¢ni moznosti pfi zajistovani vybérovych fizeni a jaka je celkova

aktualni situace na pracovnim trhu.

Mezi nejobvyklejsi metody naboru novych zaméstnanct patfi:

» inzerce — nejobvyklejsi metoda ptilakani uchazect,

» inzerce na internetu — firma bud’sama na svych strankach zobrazi svou aktualni
poptavku, nebo inzeruje prostfednictvim www stranek, jako jsou napf. www.jobn.cz,
WWW.prace.cz.,

» urady prace — uzemni organy prace spadajici pod Ministerstvo prace a socialnich véci,

» spoluprace se Skolami — zaméstnavatel si muze jiz piredem vytipovat schopné
kandidaty, se kterymi v budoucnu navaze spolupraci. Muze jit i o spolupraci, kdy
firma uhradi vydaje spojené se vzdélanim budouciho zaméstnance oproti smlouvé, ve
které se zavaze druhd strana splnit pozadovany uvazek,

> staze a zkuSebni obdobi mladych lidi. Casto pouzivané jako jeden ze zplisobll
predvybéru kandidatu,

» zprosttedkovatelska agentura — nédkladnéjs$i metoda, pfi které vSak zaméstnavatel ziska
plny servis a agentura obstard nejenom inzerci samotnou, ale také vybérova tizeni
s uchazecdi,

» poradenské firmy, které se zaméfuji na vyhledavani vysoce kvalifikovanych
zaméstnancl. Budouci vedouci pracovnici nebo manazefi mohou byt kontaktovany
pifimo specializovanymi poradenskymi firmami, tzv.“lovci mozkd®, odpovidajicim
v USA ,,executive search®,

» podnikova vyvéska — rychld a ucinna prezentace pozadavki firmy na personalni
obsazeni, ktera se zvetejiuje na frekventovanych mistech,

» doporuceni vlastniho zaméstnance firmy — velmi levny zplsob naboru zaméstnancii,
kdy se ptedpoklada, Ze stavajici zaméstnanec doporucuje osobu, ktera je podobna jeho

zajmim, navykim a chovani,

16



» pitimé osloveni vytipovaného jedince — ,,lovci mozku“ sleduji obvykle vyjime¢ného
jedince, ktery prezentuje své pracovni uspéchy, dovednosti,
» letaky rozdavané piimo do schranek — nakladnéjsi propagace, ale oslovi velké

mnozstvi respondentt.

4. Hodnoceni a odménovani pracovniki

Dal$im tkolem personalistiky je pracovniky hodnotit a motivovat, také ale analyzovat
jejich vykonnost. K tomu slouzi rozhodovaci analyza, pti které jsou jednotlivé vlastnosti a
schopnosti pracujicich rozebrany a vyhodnoceny v tabulce. Ti, ktefi ziskaji nejméné bodd,
(maji tedy nejnizsi mnozstvi pozitivnich vlastnosti v porovnani s ostatnimi a jsou nejméné
vykonni), byvaji propusSténi. Ostatni pracovnici ziskévaji zpétnou vazbu o své praci.
Hodnoceni je dulezité pro zvySeni motivace a pomaha fesit pracovni problémy ¢i ujasnit si

cile mezi jednotlivymi zaméstnanci. V systému hodnoceni se rozeznévaji tii kategorie:

> vykon,
> odména,
> motivace.

Pod tento ukol spadaji Cinnosti, které maji zajistit hodnoceni toho, jak pracovnik
vykonava svou préaci, jaké ma pro ni predpoklady, jaky je jeho rozvojovy potencidl,
projednani jeho hodnoceni, ocenéni jeho Usili a rozhodnuti o opatfenich, které vyplyvaji

z hodnoceni.

StéZejnim cilem odméinovani je spravedlivé a pfiméfené oceniovat vykon pracovniki tak,
aby je predev§im motivoval a vedl k tomu, aby pracovali podle svych nejlepSich schopnosti.
Oboustranné pfijatelny a efektivni systém odménovani, ktery usnadnuje dosazeni zadouci
vytvafeni harmonickych vztahl ve firmé. Organizace mé k dispozici pomérné Sirokou Skalu
moznosti, jak odménovat své pracovniky. Muze tak Cinit prostfednictvim tradi¢nich penéznich
forem nebo nepenéznich forem odmeénovani, které preferuji nejmodernéjsi trendy v

personalistice.
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4.1 Penézni formy hodnoceni zahrnuiji:

mzdu, plat,

prémie,

osobni ohodnoceni,
mimoiadné odmény,

podily na hospodaiskych vysledcich,

vV V.V V V VY

ruzné jiné piiplatky.

Nepenézni odméinovani se dale déli na vnéj$i a vnitini odménovéani. Do vnitiniho
odménovani se fadi vSe, co souvisi se seberealizaci zaméstnance. Jde predev§im o formalni
uznani /pochvalu/, poveéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly, povySeni, zménu benefitu,
vyznamny ukol nebo reprezentace organizace pracovnikem. K vnéjSim odménam patii hlavné
benefity a investice do vzdélavani pracovnika. Mzdové otazky jsou upraveny v mzdovych
predpisech, v kolektivnich smlouvach a v pracovnich smlouvach. Pfi stanoveni konkrétni
vyse mzdy zaméstnavatele vyuzivaji mzdovou soustavu — soubor zisad a postupl
vychézejicich ze statnich omezeni a Ciniteld ovliviyjicich trzni uspésnost prace ke stanoveni
konkrétni vySe mzdy. Jaké jsou nejdilezitéjsi mzdotvorné faktory, ukazuje piehlednd tabulka,

kterou vytvofil Mark Goodrig.
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Tabulka ¢. 2: Mzdotvorné faktory

Vklad Charakteristiky pracovniho

pracovnika: procesu: Vystupy:

Vzdélani Rozhodovani Vykon

Kvalifikace Reseni problémi Produktivita

Dovednosti Tvofivost Kvalita

ZkuSenosti Vliv na vysledky Prode;j
Iniciativa, planovani

Znalosti /organizovani

Kontakty Rizeni/ kontrola, argumentovani

DuSevni

schopnosti Vztahy k ostatnim, komunikace

Fyzicka sila a

kondice Pecovani

Bystrost/obratnost

Pracovni podminky

Pouzivani véci

Vyuzivéani zdroju

Slozitost

Presnost

Spolehlivost

Pramen: Goodridge,M,:Payment By Time.S304:Bowey,A.M.-Lupton,T. /eds./:Managing
Salary And Wage Systém. Aldershot, Hober 1989.
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4.1.1 Mzdy a mzdova soustava

Mzdova soustava je dulezita pro finalni vypocet mzdy. Obsahuje v sobé tyto jednotlivé

polozky:

» jednotny katalog praci — obsahuje nazvy a charakteristiku jednotlivych druhti praci v

prislusném odvétvi a jejich zafazeni do pfislusné tarifni tfidy. Udava, co musi

pracovnik pro vykon urcité prace znat (teoreticky), co musi umeét (praktické

dovednosti) a rovnéz udava piiklady jednotlivych praci,

» charakteristiku tarifnich stupni a tfid,

» formy mezd:

ukolova - vyse mzdy je dana napf. mnozstvim vyrobeného materialu,
casova — zaloZena na stanoveni mnoZstvi penéz za odpracované hodiny,
nominalni — mzda vyjadfena ¢iselnou hodnotou,

realna,

podilova — odména zaméstnance v % z trzby,

akordni — pfedem sjednana vySe mzdy za stanoveny ukol,

hruba — mzda pted zdanénim,

¢ista — mzda po zdanéni,

penézni — v penézich,

naturalni — v naturéliich / napt. deputatni uhli/,

smluvni — na zdkladé dohody a vzajemného konsensu obou stran,

tarifni — dle platnych tarifu,

» struktura mzdy tj.:

zakladni mzda,

pohyblivé slozky mzdy — prémie za splnéni pfedem urcenéhukolu,
odmény za mimotaddné pracovni zasluhy, podily na hospodarském
vysledku, ptiplatky ke mzd¢ za no¢ni praci, vykonanou o vikendech,

nahrady mzdy za neodpracovany ¢as napt. za dovolenou,

» dan z piijmu fyzickych osob,

» vypocet nemocenskych davek,

» kraceni mési¢niho platu pii absenci.
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4.2 Nepenézni formy odmén — benefity

Pro motivaci svych zaméstnancii maji firmy k dispozici celou fadu zaméstnaneckych
vyhod. S jejich pomoci Ize vyrazné zvysit ohodnoceni zaméstnancli. Oproti prostému zvySeni

mzdy lze vSak pfi stejném efektu vyrazn€ usetfit na mzdovych nakladech.

A to piedevsim diky danovym tGsporam a Gsporam na socidlnim a zdravotnim pojiSténi
na stran¢ zaméstnavatele i zaméstnance. Kromé piiznivého finan¢niho efektu je nabidka
zaméstnaneckych vyhod daleZitym motivaénim nastrojem u fady firem. Mimo zvySeni
readlného pfijmu totiz umoznuje poskytnout zaméstnancim dal$i nadstandardni sluzby
nepenézniho charakteru. Firmy tak mohou svym zaméstnanciim pfispivat a motivovat je k
zajiSténi na stafi, mohou jim poskytnout zajisténi v nepfiznivych zivotnich situacich nebo
zvysit stravovaci komfort. Tyto zaméstnanecké vyhody vSak kromé velkych spole¢nosti
zaCinaji stale Castéji pouzivat i malé a stfedni podniky. S ohledem na to, ze kazdému
zaméstnanci vyhovuje jiny druh odmény, doporucuje se zavést volitelny systém hodnotové
vyrovnanych zaméstnaneckych vyhod nebo jejich blokd, znichz si zaméstnanec muize
vybirat, tzv. Cafeteria systétm. Mezi hlavni vyhody zaméstnaneckych vyhod patii zejména
danova vyhodnost, stabilizace a motivace zaméstnancti. Nelze opomenout ani faktor budovani
dobrych vztahli mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Lze tvrdit, Ze benefity zlepSuji image

firmy a stavaji se soucasti firemni kultury.

Mezi zaméstnanecké benefity Fadime:
Stravenky

Zakladnim motivacnim prvkem zaméstnaneckych vyhod jsou stravenky. Jejich
vyuzivani je podporovano stavajici legislativou a piinasi vyhody zaméstnavatelim i
zaméstnancim. Mezi hlavni vyhody pro zaméstnavatele patii finan¢ni a danové vyhody v
ramci  stavajici legislativy, zvySeni redlného pifijmu svych zaméstnancii, motivace
zaméstnancl bez zvysSeni mzdovych nékladi a jednoduchy systém uctovani pomoci jednoho
danového dokladu (legislativni uprava). Pro zaméstnance je hlavni vyhodou zvyseni realného

pfijmu, rozsahla sit’ restauracnich zafizeni a moznost vybéru stravovaciho zatizeni i jidla.
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Zdravotni péce

Mezi dal$i zaméstnanecké vyhody rozhodné patii zdravotni péce, kterd se déli na
zavodni preventivni pé¢i o zaméstnance a na individualni zdravotni péci. U prvniho typu se
jedna o zakladni zdravotni preventivni péci, ale také o nadstandardni zdravotnické sluzby.
Konkrétné jde o zavodni preventivni péci, kterd je pravidelné¢ vykonavand, v€etné moznosti
ptistupu k piehledu o provadénych Cinnostech on-line, apod. Druhy typ péce nabizi zdravotni
sluzby, jako naptiklad rtizné lazeniské procedury (Centra pro podporu zdravi), dovoz 1€kl do
mista bydlisté (moZnost jejich on-line objednavani zaméstnanci), exklusivni sluzby Iékafe na
misté pracovisté (napi. ockovani, zdravotni masaze, apod.), nadstandardni 1ékaiska péce o
management (moznosti vyuzivani bonusovych karet), optika (prodej dioptrickych a
slune€nich bryli spojeny s vySetienim o¢nim lékatem), pobyty v léebnych zafizenich
(Iécebné pobyty u moie, soukromé kliniky, apod.), psychologicka péce (stresova terapie,
duSevni hygiena), vyjezdy lékate k akutnim pfipadiim do mista bydlisté, vySetfeni odbornymi
1€kati, vySetfeni pred cestou do zahrani¢i i o¢kovani pii cestach do zahranici), vitaminy,

zdravotni péce o Clena rodiny zaméstnance, atd.
Zivotni pojisténi a penzijni pripojiSténi

Pokud se zaméstnavatel rozhodne svym zaméstnanciim pfispivat na Zivotni pojisteéni,
na misto navySeni jejich pfijmi ve mzdé€, mize si zahrnout do danové uznatelnych naklada
hrazené pojistné pojisStovné za zaméestnance na soukromé zivotni pojiSténi a to maximalné do
vyse 8 000 K¢ ro¢né (zadkon ¢. 586/1992 Sb. o danich z piijmd, § 24 odst. 2 pism. zo).
Vyhodou pro zaméstnance je osvobozeni piispévku zameéstnavatele na soukromé Zivotni

pojisténi (az do vyse 12 000 korun) od dané z piijmu.
Pujcky

Mezi oblibené benefity patii piijcky od zaméstnavatele, které jsou osvobozeny od dané
a u kterych je také nizsi uroceni. Mize se napiiklad jednat o penize na financovani bytovych

potieb, zivelni pohromy nebo na pieklenuti tizivé finan¢ni situace.
Dovolena

Vétsina zaméstnancll jisté oceni rizné piispévky a slevy na dovolenou v Ceské
republice nebo v zahraniCi, prondjem zajimavych rekrea¢nich objekti doma i1 v cizing,
ptispévky na détské tabory, atd.
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Sporty

Zde se jedna o financovani sportl a dalSich sluzeb, kterymi jsou naptiklad hokej, box,
golf, fitness centra, relaxacni studia, aqua aerobic, bowling, golf, horolezecka sténa, jizda na
koni, joga, létani (seskoky), masaze, motokary, plavani, plaZovy volejbal, posilovna,

potapéni, ricochet, sauna, squash, stolni tenis, tenis, tanec, riizné sportovni turnaje, apod.

Kultiira

Zamgéstnavatel miize svym zaméstnancim v ramci benefiti financovat nakup
vstupenek naptiklad do divadel a kin, na koncerty, muzikaly, lidové slavnosti, konference,

modni prehlidky, firemni vylety, veletrhy, na vystavy a do dalSich kulturnich zafizeni.

Firemni spolecenské akce

Nekteré spolecnosti si zakladaji na Castém porddani spolecenskych akci, kde pak
ocenuji pracovni vykony svych zaméstnancli, oznamuji plany do budoucna, poiadaji rtizné
zajimavé soutéZe, atd. VétSinou se jednd o firemni vecirky, plesy, vikendy, zdjezdy, Outdoor

akce, Teambuilding a dal$i ucastnické akce.

Kursy a Skoleni

Praktickym a Casto vyuzivanym benefitem jsou riizné kursy a Skoleni, pofadané s
cilem zvysit odbornou vzdélanost pracovnikii. Naptiklad se muze jednat o jazykovy kurs v

zahrani¢i na téma ¢innosti, kterou zaméstnanec ve firmé vykonéva nebo vykonavat bude.

Sluzebni automobil

Mnoho firem nabizi svym pracovnikiim moZnost uzivani sluzebniho automobilu i pro
soukromé ucely. Nevyhodou pro zaméstnance je vSak povinnost platit z této vyhody dai z
piijmi. Kazdy kalendaini rok je mu tak k pfijmim pfipocteno jedno procento vstupni ceny
automobilu, minimdln¢ vSak tisic korun. Socidlni a zdravotni pojisténi se ovSem z této

zaméstnanecké vyhody platit nemusi.
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Pon¢kud neobvyklym benefitem je dobrovolnictvi v pracovni dob¢. Jednd se o
ptipady, kdy zaméstnanec chce pomoci nékteré charitativni organizaci jinak nez financné, ale
nevi, kde na to vzit ¢as. Rada firem v zahrani¢i, a postupné se tento trend §iti i v Ceské
republice, umoziiuje svym zaméstnancim vénovat ¢ast pracovni doby praci pro charitu.
Napiiklad Ceska spofitelna, a.s. umozituje svym zaméstnanciim od roku 2007 stravit dva
pracovni dny za kalendaini rok ucasti na n€kterém z charitativnich projektu. Mize jit o ti€ast
na vybraném projektu souvisejicim sNadaci Ceské spofitelny & jinou doporudenou
partnerskou organizaci vramci tzv. Dnli pro charitu nebo si zaméstnanec muze zvolit
individudlni termin a praci pro organizaci, kterd je mu osobné blizkd, at’ uz mistné nebo

zam&fenim.’

Mezi zakonné zaméstnanecké vyhody radime:

» prispévky na socialni zabezpeceni,

v

ptispévky na zdravotni pojisténi,

» poskytnuti moznosti stravovani zaméstnancim — upravuje § 140 Zakoniku prace a §
24 odst. 1., pism. j zdkona o danich z pfijmi,

» vytvareni vhodnych pracovnich mist pro osoby se zdravotnim postiZenim — upravuje §
148 Zakoniku prace a navazujici ustanoveni §§ 80-84 zakona ¢. 435/2004 Sb., o
zaméstnanosti,

» zajisténi bezpecné uschovy osobnich véci zaméstnanci — upravuje § 145 Zakoniku

prace.

Nepovinné poskytované zaméstnanecké vyhody:

» zajisténi dopravy do zaméstnani,

» sluzby sledujici zlepSovani Zivotnich podminek zaméstnancti — podnikové ubytovny,
finan¢ni pomoc, ptipojisténi, beziro¢né plijcky,

» ruzné vyhody spojené s vyuzivanim volného Casu,

» ruzné vyhody spojené s délkou zaméstnani a postavenim ve firmé — jubilejni odmeény,

» poradenské sluzby zaméstnanctim,

2 HORAKOVA, I. a kol. Strategie firemni komunikace. 2.vyd. Praha: Management Press
2008.125s.ISBN 978-80-7261-178-2
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» programy udrzovani kontakti se zaméstnanci s delSi absenci — zaméstnanci na

matefské a rodi¢ovské dovolené, diichodci, dlouhodobé nemocni.

5. Socialni fondy

Celkova cinnost v oblasti péfe o zaméstnance, kterou jim zaméstnavatelé poskytuji,
musi vychéazet nejen z prani zaméstnanc, ale predevs§im pak z finan¢nich moznosti. K tomuto
ucelu se zfizuji socidlni fondy v podnikatelskych subjektech nebo fondy kulturnich a
socidlnich potfeb / FKSP/ v organiza¢nich slozkach statu a v ptispévkovych organizacich
zfizovanych statem nebo uzemni samospravnymi celky.

Fond kulturnich a socidlnich potteb se tvoii povinné ve vysi 2 % z uhrnu vyméfovacich
zékladii zaméstnanc pro pojistné na socidlni zabezpecCeni a ptispeévek na statni politiku
zaméstnanosti. Vytvareni socidlnich fondt v soukromych firmach je pak dobrovolnou

aktivitou.
6. Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lov€ka v moderni spole¢nosti se neustdle méni a
¢lovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a
dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat. UZ ddvno pominuly doby, kdy ¢lovék po celou
dobu své ekonomické aktivity vystacil v podstaté stim, co se naucil béhem piipravy na
povolani. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava

celozivotnim procesem.

A vtomto procesu sehravé stale vetsi roli organizace a ji organizované vzdélavaci
aktivity. Zakladnim zakonem podnikani a uspéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak délaji pruzni lidé, ktefi jsou nejen
pfipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se zakonité péce o formovani

vvvvvv

tkolem personalni prace.’

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2.vyd. Praha:Management Press, 2000. 237s.ISBN 80—
85943 — 514
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Mnozi majitelé nebo vedouci pracovnici malych a stfednich firem podcenuji potiebu

vzdélavani svych pracovnikil. Zda se jim, ze si vzdélavani nemohou dovolit a Ze je to néco, co

se tyka spiSe velkych podnikti. Divody pro vzdélavani pracovnikll v mensi firmé jsou tyto:

» znevyhodnéni postaveni mens$i firmy na trhu prace / nemize si dovolit poskytnout

zamé&stnancim socidlni vyhody a jistotu dlouhodobého zaméstnani jako velké

podniky/,

» mensi firma musi byt pfizplisobiva a pruzné reagovat na poteby trhu. Tyto vlastnosti

by méli mit 1 jeji zaméstnanci — ve svété pravé malé podniky reaguji pruzné na

novinky a vynalezy,

» vzdélavani je jednim z hlavnich zdroji zvySovani produktivity prace.

Rozvoj lidskych zdrojii se tyka poskytovani pfileZitosti k uceni, rozvoji a odbornému

vzdélavani vlastniho planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavacich akei a programii za

ucelem zlepSovani individualniho, tymového a podnikového vykonu. Obecnym cilem rozvoje

pracovnikl je peCovat o to, aby organizace méla takovou kvalitu lidi, jakou potiebuje

k dosazeni svych cilti v oblasti zlepSovani svého vykonu a v oblasti svého rastu.

Mezi ¢innosti vedouci k formovani a vzdélavani pracovnika patii:

» oblast vSeobecného vzdélavani — zamétena hlavné na socialni rozvoj jednotlivce a

jeho osobnost. Zahrnuje formovani zékladnich a vSeobecnych znalosti a dovednosti.

Jedna se o oblast, kde se aktivita podniku jesté neuplatni,

» oblast ziskavani a prohlubovani kvalifikace — orientuje se na zaméstnani a obsahuje:

zakladni pfipravu na povolani — ziskavani zakladni kvalifikace.
Realizuje se mimo firmu,

orientace — snaha o to, aby adaptace nového zaméstnance na nové
prostiedi probehla co nejefektivnéji a v co nekratSim case,

doskolovani — prohlubovani jiz dosazené kvalifikace, napf.
pokracovani odborné piipravy v oboru, ve kterém ¢lovék pracuje na
svém pracovnim misté. Proces pfizpisobeni se aktudlnim zménam a

potfebam trhu,
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=  pieSkolovani — jedna se o takové formovani pracovnich schopnosti
Clovéka, které smécfuje k osvojeni si nového povolani, novych

pracovnich schopnosti, vice ¢i méné odlisnych od dosavadnich,
» oblast rozvoje / nasledného vzdélavani, rozsifovani kvalifikace/ — orientuje se na Sir$i
zabér ziskavani znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné¢ nutné k vykonavani
souCasné prace pracovnika ve firm&. Rozvoj je orientovan do budoucna — formuje

totiz spiSe pracovni potencidl nez kvalifikaci.

Vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky by mély zajistit, aby novy pracovnik porozumél
vSem aspektim své prace a byl schopen zvladnout vSechny jeji ukoly, dale aby se ve firmé
zorientoval, ziskal diivéru, Ze bude délat praci dobfe, zaradil se do pracovniho kolektivu firmy
a do kolektivu své pracovni skupiny, odhalil potenciondlni problémy, které by mohly byt
bezodkladné feSeny. Vzdélavani a rozvoj pracovnikii organizace by mély vychdzet z jasné
formulované strategie a politiky vzdélavani a rozvoje, protoze vzd€lavani a rozvoj nelze

oddélovat od procesu fizeni.

Zajimavosti je, ze napt. ve Francii je plan Skoleni pifimo definovan zakonem. Tento musi
byt ptedlozen k posouzeni zavodnimu vyboru a vydaje, taktéz stanovené zakonem, musi Cinit

minimalné 1,5% mzdového fondu ve firmé, kterd zaméstnava vic jak 10 zaméstnanct.’

6.1 Metody vzdélavani pracovnikt pfi vykonavani prace

Ke vzdélavani nove priijatych pracovnikli i pro doSkolovani stavajicich zaméstnanct se
v menSich firméach nejcastéji pouzivaji metody vzdélavani na pracovisti, pfi vykonavani

prace. Jsou jimi predevsim tyto metody:

» instruktaz pifi vykonu prace — zkuSenéj$i pracovnik piedvede pracovni postup a
pracovnik si napodobovanim tento pracovni postup osvoji. Tato metoda je vhodna
k rychlému zacviku u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupti,

» koucovani — soustavné podnécovani a smérovani pracovnika k zddoucimu vykonu

prace

* Rizeni lidskych zdrojt, Yves Fréderic Livian, Lenka Prazska, HZ Systém, spol. s.r.o., Praha
1997, ISBN: 80-86009-19X, str. 129
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» counselling — vzajemné konzultovani a ovliviiovani vzdélavaného pracovnika a jeho
Skolitele. Dochdzi k prekonavani jednosmérného vztahu mezi vzdéldvanym a
Skolitelem. Tato metoda je vSak ¢asové narocnéjsi

» asistovani — mén¢ zkuSeny pracovnik je pfidélen ke zkusSenéjSimu pracovnikovi,
pomaha mu pii plnéni jeho tkolt a uci se od néj pracovnim postuptm.

» povéfeni Gkolem — rozvinutim metody asistovani. Pii plnéni ukoli je pracovnik
sledovan, usmérnovan a hodnocen.

» rotace prace — vzdélavany pracovnik je postupné vzdy na urcité obdobi povéfovan
pracovnimi tkoly v riznych ¢astech firmy. Flexibilizuje se.

» pracovni porady — v jejim pribéhu se zaméstnanci seznamuji s problémy a fakty

tykajici se vlastni prace, ale i problému pracovisté i celé firmy.

6.2 Metody vzdélavani pracovniki mimo pracovisté

Tyto metody vzdélavani se daji pouzit pfi zapracovani novych pracovnikii i pfi
doSkolovani nebo rozvoji soucastnych pracovnikii. Jde predev§im o kurzy na Skoléch,

vzdélavacich institucich, vyukovych nebo trenazérovych dilnach.

Mezi metody vzdélavani pracovniki mimo pracovisté Fadime:

» prednasky /instruktaze/ — zamétené na pienos faktickych informaci a znalosti z teorie.
Tento druh vzd€lavani je rychly, nenarony na vybaveni, jeho nedostatkem vSak je
jednostrannost toku informaci a pasivita ptijemct.

» seminafe — obdobny typ jako piednasky, ale velkym rozdilem je, Ze vtahuje GiCastniky
akce do diskuse. Zprosttedkovavaji predevSim znalosti. Vyhodou diskuse na
seminafich jsou nova inovativni feSeni, netradi¢ni feSeni problému, které ucastnici
sd€luji v jejim pribehu.

» demonstrovani — praktické nazorné vyucovani, které probiha za pouziti audiovizualni

techniky.
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piipadova studie — pouziva se hlavné u vzdélavani kreativnich pracovnikli a manazera.
Jedn4 se o skute¢na nebo vymyslena vyliceni problému. Ugastnici nebo jednotlivci
problém studuji, analyzuji, snazi se diagnostikovat situaci a predlozit optimalni feSeni.
workshop — je variantou piipadovych studii s tim, Ze se praktické ukoly fesi v tymu a
s komplexnéjsim pohledem. Je vhodnym néstrojem vychovy k tymové praci.
brainstorming — je variantou piipadovych studii. Ve skupiné jsou jednotlivci vyzvani,
aby kazdy sam za sebe navrhl zplsob feSeni problémi. Findlné¢ se diskutuje o
navrhovanych feSenich a hledd se nejlepSi navrh feSeni pfipadné jejich vhodna
kombinace. Tato metoda velice podporuje kreativni mysleni.

simulace — metoda zaméfena hlavné na praxi a aktivni G¢ast vzdélavanych. Ucastnici
dostanou zevrubny scéndf situace a jsou pozadani, aby v urcitém casovém limitu
ucinili rozhodnuti. Obvykle se jednd o bézné situace v zivoté vedoucich pracovniki.
Tato metoda klade diiraz na rozhodovaci schopnosti a vyjednavani.

manazerské hry / hrani roli/ — tato praktickd metoda vyzaduje naprostou samostatnost,
vyraznou aktivitu a hravost. Metoda se zaméfuje na osvojeni socidlnich roli a
schopnost vciténi se, které jsou zddouci predevsim u vedoucich pracovnikd.

simulace The Global Marketplace — pfedstavuje jednu zvicera simulacnich
manazerskych her, které jsou k dispozici v ¢eské verzi a z velké ¢asti ji lez hrat on-
line.V pribehu simulace The Global Marketplace se Ucastnici procvici v tvorbe,
realizaci a kontrole obchodni strategie. Je to prakticky orientovand simulace, ve které
je aplikace obchodnich koncepci, principi a metod dulezit€j$i nez jejich pouha
definice a teorie.

assessment center /development center/ — diagnosticko-vycvikovy program. Metoda
slouzi k vybéru a vzdélavani manazert. Ucastnik se potyka sfadou kazdodennich
problémt, které bézna manaZerska funkce obnasi. Podle poradi a stupné zatizeni lze
meénit miru stresu, ktera v ucCastnikovi zatizeni vyvolavaji. Obvykle dochazi ke
konfrontaci s pocitacem, kde jsou vloZena optimalni feSeni tkolti — takto dochazi ke
zpétné vazbe a Gcastnik se ihned uci.

outdoor training / adventure education/ — ,,uceni se hrou“. Pfi uceni se pouZivaji
skute¢né hry nebo akce spojené se sportovnimi vykony. Postup spociva v zadani
ukolu, ktery mé& podobu hry nebo pohybové aktivity. Zadani se obvykle ftesi
kolektivng, kdy se vedeni ujiméa bud’ spontann¢, nebo povéfenim jeden ucastnik. Po
splnéni zadani probehne diskuse, které manazerské dovednosti byly pouzity pii jeho

plnéni.
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» e-learning /vzdélavani prostfednictvim pocitaci/ — jde o informacni a vzdélavaci
materialy na interni siti firmy, pfednasky, instruktdze, interaktivni programy. Metoda
je levna, zdbavnd, vzdélavany si voli své individualni tempo. Nezbytny je pfistup
pracovnika k pocitaci, ale 1 tato pfekdzka se mnohdy fesi zaptijc¢enim CD se zvolenou

tématikou k domacimu samostudiu.

6.3 Rizeni kariér zaméstnancu

Kariérou rozumime profesni drahu jedince v organizaci. Pojem kariéra je obcas
chépan vedenim firem jako striktni naplanovany postup, a proto je nékdy zavrhovan. Mnohdy
se slovo kariéra nahrazuje pojmem profesni draha. Kariéra ¢i profesni draha jsou zalozeny na
tom, Ze pracovni smlouva neni Uplnd a ne vzdy jsou vni stanovena vSechna fakta.
Nespecifikuje vyvoj urCitych ukoll, které musi zaméstnanec firmy vykonéavat. Nezabyva se
ani jeho vyvojem ve firmg&. DalSim divodem, pro¢ vénovat kariérnimu rdstu znacnou
pozornost, je to, ze firmy se dynamicky vyvijeji a je tieba pokryt noveé vznikla pracovni mista.
Cely tento proces vyzaduje pfipraveny plan, zvlast’ pokud se jedna o vétsi organizaci.

Rizeni kariéry mize byt chapano jako kompletni pfevzeti rozhodovani zaméstnavatele o
budoucnosti zaméstnance. Tak miiZze firma zajistit zaméstnanci jisty postup v hierarchii 1
zajiSténé zaméstnani. Za jednotlivce tedy piebira rozhodovani o dalSim postupu
zamé&stnavatel. Systém fizenych kariér byl plvodné vypracovan pro vojenskou a
administrativni sféru. Druhym modelem, ktery se uplatituje v systému fizenych kariér, je ten,
kde se firma definuje jako pracovni trh, ktery funguje na principu nabidky a poptavky. Zalezi
spiSe na aktivit¢é zaméstnance, jakou moznost a prilezitost k dal§imu postupu zvoli.
Specifickou oblasti fizeni kariér je pak fizeni manaZerského rozvoje. Rozdily, které ukazuji
schémata nize, jsou dany rozdilnosti kultur, historickych, ekonomickych a politickych

specifik zemi.
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Obrazek ¢.3: Mezinarodni modely manazerského rozvoje

CTYRI MEZINARODNI MODELY
MANAZERSKEHO ROZVOJE:
(ZDRO EVANS, LANK AND FORQUHAR (1988,
REPRODUKOQVAND Z HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

IN [NTERNATIONAL FIRMS, BY P, EMANS, Y, DOZ
AND A, LAURENT (EDS))

Elitnf pojeti manaierskéhio vrofe
v japonském modehe

Moiny vivoj:

Casovy rozvrh postupn

o rozdilng pifleZilosti postupw. vibér » dobrych ai
nejlepdich mist,

& 4—75 let price v oboru, 7-8 let na vyEim misié
mime obor

& porovndnl se srovnatelnow skupinou manaZerh

o multifunkéni mobilita, technicko-funkéni omeze-
nost

MoZna identifikace:

® ManaZerskd vybérovd zkouska

® clitni pledpoklady, nebo jim odpovidajici

® vhodnost kandiddta pro dlovhodobou kariéru
® job rotation, intenzivni trénink

# pravideiné sledovani vykonu

@ srovnatelnd pEilefitost
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A
i

Funkini pofeti manaferskiého rozvoje
v nemeckém modeln.

Moin¥ vivoj:

Funkni Zebiicck

* [unkéni postupy, vztahy a komunikace

& odbomd zplisobilost (kompetentnost)

& multifunkéni mabilita, omexend na nékolik vibor-
nych uchaecéd, nebo neexistuje

o maly mullifunkéni kontakt s vedenim podEizenych
divizi a pfedstavenstvem (v¥konn¥m v¥barem)

MoZna identifikace;

Vzdélanost

® virolni vysvidéeni z univerzitnich nebo technic-
kych kol

® dvouleté zkuSebni obdabf
— jub rotation mocha funkcemi
— intenzivni Ekoleni
— urieni funkénfch predpokladd 2 talentu dané

osaby

® nékterd elitni vysvédéenf, pfedeviim z PhDs (pasi-

pradudly)

Elitni spoledenské pojeti manaierského wivoje
— Latinsky model.

Maoiny vivoj:

Spolefensky vyvoj/postup

® vysokd vikonnost

® soutdZivost a spoluprdce s persondlem

& typické jsou multifunkee

# spoletensky postup (ziejmé vysledky, koalice, zis-
kini sponzord, schopnost poznat varovnd signdly
(read =signals}}

® pribajny a schopny manévrovini

L1T]

®  hrdé” (gamesman)

Moina identifikace:

Ystup z elity — ber zkousek

& pii vstupu

® pichled vynikajivich vysledkd
® piedpoklidané kvality
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Pojeti manaZerského vivoje
v anglo-nizozemskim modeli.

Moin¥ vivoj:

fizeni moiného vivoje

e pedlivé sledovinl vyznaumnych schopnosti a pied-
pokladdl manazerskym kontrolnfm vyborem

e kontrola mistu vikone a schopnosti podle poZa-
davkd na rozvaj v kritkodobém i dlouhodobém
hotizontu

® piinos pro ifzeni rozvoje perspektiviich ramest-
naned

Moizna identifikace:

Nefizend odbornd zkouika

& minimum clitnich poXadavki

¢ decentralizovany vybér z technickych nebo funké

nich mist
& 5—7 leté zkusebn( obdobi
\ & interni urieni predpokladii cestou hodnoceni, hod-

noticich center a ukazateld
e moiny dopliujici ndbor nejschopnéjich

Pramen: PRAZSKA, L. LIVIAN Y. F., Rizeni lidskych zdrojii. Praha:HZ Systém 1997.
123s.ISBN 80-86009 — 19 — X
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7. Pracovné pravni aspekty péce o rozvoj zaméstnancu

Podle systematiky Zakoniku prace oblast péce o rozvoj zaméstnancti obsahuje:

» prohlubovani kvalifikace / § 126 odst. 2 a § 141a Zakoniku prace/. Zakonna povinnost

jako takova byla novelou z roku 1994 zrusena. Piestoze jiz prohlubovani kvalifikace

neni dano zékonnou normou, je v z4jmu kazdé¢ firmy, aby na prohlubovani znalosti a

dovednosti svych zaméstnanctll systematicky pracovala.

Zakonik prace zminuje povinnost zaméstnance soustavné si prohlubovat kvalifikaci

k vykonu prace, kterd byla sjedndna v pracovni smlouveé. Zaméstnavatel muze

zaméstnanci nafidit ucast na Skoleni, pfi¢emz se tato doba pocita jako vykon prace a

zamgéstnanci za ni nalezi mzda. Prohlubovani kvalifikace neni studium, které slouzi

k dosazeni vysSS§iho stupné vzdélani. U doplikovych forem studia to mozné je

/postgradudlni studium/.

V pfipad¢, ze do zaméstnani nastupuje pracovnik bez jakékoliv kvalifikace, je podle

Zakoniku prace zaméstnavatel povinen zabezpecit mu alespont minimalni kvalifikaci

formou zauceni nebo zaskoleni.

» zvySovani kvalifikace / podle § 126 odst. 1, 3, 4, §142b Zakoniku prace/. Povazuje se

za n¢j ziskani predpoklada stanovenymi piedpisy prava, ¢i pozadavkl nezbytnych pro

fadny vykon prace, jakoz 1 rozSifovani kvalifikace, které s vykondvanou praci

nesouvisi. Zamérem je naplnéni predpokladli pro potencionalni praci. Tato povinnost

neni na stran¢ zaméstnance a ucast na takovémto druhu vzdélani neni vykonem prace,

ale prekazkou na strané¢ zameéstnavatele. Zamestnavatel miize poskytnout pracovni

ulevy a hmotné zabezpeceni v rozsahu stanoveném v kolektivni smlouvé nebo ve

vyhlaSce Ministerstva skolstvi ¢. 140/1968 Sb. Obvykle tak zaméstnavatel ¢ini, kdyz

vzdélani zaméstnance je pfinosem 1 pro n¢;j.

Pokud zaméstnanec studuje po dohod¢ se zaméstnavatelem a ten mu poskytuje hmotné

vyhody, pifedstavuje to pro zaméstnavatele jisty naklad. Zarukou vraceni této

»investice* je smluvné podlozenad pisemna dohoda o tom, ze bude zaméstnanec po

urcitou dobu pro zaméstnavatele pracovat / § 143 Zakoniku prace/. Nejdéle Ize na

zakladé€ této dohody setrvat v zaméstnani po dobu 5 let. Pii poruseni tohoto smluvniho

yjednani je povinen zaméstnanec uhradit zaméstnavateli vynalozené néklady, které
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v souvislosti s jeho vzdélanim vznikly. §143 Zakoniku prace popisuje fakt, Ze tuto
dohodu nelze sepsat v ptipad¢ prohlubovani kvalifikace. Vyjimkou mize byt ptipad,
kdy predpokladané néklady dosdhnou alespont 100 000K¢E. V tomto piipadé nemuize
zaméstnavatel uloZit zaméstnanci toto prohlubovani kvalifikace povinng, ale musi se

na tom nejdiive vzajemné domluvit.’

8. Péce o pracovniky

Pracovnépravni podminky zaméstnancii souviseji s oblasti péce o pracovniky. Predevsim
nam tato oblast napomahd k vétsi efektivité pii ziskadvani a stabilizaci pracovniki, k tvorbé
harmonickych pracovnich vztahti a tim 1 ovliviiovani vykonu ve firmé¢. Do celé problematiky
zasahuje stat se svymi zdkonnymi nafizenimi, odbory 1 mezinarodni organizace.

Statni administrativa ma za kol definovat a aplikovat socidlni zakony. Kontrolni organizace
reprezentuji vedeni a majitele podniku, napf. Confederate of British Industry ve Velké

Britanii, CNPF ve Francii nebo Svaz podnikateli v CR.

Odbory pak reprezentuji podnikové zaméstnance. V ekonomické sfétfe a stale castéji i
v problematice zaméstnanosti stale Castéji plisobi a intervenuji také reprezentanti teritorialni
administrativy / na urovni obce nebo regionu/.Vznik odbort se ve Velké Britanii datuje do
posledni Ctvrtiny 19. stoleti vznikem Trades Union Congress /TUC/, zaloZenym v roce 1868.
Odborové organizace existuji ve vSech zdpadnich zemich, 1 kdyZ se jejich ¢lenska zdkladna a
politicky vliv velice riizni. VSechny demokratické staty uznavaji pravo délniki na stavku jako
nastroj k prosazovani ekonomickych pozadavki. Nékdy se odbory pfirovnavaji k nékdejsim
cechiim, tj. sdruZenim stfedovékych femeslnikd. Odbory vSak vznikly hlavné na obranu
hmotnych zajmi d€lnikit v primyslovém prostiedi, které mezi nimi vytvaii pouta solidarity,
ale poskytuje jim jen malo formalnich pravomoci. Zajimavé je, Ze se ve vétSin€ odborh
nepodatilo dosdhnout vyraznéjsiho zastoupeni zen. Nékteré se sice snazi jejich ucast zvysit,

ale mnohé se naopak vstupu zen dlouho branily.

Pokles clenstvi v odborech a jejich vlivu je dnes v primyslovych statech obecnym
jevem, ktery nelze vysvétlovat jen tlakem pravicovych vlad. Na oslabeni odbort se obvykle

podili vysoka nezaméstnanost, kterda v mnoha zapadnich zemich trva jiz delsi dobu.

SBIELCZYK, A. Rizenti lidskych zdrojii. 1. vyd. Karvina: SU-OPF, 2001, 222 s. ISBN 80—
7248 — 1274
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Zastanci odbora tvrdi, ze odbory zvySily redlné mzdy, pfinejmensim pro své Cleny. Kritici

naopak argumentuji, ze odbory toho sice dosahly, ale vysledkem je vysokd nezaméstnanost,

inflace a deformovana alokace zdroji.°

Pisemnou upravou vztahi mezi odbory a zaméstnavatelem je kolektivni smlouva. Tato by

méla obsahovat:

vV V.V V V VY

poslani kolektivni smlouvy a Upravu vzajemnych vztahi vedeni podniku a odborové
organizace,

oblast zaméstnanosti a personalnich zalezitosti,

poskytovani vyhod v socidlni oblasti,

otazky odménovani,

bezpecénost a ochranu zdravi pfi praci,

pracovné pravni otazky,

ptilohy-pracovni fad, podnikovy mzdovy piedpis apod.

Socialni plany ¢i programy jsou povétSinou upraveny zdkonem, ale mnoho zaméstnavatelti se

snazi angazovat samo, jelikoZ kvalitni pée o zaméstnance znamend zvySovat vykonnost,

posilovat vztahy ve firmé¢ a navodit celkovou spokojenost zaméstnanci.

Péce o pracovniky ve firmé se tyka nasledujici oblasti:

>

Pracovni doba a pracovni rezim

Délka stanovené tydenni pracovni doby nesmi byt delsi nez 40 hodin tydné. Pokud se
jedna o zaméstnance s tfisménnym a neptetrzitym pracovnim rezimem, pak musi tato
¢init 37,5 hodiny tydné€ a s dvousménnym pracovnim rezimem 38,75 hodiny tydné.
Zkraceni stanovené tydenni pracovni doby bez sniZeni mzdy pod rozsah vySe uvedeny
muze obsahovat jen kolektivni smlouva nebo vnitini predpis. U zaméstnance mladSiho
18 let nesmi délka smény v jednotlivych dnech piekrocit 8 hodin a ve vice
pracovnépravnich vztazich nesmi délka tydenni pracovni doby ve svém souhrnu

ptekrocit 40 hodin tydné. Praci pfesCas muize zaméstnavatel nafidit jen z vaznych

6 JIROVA, H. Trh prdce a politika zaméstnanosti. Praha: Vysoka $kola ekonomicka v Praze,
1999. 16 s. ISBN 978-80 — 247-1369 — 4
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provoznich divodi a prace pifesCas nesmi u zaméstnance Cinit vice nez 8 hodin

v jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalendainim roce.

Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi v sobé zahrnuje materialni podminky pracovni ¢innosti (vybaveni
pracovist, stroje a zafizeni, osobni ochranné prostfedky apod.). Podle zakonné normy
je povinen zaméstnavatel vytvafet takové pracovni podminky, které umozZiiuji
bezpecny vykon prace, odstrafiovat rizikové a namahavé prace a zfizovat, udrzovat a
zlepSovat zafizeni pro zaméstnance. Pracovni prostiedi ovliviiuje 1 zdravotni stav
pracovniki a jeho prostfednictvim pak 1 pracovni neschopnost pro nemoc ¢i uraz a tim

1 miru vyuzivani fondu pracovni doby.

Bezpecnost prace a ochrana zdravi
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci je upravena celou fadou pravnich predpist,
zakont, provadécich nafizeni vlady, vyhlasek i vnitropodnikovymi pfedpisy. StéZejnim

cilem této oblasti je pfedchdzeni zranéni a uraziim.

Personalni rozvoj pracovniki

Tato oblast v sob& zahrnuje vzdélani a vytvareni podminek pro vzdélani. Tento faktor
motivuje zaméstnance k vEétsi loajalité, pocitu zavazku a prohlubuje vazbu
k zamé&stnavateli. Firma sama mulZe timto zpGsobem vytvafet pracovni silu piesné

podle svych piedstav a potieb. Mimo to si zvySuje svou pracovni atraktivitu.
Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti
Jedna se predevSim o zajiSténi stravovani, obCerstveni, vyuziti hygienickych zatizeni,

parkoviste aj.

Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam

Patii sem veskeré¢ zaméstnanecké vyhody — benefity.
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8.1 Pracovni vztahy

Vyznam pracovnich vztahli pro personalni praci v organizaci je mimofadny. Pracovni
vztahy, jejich kvalita, vytvareji ramec vyznamné ovliviiujici dosahovéani podnikovych cild 1
pracovnich a zivotnich cili jednotlivych pracovnikli. Korektni, harmonické, uspokojivé
pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv na
individualni, kolektivni, i celopodnikovy vykon. Piiznivé se odrazeji ve spokojenosti
pracovnikl a pfispivaji ke sladovani individualnich a podnikovych z&4jmu a cili. Pracovni
vztahy v organizaci ovliviiuji vSechny ostatni persondlni cinnosti a mnohdy vyrazné

determinuji jejich efektivnost. Vztahy v organizaci mohou vznikat na Grovni:

vztahii mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
vztahii mezi zaméstnanci a odbory,

vztahli mezi odbory,

vztahll mezi nadfizenym a podiizenym,

vztahll mezi spolupracovniky,

YV V V V V V

vztaht k zakazniktm a vefejnosti.”

K méfeni chovani zaméstnanct slouzi socioekonomické indikatory. Pomoci nich se daji
vysvétlit ur€ité socialni problémy existujici ve firm&. Takto vlastné chovani zaméstnanct
muze ovliviiovat i tzv. ,, neviditelné naklady* v podniku. Mezi hlavni socioekonomické

indikatory patii:

» Absence
Tento indikator ukazuje pomér mezi skutecné odpracovanymi dny a poctem

pracovnich dni ve sledovaném obdobi.

» Mobilita a fluktuace
Tyto dva faktory nam ukazuji pomér mezi poétem odchodid a ptichoda

zaméstnancl a primérnym evidenénim stavem zaméstnancil.

7KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2.vyd. Praha: Management Press, 2000 s. 281. ISBN
80-85943 — 514
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» Pracovni urazy

Pfin4si s sebou ztraty na pracovisti, absenci zranéného a vysoké naklady firmy.

» Pracovni konflikty
Stavky, kterym jde celit zvySenim kvalifikace pracovni sily, nulovym
analfabetismem, velkym rozsahem poskytované socidlni péce, vysokou

nivelizaci pfijmu a vztahu k tradicim.

» Pokles piimé produktivity
V tomto pfipadé¢ dochéazi v praci k nerespektovani piedepsanych pracovnich

norem a rytmu prace.

8.2 Motivace

,, Davéiujte lidem a oni vas nezklamou. Chovejte se k nim jako ke skvélym osobnostem a oni
svou skvélost prokézou.*

Emerson

wewvr

je vnitini pohnutka v ¢loveku, divod pro néjakou Cinnost, o které je presvédcen, stimul je
vnéjsi popud pro zvySeni aktivity; nejcastéji jim byvaji penize v mnoha formach — napftiklad
stanoveni tkolové mzdy, provize na prodaném zbozi nebo na podilu na zisku spolec¢nosti.

Existuji ale 1 stimuly nepenézni, jako jsou zaméstnanecké vyhody.

N a4

uplatni. Motivovat zaméstnance v podstat¢ znamena piimét je k tomu, aby co nejlépe
pracovali a taktikajic ,,dychali* pro svou firmu. Kazdy ¢lovék ma nastavenu motivaci odlisné.
Pro jednoho je odménou vysoky plat, pro druhého povyseni. V praxi tedy nelze jednoznacné
fict, které motivacni néstroje funguji 1épe. Proto je nejidealnéjsi zvolit kombinaci nékolika

z nich. Nize uvadim nékteré z nejosvédcengjSich metod motivace zaméstnanci.
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» Zvyseni platu podle vysledkti — v praxi je mnohem vice motivujici kombinace pevné a
pohyblivé slozky mzdy a také propracovany systém odmén. Dostavat kazdy mésic na
ucet stejny plat bez ohledu na naro¢nost splnénych ukold je nemotivujici.

» Podil na zisku firmy — podilet se na Uspés$nosti firmy, ale i pfimo na jejim zisku je
velmi ldkavé. Moznost zvyhodnéného ndkupu zaméstnaneckych akcii maji
v nékterych spole€nostech jen ¢lenové nejvy$Siho managementu., jinde ji dostanou
vSichni. Tento systém funguje napt. v UniCredit Bank.

» Nabidka riiznorodych benefiti — stravenky, sluzebni mobil, ale tieba i tandemovy
seskok paddakem nebo vylet lodi pro celou rodinu.

> Ustni hodnoceni — plati osvédeené pravidlo, Ze chvalit by se mélo nahlas a prede
vSemi a kritizovat a karat rad&ji v soukromi.

» Vyvazenost mezi osobnim a pracovnim zivotem — neboli Work Life Balance. Kazdy
zaméstnanec by vedle prace mél mit ¢as 1 na osobni Zivot. Patii zde pruzna pracovni
doba, zkracené tivazky, moznost pracovat ¢astecné¢ z domova.

» Prislib kariéry a povySeni — je tfeba o moznosti postupu védét, aby byl divod na sobé
pracovat.

> Uhrada vzdélavacich kurzi — vede nejenom k osobnimu rozvoji zaméstnanci, ale také
k rozvoji celé firmy.

» Systém sankci a pokut — negativni motivace, ktera funguje na principu trestani.

O motivaci plati, Ze je patefi celého personalniho managementu. Bez odpovidajici urovné
motivovaného chovani a jedndni zaméstnanct nelze vyty€ovat cile a vyzadovat jejich plnéni.
Jak4 je motivovanost lidi, takové lze ocekavat pracovni vysledky. Motivace déle pfispiva
k dalsimu dulezitému aspektu ovlivitujicimu pracovni vykonnost — k vytvafeni pozitivniho
klimatu podniku. Je konstrukénim prvkem tvorby organizaéni a tidici kultury.

Pro zajimavost uvadim dva modely persondlnich strategii souvisejicich s motivovanym
jednénim, obvyklych v zdpadoevropskych zemich a v japonskych zemich. Znazornuji odlisné

ptistupy pfi cesté k dosazeni podnikovych cilt.
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Obrazek ¢.4: Schéma motivacéni strategie
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Pramen: STYBLO, J., Personalni management. Praha: Grada, 1993, str. 167, ISBN 80—

85424 — 924

Z Maslowovy teorie potfeb vychazi ve svych pracich H. Heckhausen, ktery zjistil, ze
pii urCovani motivii vykonnosti a znich odvozenych zplisobi motivace jednotlivych

pracovnikl je mozno rozliSit dva zdkladni typy osobnosti z hlediska motivaénich vlivili, které

u nich prevladaji:

1. typ se vyznacuje tim, Ze u n¢j prevazuje v motivaci k vykonu vira v tspéch
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Pro osobnosti 1. typu je charakteristickeé:
- vytyCuji si realistické, pfiméfené vysoké, ale dlouhodobéjsi cile,
- jsou pruzné ve zmeéngé cile,

- stavgji se k budoucnosti aktivneé.

Pro osobnosti druhého typu je charakteristické:
- kladou si cile extrémné nizké, nebo naopak extrémné vysoke,
- ve vyty¢eném cili setrvavaji / nerady jej méni/,

-k budoucnosti pfistupuji opatrné a s obavami.®

9. Personalni informacni systém

Dutlezitou podminkou personalni prace v organizaci je krom¢ kvalitniho a motivujiciho
persondlu, také existence veérohodnych, detailnich a aktudlnich informaci potiebnych pro
rozhodovani a umoznujicich provadét vSechny potfebné analyzy pracovni sily v organizaci 1
vysledki jeji prace, povahy prace a pracovnich mist, efektivnosti personalnich Cinnosti i
vnéjSich podminek formovéani a fungovani persondlu organizace. Pravé proto je dilezité
vytvofit a soustavné rozvijet personalni informacni systém organizace.’

PocitaCovy persondlni informacni systém usnadiuje v relativné kratkém cCase piistup
k ziskavani jakychkoliv soucasnych ¢i predchozich dat, dilezitych pro vytvotfeni podkladi
pottebnych k rozhodovani vedoucich pracovnikli nebo uspokojeni jinych potieb opravnéného
uzivatele. Systém a jeho sitové propojeni mize zautomatizovat persondlni administrativu a
eliminovat néklady na vykon béznych persondlnich ¢innosti a zaroven 1 propojit personalni

procesy Vv celé organizaci a prosazovat tak integrovany pfistup k fizeni lidského kapitalu.
Pocitacovy personalni systém by mél zahrnovat:
» Informace o pracovnicich

Jedna se o relativné stabilni typ informaci, jako jsou identifikacni Gdaje zaméstnance,

pracovni rezim, ¢i udaje o zdravotnim stavu pracovnika.

® KLEIBL J. a kolektiv, Metody personalni prace, Vysoka $kola ekonomicka v Praze, 1998,
ISBN: str. 18
? KOUBEK J., Rizeni lidskych zdroji, str. 339
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» Informace o pracovnich mistech
Data majici proménlivy charakter. Jsou jimi udaje o odpracované a neodpracované

dob¢ zaméstnance, o vycCerpané dovolené aj.

» Informace o personalnich ¢innostech

Obsahuji v sobé informace tykajici se pé€e o pracovniky.

» Informace o vnéjSich podminkach
Monitoruje se zde situace na trhu prace, mzdova Setfeni, popula¢ni vyvoj nebo

konkuren¢ni nabidka pracovnich piilezitosti.

» Informace o pracovnich mistech
Zahrnuji v sobé zdkladni charakteristiku a vymezeni pracovniho mista, naroky

pracovni ¢innosti na kvalifika¢ni pfipravenost.

Soucasti kazdého podnikového informacniho systému je formalizovany soubor
postupll pouZivanych k ziskdvani informaci, jejich aktualizaci, zpracovani a analyze.
Informacni systém obvykle obsahuje kromé udajii také dokumenty rizného charakteru, napft.
popisy a specifikace jednotlivych pracovnich mist, vysledky hodnoceni ¢i plany osobniho
rozvoje pracovnikil. Systém umoziuje provazanost s jinymi informacnimi systémy, jako jsou
napt. systémy ufadu prace, socidlntho a zdravotniho pojisténi, pficemz hlavnim
identifikatorem je rodné ¢islo zaméstnance.

Zakladnimi zdroji informaci jsou Cesky statisticky wfad, resortni statistické prameny nebo
odborné Casopisy.

S ohledem na zakon ¢. 101/2000Sb. je povinen zaméstnavatel dbat ochrany osobnich udajt
zaméstnancl. V tomto sméru je tfeba rozliSit pojem osobni tdaj, ktery se tyka osobnich tdaji
urciteln¢ho subjektu, a citlivy udaj, ktery se tykéd informaci vypovidajicich o narodnostnim,
rasovém nebo etnickém plivodu, trestné ¢innosti a sexualnim zZivoté subjektu.

Mezi nejznaméjsi informaéni personalni systémy pouzivané firmami v CR patii SAP Ru3

nebo PEODESY.
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10. Podnikové materské Skoly

10.1 Legislativni ramec a podminky vzniku v CR

Zalozeni firemni Skolky urcité¢ patii mezi programy, které muize firma zavést na
podporu slad’ovani soukromého a pracovniho zivota. Je nutné si predevsim uvédomit finan¢ni
narocnost takového kroku, jakym je zalozeni firemni Skolky. Jde totiz o velmi drahou
zalezitost. Naklady jsou ale velmi individudlni podle konkrétni firmy. Kazda firma by si méla
uvédomit, co by pro ni firemni matefska Skola finanéné obnésela a je-li pro ni tento néklad
finan¢n¢ inosny nebo ne.

Vyse investice se da jen stézi pfedem odhadnout. Zalezi uz tfeba na tom, zda si firma Skolku
zalozi sama, Ci prostfednictvim dodavatelské firmy. V soucasné dobé je mozné Skolku zfidit

zivnostenského nebo podle Skolského zakona.

Mluvime-li o Skolce, musime si uvédomit, Ze jde o zafizeni, které se stard o déti nad tfi
roky. Je tedy mozné zfidit matefskou Skolu podle skolského zdkona, kde je nutné dodrzovat
didaktické a metodologické pokyny Ministerstva Skolstvi, pfipadn¢ se poddat kontroldm z
ministerstva Skolstvi. Pfi ziizeni Skolky podle Zivnostenského zakona se da vyuzit volna
zivnost, ¢innost Mimoskolni vychova a vzdélavani, poradani kurzl, skoleni, véetné lektorské
¢innosti. V tomto piipadé se potom rezim a systematika Skolstvi nemusi podfizovat normam
Ministerstva Skolstvi. Kazdopadné ale hygienickd vyhlaSka plati v obou ptipadech. Pro jesle

je pak vazana zivnost PéCe o dité do tfi let véku v dennim rezimu.

Pti zfizovani firemni matetské Skoly je tfeba nastudovat si platnou legislativu. Firma
se musi rozhodnout, pro jakou kategorii déti chce zafizeni zfidit, to je klicové. Na to navazuje,
na zaklad¢ jaké Zivnosti nebo zdkona Skolku zfidi. Dulezité je také védét, kolik ¢asu budou
déti v tomto zafizeni travit. Pokud jde o to, ¢emu legislativa fikd denni rezim, je nutné
uvazovat o ¢innosti Mimoskolni vychova, nebo vazané Zivnosti Péce o dité do tii let véku.
Pokud jde jen o babysitting, néjaké détské koutky a podobné€, tam postaci ¢innost volné
zivnosti Poskytovani sluZzeb pro rodinu a domécnost. U této ¢innosti navic neplati hygienicka
vyhlaska, takze to zdaleka neni tak komplikované jako u firemnich jesli nebo Skolky. Také je
nutné zvazit, jestli Skolku ziidi zaméstnavatel a veskerou zodpovédnost bude mit na svych

bedrech, nebo si najme n¢jakou dodavatelskou firmu, na niz pak padne i zodpovédnost.
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V soucasné dobé by zaméstnavatelé privitali pfi zfizovani takovychto Skolek danové
ulevy. Jini zaméstnavatelé hovoii o tom, ze je velmi slozité, az skoro nemozné, dodrzet
hygienické vyhlasky v takové podobé, v jaké ted’ jsou, a ze je to Casto odrazuje od zfizeni
takového firemniho zafizeni. Tteti véc je nakladnost. Je to ndkladny krok, a pokud by se

nevydafil, je to pro firmu velké riziko.

Matetské Skoly lze financovat prostiednictvim evropskych fondi, z nichZ lze ziskat
finance na rizné zalezitosti kolem zfizeni a provozovani firemnich matetskych skol. Jednou z
mozZnosti je vyuZiti vyzvy pro piedkladani grantovych projekti, které vyhlasilo Ministerstvo
prace a socialnich véci CR, Odbor fizeni pomoci z ESF (Ridici organ OP LZZ) pod nazvem
Rovné pfilezitosti Zen a muzl na trhu prace a slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota
v ramci operacniho programu lidské zdroje a zaméstnanost. Tento program si v jednom ze
svych bodu vytyCuje za cil podporovat a rozvijet sluzby péce o déti za ucelem sladéni

pracovniho a rodinného Zivota jejich rodicu.

U déti do 2 let bude podporovana vyhradné individudlni péce, u déti starSich 2 let
individudlni 1 kolektivni péfe. Mélo by jit o financovani persondlniho zajiSténi finanéné a
teritoridln¢ dostupnych sluzeb péce o déti predskolniho a mladsiho Skolniho véku, a to bud’
nestdtnimi neziskovymi organizacemi, zameéstnavateli, podnikatelskymi subjekty, nebo
fyzickymi osobami — napft. sluzby matefskych a rodinnych center, agentur na hlidani déti,
détskych koutkt, miniskolek atd. Individudlni péce pro ucely oblasti podpory znamena osobni
péce rodinného typu, kterou poskytuje jedna osoba nejvySe 5 détem ve veku do 10 let veku
(vCetn¢ vlastnich) soucasné. Jednd-li se o podnikatelsky subjekt, podminkou je spliiovani
norem péce o déti dle zdkona €. 455/1991 Sb., o zivnostenském podnikani. Dale budou
podporovany sluzby péce o déti provozované na zékladé¢ soucCasné legislativy (zédkon ¢.
455/1991 Sb, o zivnostenském podnikéni, zakon &. 561/20."

Aktudlné neni pro zaméstnavatele nejlepsi Cas pro feSeni péce o déti svych zaméstnanct.
Vlada totiz chysta prorodinné zmény. Pokud se podaii je prosadit, mélo by byt pro
zaméstnavatele vyhodnéj§i a snad 1 jednodus$si zfizovat zafizeni pro péci o déti svych

zameéstnancu.

10 zdroj: http://old.esfer.cz/files/clanky/6793/vyzva 26.pdf
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Ministerstvo prace a socidlnich véci totiz ptipravilo soubor prorodinnych opatieni —
tzv. ,,Prorodinny bali¢ek®, ktery ministr Petr Necas v bieznu 2009 ptedlozi k pfipominkam
vladé. Jednim z jeho okruht je slucitelnost rodinného a pracovniho zivota. Ministerstvo
navrhuje zavedeni institutu vzajemné rodi¢ovské vypomoci, podporu sluzeb péce o déti v
oblasti zivnostenského podnikani a zavedeni institutu nekomerc¢nich miniskolicek. Navrhuje
také danové vyhody pro zaméstnavatele, kteti poskytuji nebo zajiStuji svym zaméstnanciim
péci o déti, nebo zavedeni slevy na pojistném a socialnim zabezpeceni a ptispévku na statni
politiku zaméstnanosti. Soucasti balicku je také podpora aktivniho otcovstvi a otcovské
dovolené. Kromé¢ institutu firemnich miniskolek pocita ministersky prorodinny balicek také s
takzvanym ,,Evidovanym poskytovatelem vzdjemné rodicovské vypomoci®“. Musi to byt
bezuhonny rodi¢, ktery méa pro hlidani déti vhodné prostory. KdyZ se rodice dohodnou,

mohou mu svétit své déti ve véku od Ctyt do sedmi let.
Fakt, Ze podet mateiskych $kolek rapidné v CR klesa, doklada i statisticka tabulka nize.

» Mezi lety 1998 a 2006 poklesl pocet matetskych skol o 1 442 na 4 710 (to znamena o
23 %), snizil se pocet ttid 1 ucitelek. Pocet déti v matefskych Skolach poklesl z 307
tisic v roce 1998 na 278 tisic v roce 2006.

» Do matetskych Skol se dafi umistit stale méné déti, jejichz rodice o to pozadaji.
Zatimco v roce 2001 bylo 2 289 neuspokojenych zadosti o umisténi ditéte v mateiské

skole, v roce 2006 to bylo jiz 9 570 (&tyfnasobné vice)."
Tabulka .3 Pocéet matefskych $kol v CR v letech 1997/98 — 2005/2006
podle zrizovatele

Materske Skoly ve Skolnim roce 1997/1988 az 2005/2006 — podle zfizovatele
1997/98 | 1998/89 | 99/2000 | 2000/01 | 2001/02 | 2002/03 | 2003/04 | 2004/05 | 2005/06

Veregjné 6 050 59833 5816 5900 5774 5 697 4 967 4 895 4741
Soukromé 83 77 69 a7 81 a0 74 75 T2
Cirkevni 19 18 16 20 20 21 20 20 21
Celkem” - - - 6 007 5875 5798 5061 4 990 4834
Z celku

MS bésné 6152 6028| 5901 5776 5642 5558| 4840 4776 4710

Meziroéni
pokles
poétu -3,0 -20 -20 - -20 -1,0 -129 -11 -1,0
béznych
MS v %

Zdroj: www.mpsv.cz

' www.mpsv.cz
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Podminky pro zaloZeni podnikové materské Skoly:

» Zivnostensky zakon

Pti firemni péci o déti piipadaji tedy v uvahu dvé zivnosti podle zivnostenského zakona
volnad (respektive dvé Cinnosti zivnosti volné), nebo vazand. Zivnosti lze samoziejmé

kombinovat.

> Volnd zZivnost

Cinnost volné Zivnosti &islo 72 — Mimoskolni vychova a vzdélavani, poradani kurzii,
Skoleni, véetné lektorské cinnosti. Do této ¢innosti spada vychova déti nad tii roky véku

v predskolnich zafizenich. Dale naptiklad vyuka jazyki, pfipadné znakové feci, vyuka hry
na hudebni nastroj, vytvarného uméni (malifstvi, sochafstvi, umélecké fotografie

a podobngé), baletu, uméleckého tance, herectvi, mimického projevu a podobné.
Spolecenskd vychova a s ni spojena vyuka spolecenského tance. Obsahem ¢innosti naopak
neni vychova a vzdé&lavani ve Skolach, ptedSkolnich a Skolskych zafizenich zatazenych do

rejstiiku Skol a Skolskych zatizeni.

» Cinnost volné zivnosti cislo 79 — Poskytovani sluzeb pro rodinu a domdcnost.

Sem spada poskytovani sluzeb pro rodinu a domacnost, mimo jiné zejména individudlni
péce o déti nad tfi roky veku v rodinach, ptilezitostné kratkodobé hlidani déti (veetné déti
do tfi let véku). Obsahem cinnosti naopak kromé jiného neni péce o déti do tii let v€ku
vdennim rezimu. O této Cinnosti je tedy mozné uvazovat v piipadé firemniho

babysittingu.

» Vazana Zivnost

Uvazovat lze také — a to v ptipad¢ firemnich jesli — o vazané zivnosti PéCe o dit¢ do tii let
veéku v dennim rezimu. Pro ziskani Zivnostenského opravnéni je ale v tomto pfipadé nutna
odborna zplsobilost k vykonu povolani v§eobecné sestry, nebo zdravotnického asistenta,
nebo osetfovatele, nebo porodni asistentky, anebo zachranare podle Zakona ¢islo 96/2004
Sb., o podminkach ziskavéani a uzndvani zptisobilosti k vykonu nelékaiskych

zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce
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a o zmén¢ nékterych souvisejicich zdkontl (zékona o nelékaiskych zdravotnickych
povolanich), v platném znéni, nebo odborna zpiisobilost k vykonu povolani socidlniho
pracovnika nebo pracovnika v socidlnich sluzbach podle Zakona ¢islo 108/2006 Sb., o

socialnich sluzbach.
> Skolsky zdkon

Dalsi moZznosti pti zaloZeni firemni Skolky je postupovat piimo podle Zikona ¢islo
561/2004 Sb., skolského zakona, v platném znéni. Podle tohoto zdkona mohou pravnické
nebo fyzické osoby zalozit Skolskou pravnickou osobu, jejiz ¢innosti pak je poskytovat
vzdélavani podle vzdé€lavacich programti a Skolskych sluzeb definovanych zikonem.
Firemni matefska Skola zfizend podle tohoto zdkona se zapisuje do rejstiiku Skol a

Skolskych zatizeni. O zapis je nutné Zadat a Skola nemusi byt do rejstiiku zapséna, pokud:

e 7idost neni v souladu s dlouhodobym zdmérem vzdélavani a rozvoje
vzdélavaci soustavy Ceské republiky a soudasné ptislusného kraje,

e nejsou dany predpoklady pro fddnou ¢innost Skoly nebo skolského zatizeni po
strance personalni, materialni a financni,

e 7adost obsahuje nepravdivé udaje nebo ¢innost Skoly nebo Skolského zatizeni

by nebyla v souladu s pravnimi ptredpisy.

» Hygienna

Pti zakladani skolky ¢i jesli je také nutné vzit v avahu Vyhlasku &islo 410/2005 Sb.,
hygienické pozadavky na prostory pro vychovu a vzdélavani déti. Ta zahrnuje pozadavky
na vnitini prostory a uspofddani Skolky, vybaveni nabytkem, osvétleni, vétrani,
zasobovani vodou, provozni podminky, uklid, vyménu lizkovin, pozadavky na hygienicka
zafizeni a Satny ¢i pozadavky na velikost Skolni jidelny. Naptiklad skolnim stravovanim se

vice zabyva Vyhlaska ¢. 107/2005 Sb., o Skolnim stravovani, jejiz pfilohy stanovi

vyzivové normy pro Skolni stravovani a finan¢ni limity na nakup potravin.

» Poradenstvi

Jednoduse krok za krokem popsat, jak zalozit firemni Skolku, tedy v podstaté¢ diky
rozsahlosti problematiky nelze. Existuji neziskové organizace, které v této oblasti
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poskytuji poradenstvi. At uz je to pravé Gender Studies nebo Firemni Skolky (ty nabizeji

Skolku na klic).

Podle naméstkyné pro oSetfovatelskou péci Oblastni nemocnice Mlada Boleslav, a.s. Bce.

Kajetany Ternbachové, kterd stala u zrodu firemni matetské Skoly pro Klaudidnovou

nemocnici v Mladé Boleslavi, dodrzovali pfi snaze o zaloZeni matetské Skoly tento postup:

vV V.V V V VY

zajisténi prostor — vlastnikem nemocnice je StfedoCesky kraj, a proto méla nemocnice
moznost vyuzit byt v domé pres ulici (také majetek Stredoceského kraje) na zakladée
najemni smlouvy. Nemocnice na svoje naklady byt zrekonstruovala (kapacita 15 déti),
agenda staciondi — pokud matetska Skola funguje jako stacionaf pii nemocnici, staci
mit ,,pouze* zivnostensky list, ale veskeré naklady si provozovatel hradi sam.

agenda samostatnd Skolska pravnickd osoba = zapsana v rejstiiku Skol a Skolskych
zafizeni — moznost ziskavat dotace od kraje, mésta atd.,

ziizovaci listina Skolské pravnické osoby (podle Skolského zakona 561/2004),
personalni zabezpeceni provozu mateiské Skoly (podle zakona o pedagogickych
pracovnicich 563/2004, vyhlaska 317/2005 O dalsim vzdélavani pedagogickych
pracovnikt, Katalog praci 533/2005, nafizeni vlady o platovych pomérech 564/2006)
ramcovy vzdélavaci program,

popis majetkového zajisténi matefské Skoly s ohledem na pozadavky rdmcového
vzdé¢lavaciho programu,

popis financovani Cinnosti mateiské Skoly sohledem na pozadavky ramcového
vzdélavaciho programu,

smlouva o ndjmu (byt),

vyjadieni krajské hygienické stanice,

vyjadfeni stavebniho Utadu,

provozni fad,

jmenovaci dekret feditelky,

Cestné prohlaSeni zfizovatele o tom, Zze neprobiha insolven¢ni fizeni, neni feSen
upadek,

7adost o zapis matefské Skoly do rejstifku kol a $kolskych zafizeni (vytizuje KU a

MSMT).

Po splnéni shora uvedenych podminek, 1ze Zadat o dotace.

Samotné piijeti ditéte do mateiské Skoly probiha dle spravniho fadu (spravni fizeni):
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zahdajeni fizeni,
pferuseni fizeni,
zalozeni spisu,

vydéni rozhodnuti
oznameni o rozhodnuti,

vyznaceni doloZky pravni moci,

vV V.V V V VYV V

stiznost proti postupu feditelky $koly'

10.2 Souéasna situace existujicich mateiskych skol v CR a v zahraniéi

Jednu z prvnich firemnich matetskych Skol zaloZila realitni spole¢nost Impact - Corti.
Firma IBM pak napiiklad vyuziva Skolku ve svém aredlu. Jedna jazykova agentura poskytuje
svym lektorim moznost babysittingu v dob¢ trvani kurzii. Ale neni zndmo, krom¢ zminéného
jediného ptipadu, Ze by skute¢nd materska Skola, tak ze ji zfidi zaméstnavatel a déti jsou tam

v tzv. dennim reZimu u nas, existovala.

Vlastni matefskou Skolu pro déti svych zaméstnanc by chtély v Olomouci zridit
Ptirodovédeckd a Pedagogicka fakulta Univerzity Palackého. Mateiska Skola by zaroven
slouzila 1 pro vyuku studenti. Vznik firemni matetské Skoly pro tyto fakulty podporuje mésto
Olomouc 1 hejtmanstvi. Obé fakulty maji dohromady 750 zaméstnanci. Podle D¢&kanky
pedagogické fakulty LibuSe Ludikové by hralo kladnou roli i to, Zze by déti vyrastaly v
»univerzitnim prostiedi”, takze by matetska skola mohla fungovat jako pomyslna ptipravka na
dalsi studium. Pocitd nejméné se dvéma tfidami po 24 détech zaméstnancti, pripadné studentti
fakulty."

Aktuadlné matefskou Skolu zajistila pro své zaméstnance napiiklad brnénskd Mosilana, kde
pracuje asi 900 zen. O zfizeni vlastniho détského koutu zacina uvazovat brnénska agentura
Fast Forward. V Usteckém kraji provozuji minijesle ¢ miniskolky hlavné matetska centra, ne
firmy. Podnikové Skolky nenabizeji zatim ani firmy na severu Moravy. Bruntalsky zavod
spolecnosti Osram zacind ale o vlastnim zafizeni uvazovat. Podle odbornikii na rodinnou
problematiku by ke vzniku firemnich koutki mohl pfispét hospodarsky rtst a s nim spojena
rostouci zaméstnanost. Mezi firmami, které¢ vyjadfily snahu o zaloZeni podnikové mateiské

$koly, patii v CR napi. Vodafone, ktery zamé&stnava pies 2000 zaméstnancii, nebo CSOB.

1> Zdroj: Bc. Kajetana Ternbachova
B Zdroj: CTK, 17. 3. 2008
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Podle zastupct firem mtize byt vlastni matefska Skola konkuren¢ni vyhodou, protoze pomuze
udrzet kvalitni zaméstnance. Zfizeni Skolky navic podle lidi z neziskového sektoru pfijde
firmu levnéji, nez preskolovani ,,zaskokl" za zaméstnankyné na matefské. Firma totiz za

hlidani déti zaplati a naklady si bude moci odecist z dani.

V zahrani¢i bézné firemni Skoly funguji, avSak tyto nedostavaji zadné ulevy z dani.
Napt. v Némecku ziidila v roce 2005 spolecnost Metro firemni Skolku, kterou zfidili ptes
Cerveny kiiz, ktery ma bohaté zkugenosti s provozem socialnich zatizeni. Nabizi celkem 65
mist pro déti ve véku od 4 mésicti do 6 let. Celkova vyméra $kolky &ini 850m?, vyuziva také
zahrady o rozloze 1500m”. Matetska $kola je unikatni svou dvojjazyénou vyukou v néméing a
angli¢tiné. To umoziuje skupiné METRO chovat se spravedlivé s ohledem na rostouci
internacionalizaci firmy: jen v Dusseldorfu pracuji pro METRO lid¢ z tficeti zemi. Poplatky
zavisi na pifjmech rodi¢l a odpovidaji poplatkim obecnich Skolek. S ohledem na to, Ze
zpétna vazba rodicl byla velmi pozitivni, buduje spole¢nost METRO druhou matetskou skolu

s dalsimi 65 misty."*

Pro podnikové Skolky v Némecku plati: (Betriebskindergérten)
e jsou zfizovany provozovateli nebo majiteli podniku v blizkosti podniku a slouzi
zamgéstnanciim,
e (Casto vznikaji na podnét zaméstnanci,
e situace se stravovanim se piipad od pfipadu lisi. Nékde vaii a n€kde si déti jidlo nosi

z domova.

Za zminku rozhodné stoji zvlastni typy Skolek, jako je matetska Skola jako soucast sluzeb
bytového druzstva (Wohnort mit der Kinderbetreung)
e funguje zejména v luxusngjSich Ctvrtich, kde byly rychle vystavény byty, nebo domy
ve veétsim mnozstvi, takze vyzaduji vlastni infrastrukturu sluzeb (napt. satelitni

meéstecka).

1 zdroj:www.feminismus.cz, www.metrogoup.de
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nebo hlidaci zafizeni pii Univerzitach (Kinderbetreuung an Universitdten)
e urceno pro déti pro studujicich rodict,

r v . . . . ’ o 1
e provozovano p¥imo v rAmci univerzit nebo studentskych odbora.

11. Slad'ovani pracovnich povinnosti a rodinného zivota

Aktivity sméfujici k lepSimu sladéni soukromého a pracovniho Zivota jsou jiz
dlouhodobou zalezitosti, nicmén¢ se o nich hovoii ¢im dal vic. Na Ceském trhu prace je
nedostatek kvalifikovanych lidi, mize pravé i to nahravat zdjmu o firemni Skolky.
Zameéstnavatelé vidi, Ze odchod na rodi¢ovskou dovolenou je pro né stale vétsi komplikace,
neni lehké takovou odbornici nebo odbornika nahradit, nechtéji ptijit o kvalifikované lidi.
Zajem o firemni Skolky mé& dva aspekty. Jednim znich je souCasny babyboom. V ramci
firemni populace je hodné Zen, které odchéazeji na matetskou nebo rodicovskou dovolenou,
ptfipadné se z nich vraceji. Firmy jsou tedy diky aktudlni situaci nucené tuto otdzku néjak
resit, néjak se k ni postavit. Druhd véc je ta, Ze nastal boj o talentované lidi. A moznosti na
lepsi slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota jsou atraktivni pro talentované lidi, které si
firma takto pfitdhne a podrZi si je.

Personalni politika, kterd zohlediiuje a dokaze spravedlivée sladit podnikové zalezitosti s tikoly
mimo podnik, rodinnymi odpovédnostmi a soukromymi zéleZitostmi, zadsadnimi pro

kazdého zaméstnance, je zdkladem uspésné politiky v podnicich.

V zakoné jsou zakotvena nasledujici opatieni pro slad’ovani pracovniho a rodinného

Zivota:

e matefska dovolend a penézitd pomoc v matefstvi pro matku,

e rodi¢ovska dovolena a rodi¢ovsky prispévek pro matku i otce,

e pfestavky na kojeni,

e moznost zkracené pracovni doby pro Zeny s détmi mladsimi 15 let a téhotné zeny,

e potieby zen pecujicich o déti maji byt podle zdkona brany v potaz pfi rozpisu smeén,

e narok na Cerpani placeného nebo neplacené¢ho volna pfi oSetfovani ¢lena rodiny (bez

ohledu na pohlavi, béhem placenych 9 dnii se rodi¢e mohou jednou vystiidat),

Phttp://www.help.gv.at/linkhelp/besucher/db/Inkaufl.suchen?label=Universitaet&system=Pro
duktionssystem
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e zakaz vypovédi (s vyjimkou nékterych piipadl) pro zenu/muze Cerpajici matetskou
dovolenou a pro Zenu/muze Cerpajici rodicovskou dovolenou a trvale pecujici o dité

mladsi 3 let apod.

Podle vyzkumu Centra pro vefejné minéni /osloveno 1084 respondentll/ si pieji rodiny tyto

formy slad’ovani soukromého a profesniho zivota:

Tabulka ¢.4: Preferované formy slad’ovani soukromého a profesniho

Zivota

2008 2004
Pruzna pracovni doba, zkracené uvazky pro rodice déti 91 % 92 %
Snizeni dani pro rodiny s détmi 88 % 91 %
Novomanzelské ptjcky 86 % 91 %
Druzina u kazdé zékladni Skoly 86 % 82 %
Zvyseni poctu mateiskych Skol 84 % 55 %
Zvyseni pridavki na déti 83 % 89 %
Zvyseni poctu jesli 63 % 41 %

Zdroj: Centrum pro vefejné minéni

Dvaceti deviti procentni narlst je ziejmy u potieby zvySeni poctu mateiskych skol.
Ministr socidlnich véci Petr Necas, v souCasné chvili pfipravuje tzv. prorodinny balicek, se
kterym vystoupi v parlamentu v bfeznu letosniho roku. Demograficky vyvoj mezi lety 1998 a
2006 ukazuje, Ze u nas klesl pocet matetskych Skol bezmala o 23% a dafi se do nich umistit
stdle méné déti, jejichz rodie o to pozadaji. Zatimco v roce 2001 bylo neuspokojenych
zadosti o umisténi ditéte v matetské Skole celkem 2 289, v roce 2006 to bylo jiz 9 570, tedy
¢tytikrat tolik. U jesli je vyvoj podobny, coz dokazuje ro¢ni vykaz o ¢innosti zdravotnickych

zafizeni, provedeny v letech 1998-2006.
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Tabulka ¢.5: Vykaz o ¢innosti zdravotnickych zafizeni, provedeny

v letech 1998-2006

Pocet 79 67 65 59 58 60 58 52 46
zafizeni

Pocet 2191 [ 1913 | 1867 | 1717 |1674 | 1770 | 1708 | 1671 | 1445
mist

v jeslich

Zdroj:UZIS, Roéni vykaz o &innosti zdravotnickych zafizeni ke dni 31. 12. piisluiného roku.

Spatnou situaci vzniku podnikovych matetskych §kol by umoznil zasah statu a to:

>
>

zavedenim danovych tlev pro firmy, které se k tomuto kroku odhodlaji,

upravou soucasné legislativy, ktera se zfizovani firemnich Skolek tyka, hlavné pak
hygienické vyhlasky, ale naptiklad 1 definici zfizovatele, kterym by se do budoucnosti
mohl stat partnersky subjekt stat — firma,

podporou firemnich jesli datiovymi Glevami, protoZe pravé péce déti do tii let je v CR
v soucasné dobé nejvice podhodnocena. V celé Ceské republice je pouze 45 jesli,
jejich pocet se stale snizuje. Navic firmy ¢asto jevi zajem prave o péci o déti mladSich
nez ttileté, protoze potiebuji, aby se zaméstnanci-rodice vraceli do prace co nejdiive,
upravit legislativu smérem ke zjednoduseni a umoZznéni spoluprace méstskych zatizeni
péce o déti a firem, poptipadé dalSich subjekti. Aby firmy mohly vyuzivat know how
jiz existujicich zafizeni. Casto jsou matefské $kolky oslovovany firmami ke
spolupréci, je jim nabizeno zafinancovani rozsifeni kapacity, ale firmy maji zajem o
urdity podet mist pouze pro déti svych zaméstnanctl. Skolky viak tato mista nemohou
firmé blokovat z legislativnich divodl, takze k celkovému nérGstu poctu mist v
zafizenich péce o déti nedochazi,

neodebirat rodiCovsky piispévek pii umisténi déti do jesli ¢i matetskych Skolek nad
stanoveny limit. Je to opatfeni, které je pro rodice, ktefi usiluji o rychlejsi navrat na trh
prace, velmi demotivujici. Bude se tykat i firemnich zafizeni péce o déti. Neni zcela
zietelné, pro¢ se toto opatfeni tyka pouze rodict umist'ujicich déti do jesli i
matetskych Skol a pro¢ se netyka jinych zplsobl péce o déti nerodi€ovskou osobou —

napfiiklad hlidacich agentur.
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Zamgéstnavatelé by usnadnili rodi¢im s détmi kombinovat pracovni a rodinny zivot
nestandardni organizaci pracovni doby, kterd by byla vice pfizplisobena jejich Casovym
moznostem. Jejimu roz$ifeni ale brani na jedné stran¢ ekonomické diivody a na strané druhé

neznalost pfepisit umoznujicich tyto formy organizace prace.

11.1 Optimalni formy podminek prace

Caste¢ny uvazek

Muzi 1 zeny vyuZzivaji moznosti zkracenych tivazkl sporadicky. To se tyka i rodicu s
détmi v predskolnim véku. Zkracené pracovni Uvazky vsSak nejsou zaméstnavateli piili§
nabizeny. Na druhé stran¢ pro zaméstnance ¢i zaméstnankyni nejsou ¢asteéné uvazky v
soucasné dobé pfili§ financn€ vyhodné. Dale mohou nastat problémy s dopravou do a ze

zaméstnani v obdobi mimo dopravni Spicku.

Kratsi tivazky predstavuji také vyrazné riziko pro kvalifikovanou pracovni silu kvili
zpomaleni pracovniho postupu a zmrazeni moznosti profesniho riistu i moznosti ,,d¢lat
kariéru“. Mohou byt ale idealnim néstrojem, jak zlistat behem obdobi péfe o malé déti v
kontaktu se svym zaméstnanim, neztratit kvalifikaci, zkuSenosti a socialni dovednosti a

snadno se pak opét zapojit do prace.

CR ma velmi nizky pocet ¢astecnych pracovnich tvazka. Jedna se o cca 3,5 %

vSech pracovnich uvazk.

Tabulka &.6: Césteéné uvazky ve svété

Pro srovnant : Rakousko 27,9 %
Francie 12,9 %
Dansko 19,6 %
Holandsko 34,5 %
Polsko 11,5 %
Velka Britanie 23,3 %
EU 25 19,0 %
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Zdroj: Prorodinny balicek, http://www.mpsv.cz/cs/

Zvlasté markantni je tento udaj u kategorie Zzen ve véku 20 — 49 let s détmi mladSimi
12 let. Udaje uvadgji procento zaméstnanych Zen v této kategorii celkem a v tom procento

¢astecnych uvazki.

Celkem uvazku castecné
EU 25 60,4 % 22,7 %
Belgie 67,5 % 27,2 %
CR 54,1 % 3,9 %
Némecko 60,0 % 35,1 %
Holandsko 69,6 % 54,7 %
Rakousko 72,1 % 32,3 %

Pruzna pracovni doba

Za vyhodnéjsi nez ¢asteény tvazek povazuji lidé flexibilni pracovni dobu, pokud si ji
muze stanovit zaméstnanec sam, nebot to umoziuje Gcelné kloubit praci a rodinu. Pruzna
pracovni doba znamend moznost zaméstnance zvolit si zacatek a konec denni pracovni doby
(pfi zachovani jeji délky). Zaméstnavatel stanovi dobu povinné piitomnosti na pracovisti,
trvajici nejméné 5 hodin denné. Zacatek a konec pracovni doby si pak zaméstnanec urci sam v

jednotlivych dnech v ramci ¢asovych usekti stanovenych zaméstnavatelem.

Tato forma je zpravidla nejroz$ifenéjSi v administrativnich profesich a v malych
organizacich do 50 zaméstnanci. Vzhledem ke své povaze se tato uprava hodi jen do
nékterych pracovnich provozi. Zavedeni této formy prace nepiedstavuje zadné vétsi naklady.
Relativni nevyhodou mtize byt fakt, ze pruzna pracovni doba klade vys$si naroky na organizaci
prace. Vzhledem ke skutecnosti, Ze tato forma organizace pracovni doby je Casto aplikovana
ptedevsim u vedoucich a fidicich pracovniki, kterymi jsou vétSinou muzi, neptispiva tato
forma nutn¢ k ucelnému skloubeni prace a rodiny, nebot’ tito muzi ji pro dany ucel zpravidla

vibec nevyuZzivaji.
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Sdileni pracovniho mista

Tato forma organizace prace v CR téméF neexistuje. Nemiize byt pak ani vyuzivana
pro piipady skloubeni priace a rodiny, jak je tomu napiiklad v Nizozemsku. Sdileni
pracovniho mista je opatfeni, pfi némz je jedna pozice, respektive prace na plny tvazek,
sdilena dvéma nebo vice lidmi. Prace miZze byt sdilena mnoha zpiisoby: na zaklad¢ d€leného
tydne, rozdéleni pracovniho dne na hodiny nebo na zédklad¢ stfidani tydnu prace a tydnu
volna. Vyhody a nevyhody jsou podobné jako u caste¢ného tuvazku. Prace klade vysoké
naroky na sdileni informaci, nicméné je vyhodné&jsi v tom, ze za sebe lidé mohou snaze

,,zaskakovat®,
Prace z domova

Forma prace z domova se u nds zacind v soucasnosti uplatiiovat zejména u vysoce
kvalifikovanych profesi, naptiklad v nékterych oblastech védy a administrativnich ¢innosti,
prekladateld, projektantii, pocitacovych specialisti, nékterych manazerii. Prace z domova je
rozsSifena u podnikii s nizkym poctem zaméstnancti. Nekteré vyzkumy ukazuji, ze pii této
formé prace nebyvé respektovana pracovni doba a Ze lidé pak obvykle pracuji jesté déle (cca
44-50 hodin tydnég), nez by tomu bylo, kdyby pracovali ptfimo v podniku ¢i firm¢. S praci z
domova souvisi Casto 1 ,,Svarcsystém* vyuzivany Casto napiiklad pfi takzvaném multi-level
marketingu, kdy se na pracujici osobu, ktera je pravné evidovana jako OSVC, nevztahuje

zadna pracovnépravni ochrana.
Osobni ucty poctu hodin

Konto pracovni doby je dalsi zpiisob nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby. Mize
jej obsahovat kolektivni smlouva, poptipad¢ vnitini pfedpis. Zaméstnavatel je povinen vést
ucet pracovni doby zaméstnance a ucet mzdy zaméstnance. Existuje jako moznost obvykle u

manazerskych profesi, kde pfevazuji opét muzi. Jinak neni tato forma pfili§ rozsifena.
Zrizeni podnikovych jesli ¢i mateiské Skoly

Dal$i moznost, kterou mohou zaméstnavatelé poskytnout pro usnadnéni kombinace
prace a rodiny svym zaméstnancim, je ziizeni podnikovych jesli ¢i matetské Skoly. Realizace
této moznosti je ale v CR stile velmi vzacnd, mimo jiné kvuli pfisnym hygienickym

predpisiim, které se na zfizeni jesli a Skolek vztahuji a jsou v praxi takika nerealizovatelné.
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11.2 Nastroje personalni politiky pro vytvareni optimalnich podminek

prace

>

v

zavedeni inovativnich modeli pracovni doby, avSak nikoli penalizujicich
(fragmentace pracovni doby, nakupeni drobnych zaméstnani), prace z domu,
placeného pferuSeni zaméstnani a G¢td pracovni doby,

pravni jistota stabilni pracovni smlouvy,

kontaktni nabidky podnikii béhem rodi¢ovské dovolené,

podpiirnd opatieni pfi organizovani péce o dit€¢ v podobé, podnikovych matefskych
Skol, zakoupeni mist pro dité ve Skolce a finanénich podptirnych opatieni,

podpora pii péci o star$i nebo péci vyzadujici ¢leny rodiny,

podpora opatieni zaméfenych na osobni rozvoj a podpora pro opétovné zapojeni do
pracovni ¢innosti po préci na snizeny uvazek po volnu za Gcelem péce o déti ¢i osoby

vyzadujici péci.

Mezi nové, inovativni nastroje pak patii napi:

A\

zfizeni heren pro déti zaméstnanctl,

podnikové mateiské Skoly,

generacni sit’ v podniku, ktera koordinuje dobrovolné sluzby,jako vyfizovani navstév
ufadll a nakupy pro mladé zaméstnance, s odpovédnosti za rodinu, které poskytuji

zameéstnanci v duchodu.
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12. Charakteristika spoleé¢nosti HRAT

Hospodatska rozvojova komora Tiinecka, Podnikatelské centrum, s.r.o. je oficialni
rozvojovou agenturou zafazenou do sité rozvojovych agentur v ramci Centra pro regionalni
rozvoj CR. Je také oficialnim infocentrem Moravskoslezského kraje a poskytuje informace o
moznostech Cerpani dotaci z evropskych prostiedkil. Pfedmétem cinnosti spolecnosti je
pfedevsim nabidka komplexnich sluzeb dotacniho poradenstvi pifi pfipravé a realizaci
projektli v ramci strukturalnich fondi EU, Norskych fondi a dotaénich fondt CR. Dale se ve
své ¢innosti zabyva poradenskymi a konzultatnimi sluzbami v oblasti zpracovani plant,
marketingovych a ekonomickych analyz, zdmérli environmentalni legislativy a vzdélavani

fundraisingu.

Mezi hlavnimi cili HRATu je pfispivat k udrzitelnému rozvoji regionu, slad’ovat jeho
priority a nalézat cestu k feSeni problematiky dotaci z Evropské unie.
V oblasti ptipravy projektd pro své klienty ziskali vice nez 4,27 mld. K¢ dotacnich
prostedkii. Primérna uspésnost aktualné dosahuje 79,6 % z celkem pozadovanych dotaci.
Ve sféfe dotaéniho managementu administrovali nebo aktudlné¢ monitorovali projekty, které
ziskaly vice nez 385 mil. K¢ dotacnich prostfedkt. Také organizuji nebo aktualné zajiStuji
vybérova ftizeni k projektim, které ziskaly vice nez 229 mil. K¢ dotacnich prostredki.
Zapojili se svymi aktivitami do projektl Partnerstvim k prosperit¢ v ramci SROP 3.3 a
Beskydy pro vSechny v rdmci iniciativy EQUAL.
Spole¢nost HRAT provozuje InMP — Informaéni misto pro podnikatele Krajské hospodarské
komory Moravskoslezského kraje a EkoCentrum — Ekologické poradenské a informacni
centrum
Sekretariat Uzemni sekce pro rozvoj regionu Tiinecka Krajské hospodaiské komory
Moravskoslezského kraje.
Jsou drziteli certifikati CSN EN ISO 9001:2001 a CSN EN ISO 14000:2005 a dale pak
certifikatt CSN EN ISO 9001:2001 (systém managementu jakosti) a ISO 14001:2005 (systém
environmentalniho managementu).
Mezi spole¢niky a zakladatele firmy patii Regionalni rada rozvoje a spoluprace se sidlem
v Ttinci, Mésto Ttinec, Ttinecké zelezarny, a. s., KAZUIST, spol. s r. 0., Autel, a. s. a

Agentura pro regiondlni rozvoj, a. s.
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Spole¢nost HRAT je ¢lenem sité oficialnich regionélnich rozvojovych agentur v rdmci
Centra pro regionalni rozvoj CR, sité poradenskych organizaci Moravskoslezského kraje,
Krajské hospodaiské komory Moravskoslezského kraje, Sdruzeni pro rozvoj

Moravskoslezského kraje a Cesko-korejského obchodniho a primyslového vyboru (CKOPV).

13. Pécée o zaméstnance ve spole¢nosti HRAT

13.1 Vybér zaméstnanct ve spole¢nosti HRAT

Vybér zaméstnancti ve spole¢nosti HRAT probiha témito zpiisoby:

» inzerce na internetovych strankach www.hrat.org,
» inzerce v tisku, nabor z fad uchaze¢l o zaméstnani ,
» vybér zaméstnance na zakladé dvoukolového vyberového fizeni:
= . Kolo — ustni pohovor s vedenim,
= 2. Kolo — ukol, testy z oblasti budouci népln€ ¢innosti piijimané¢ho

zaméstnance — zejména na specifické pozice typu finan¢ni manazer.

13.2 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu spolec¢nosti HRAT

Zameéstnanci spolecnosti HRAT maji staly pevny plat, ktery je ukotven v pracovni

smlouvé a odmény za vykony.

13.3 Benefity zaméstnanci HRAT

Mezi stézejni benefity,které nabizi spole¢nost HRAt svym zaméstnanciim, patii:

» stravenky,
» sluzebni auto pro firemni tcely,
» kazdy zaméstnanec ma k dispozici sluzebni mobilni telefon (vyuziti pro firemni

ucely), vétsina zaméstnanct ma k dispozici notebook (cca 90 %),
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» sportovni a kulturni aktivity — nepravidelné sportovni a volnocasové akce
organizované zameéstnavatelem (lyze, volejbal, teambuildingové jednodenni nebo
vicedenni akce, venkovni sportovni posezeni — vajecina, ,,opékani®, ,,viliovka®, aj.) —
finan¢ni naklady na tyto akce hradi v plné vysi zamé&stnavatel,

» prispévek na zivotni pojisténi ve vysi 500 K¢ mésice pro zameéstnance, ktefi jsou ve

spolecnosti déle nez 2 roky.

13.4 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu spole€¢nosti HRAT

» moznost vzdélavani dle potfeb zaméstnanct (anglicky jazyk — pravidelné 2 skupiny,
dalsi kurzy dle potieb zaméstnanct véetné tzv. ,,mékkych* kurzi),

» vzdélavani v ,,pracovnich® oblastech — jednodenni a vicedenni $koleni zaméstnancu.

13.5 Péce o pracovniky spole¢nosti HRAT

» kazdy zaméstnanec ma svij vlastni pracovni prostor (stil), skiin,

» pracovni doba: 7:00 — 15:30hod.; moznost individualni pracovni doby po dohodé
s vedenim,

» parkovani u budovy (dostatek parkovacich mist),

» technické vybaveni je dopliiovano a obnovovana dle potieb zaméstnancti po vzajemné

dohodé.
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14. Vyzkum personalniho fizeni

V mésici prosinci 2008 jsem s pomoci projektové manazerky useku vzdélavani a
lidskych zdroji Ing. Lucii Ligocké provedla ve spolecnosti Rozvojové agentury Ttinecka,
Podnikatelské centrum, s.r.o. sociologicky vyzkum s cilem zjistit a zhodnotit realnou potiebu
existence podnikové matei'ské Skoly a navrhnout postup pfi jejim zalozeni, véetné vymezeni
legislativniho ramce a podminek vzniku.

Predmétem vyzkumu byla analyza zdjmu zaméstnancii o podnikovou matefskou Skolu.
Vyzkum byl proveden formou pisemného dotazovani, technikou dotazniku. Z celkového
poctu 25 zaméstnancli / z toho 15 Zen a 5 muzl/ 15 respondentl vratilo spravné vyplnény
dotaznik, coz je 60 % navratnost. Vysledek ndvratnosti lze tedy povazovat za relativné
uspeésny a ziskané vysledky za racionalné podlozené. Pti sestavovani dotazniku jsem kladla
diraz na srozumitelnost a prehlednost, aby mi vracené dotazniky poskytly co nejefektivnéjsi

informace.

Dotaznik se sklada ze 14 otdzek, z toho 12 je jich uzavienych a 2 oteviené (otazka ¢.
3,13). Otazky jsou voleny ze Ctyf oblasti, které se tykaji v€kové struktury zaméstnanci,
rodicovské dovolené, vyuzitelnosti podnikové mateiské Skoly. Vzor dotazniku je uveden

v priloze.

Pfed samotnym provedenim vyzkumu jsem si stanovila v souladu s cilem vyzkumu tyto

hypotézy:

» na potiebnost podnikové matetské skoly ma vliv vék dotazaného. /H1/

» zaméstnance tato problematika zajimd a vnimaji ji jako vyraz benefitu ze strany
zaméstnavatele. /H2/

» rodice déti, jez maji k dispozici podnikové matetské Skoly, setrvavaji na rodicovské
dovolené delsi ¢as nezZ rodice, ktefi tuto moznost nemaji. /Hs/

» pocet déti potencionalné umistitelnych do podnikové matefské Skoly spliuje
stanovenou normu zdkonem a Skolka by byla vytizena. /Hy/

» podnikova mateiska Skola by méla vzniknout v horizontu nejblizsich péti let, tak aby
kopirovala potieby rodict. /Hs/

» rodiCe, ktefi jsou zaméstnani ve firm¢ HRAT jsou nespokojeni s nabidkou mateiskych

Skol v okoli, a to hlavné z kapacitnich davodu. /He/
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15. Vysledky sociologického vyzkumu

Prvni otazka v potadi si klade za cil zjistit v€kovou strukturu zaméstnanci HRATu.
Podle grafu ¢.1 dotaznik vyplnilo 80 % respondentii ve vé€kové skupiné od 19 do 30 let, 13,3
% respondentli ve vékové skupiné 3140 let a 6,6 % respondentd ve v€ku od 41-50 let. Takto
nerovnomérné rozlozeni pracovnich sil podle véku je zfejmé dano tim, Ze spolecnost HRAT je

mladé flexibilni firma, kterd si vybird své zaméstnance z fad Cerstvych absolventii vysokych
skol.

Graf ¢.1: Vékova struktura zaméstnancu

Vékova struktura zameéstnancu

6,60%

|E19-30 let W31-40 let D41-50 let

Pramen: Vlastni zpracovani
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Otéazka ¢.2 tesi, zda respondenti maji déti v predSkolnim véku ¢i nikoliv. Jelikoz je
spole¢nost HRAT firmou s ptevaznou vétSinou mladych lidi ve véku 19-30 let, je logické, ze
z celkového poctu 15 zaméstnanct, ktefi odevzdali dotaznik, mé déti v predskolnim véku 20
% respondentti, celych 73,3 % respondentt planuje rodinu v horizontu nejblizSich péti let a

6,6 % zaméstnancii pak nema déti v predskolnim véku vitbec.

Graf ¢.2: Existence déti v predskolnim véku

Déti zaméstnanct v predSkolnim véku

20%

7%

73%

Omam Bnemam 0Oplanuji rodinu do 5-ti let

Otazka ¢.3 zjistuje pocet déti v predskolnim veku. Tato otazka je cennym ukazatelem
pro zmapovani aktualni situace z fad zajemcti o provoz podnikové matetské Skoly. Dava nam
moznost odhadnout ve spojitosti s nasledujicimi dotazy pocty déti, jejichz rodi¢e by méli o
podnikovou matefskou $kolu zajem. V provadéném vyzkumu vyslo najevo, ze v predskolnim

veku jsou 3 déti dotazovanych zaméstnanct.

Graf ¢.3: Pocet déti zaméstnancu v predSkolnim véku

Pocet déti v predSkolnim véku
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80%

O nemam zadné dité Bmam 1-2 déti
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Nasledujici otdzka ¢.4 mapuje vztah mezi moznosti dat dit¢ do podnikové matetské
Skoly a délkou pobytu na rodicovské dovolené. Jednoznaéné vysledek zkoumani potvrdil
hypotézu, ze existence matefské Skoly v podniku piimo souvisi s délkou pldnované

rodicovské dovolené. Na otazku odpovédélo 100 % respondenti kladné.

Graf ¢.4: Vliv existence materské Skoly na délku rodicovské
dovolené

Vliv existence MS na délku rodi¢ovské dovolené
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V otazce ¢.5 se respondenti vyjadiovali k délce rodicovské dovolené, kterou by zvolili

pii existenci podnikové matetskeé Skoly.

Naésledujici otazka ¢€.6 pak vyhodnocuje odpovédi respondenti, kdyby tuto moznost
nem¢li.Pokud by situace byla takova, ze by firma nemnéla podnikovou matetskou skolu, do
prace by se zaméstnanci vraceli v poctu 12 osob po tiech letech a 3 lidé by zvolili dvouletou
rodicovskou dovolenou. Pokud by zaméstnavatel umoznil umistit svym zaméstnancim déti
do podnikové mateiské Skoly, vraceli by se tito v poctu 9 osob jiz po roce trvani rodi¢ovské
dovolené a 6 osob by se vracelo do zaméstnani po dvou letech. Je teda zcela zjevné, ze pokud
by mateiska Skola existovala, zaméstnavateli by se zaméstnanci vraceli do zaméstnani

mnohem dfive, nez kdyby tato moznost nebyla.
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Graf ¢.5: Pocet planovanych let na rodi¢ovské dovolené
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V otazce ¢.8 se vyjadfili vSichni osloveni zaméstnanci, ze podnikovou mateiskou

Skolu vnimaji jako vyraz benefitu ze strany zaméstnavatele.

Otéazka €.9 byla zaméfena na Casovy usek, ktery by se rodicim-zaméstnanciim nejvice

hodil pro umisténi potomka do podnikové mateiské Skoly.

Graf é.6: Casovd vytizenost matefské skoly

Casova vytizenost MS

dopoledni
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27% 27%
odpoledni
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celodenni 0%
péce 8-17
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46%

O dopoledni péce 8-12 hod. M odpoledni péce 12-17 hod.
O celodenni péce 8-17 hod. Opéce od 7-15.30 hod.

Na otazku ¢.10, zda jsou respondenti spokojeni, ¢i nespokojeni s dostupnou nabidkou
matetskych Skol v misté bydlisté, odpovédélo 93,3 % dotazovanych, Ze nikoliv a pouze 6,6

% / coz byla pouze jedina osoba/, Ze spokojeno je.
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Graf ¢.7: Spokojenost rodi¢u s nabidkou materskych Skol
v blizkém okoli
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V otazce €.11 se méli respondenti vyjadfit, co konkrétniho na dostupné matetské skole
jim vadi. Otazka 11 upfesiiuje a rozviji otazku €.10. Z uvedeného mnozstvi respondentti, ktefi
uvedli v otdzce 10, Ze jsou nespokojeni s nabidkou matef'skych Skol v misté bydlisté/ 14 osob
zcelkové 15 dotazovanych/, uvedlo 42,8 % zaméstnancii jako nejcastejsi duvod
nespokojenosti kapacitni divody, 35,71% vadila Spatna dostupnost matefskych skol, 14,2 %

se vyjadiilo negativné k prostiedi Skolek a 7,14 % osob vadila nedostatecnd vybavenost

mateiskych skol.

Graf ¢.8: Faktory nespokojenosti v dostupnych materskych
Skolach
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V otazce ¢.12 odpovedéli vSichni dotazani respondenti, ze by byli ochotni na chod

podnikové matetské Skoly finanéné piispivat.

Otazka €.13 se zamétovala na hlavni divody upfednostnéni podnikové matetské Skoly,
pfed béZznou matetskou Skolou. 100 % respondentll uvedlo jako hlavni divod ocekavani
flexibiln¢jSiho piistupu a poskytnuti péce ,na miru®/ cCasova flexibilita, lokalizace

v prostorach firmy/.

Posledni otdzka v dotazniku — otadzka ¢.14 - méla za ukol zjistit, zda zaméstnanci
vnimaji dobu po ukonceni rodiCovské dovolené jako vhodnou prilezitost ke zméné
zaméstnani.86,6 % osob uvedlo, Ze nikoliv, a pouhych 13,3 % osob uvedlo, ze tuto dobu

skute¢né vnimaji jako Sanci zménit zamestnani.

16. Vyhodnoceni dotaznik( - analyza, interpretace

V nésledujici kapitole jsou vyhodnoceny hypotézy sociologického vyzkumu s cilem
zjistit a zhodnotit realnou potiebu existence podnikové matefské Skoly a navrhnout postup pfi
jejim zalozeni, véetné¢ vymezeni legislativniho rdmce a podminek vzniku. V prvni ¢asti této

kapitoly je vyhodnoceni hypotéz a ve druhé ¢ésti jsou ndvrhy a doporuceni.

Prvni hypotéza /Hy/ byla stanovena piedpokladem, Ze na potiebnost podnikové
matetské Skoly ma vliv vék dotdzaného. Z Setfeni vyplyva, ze 80 % dotdzanych zaméstnanct
se pohybuje ve vékove skupiné od 19-30let, 13,3 % respondentli ve vékove skupiné 31-40 let
a 6,6 % respondentl ve véku od 41-50 let. Spole¢nost HRAT je firmou s pfevaznou vétSinou
mladych lidi ve véku 19-30 let a je logické, ze z celkového poctu 15 zaméstnanct, ktefi
odevzdali dotaznik, ma déti v pfedskolnim véku 20 % respondentl, celych 73,3 %
respondenti planuje rodinu v horizontu nejbliz§ich péti let a 6,6 % zaméstnanct pak nema
déti v predSkolnim veéku vlbec. Z toho jednozna¢né plyne podloZzenost hypotézy, ze vék a
rodi¢ovstvi dotazovanych ma vliv na potfebnost podnikové matetské skoly. Hypotéza se tedy

vysledkem vyzkumu potvrdila.
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V poradi druha hypotéza /H,/, piedpokladala zijem o problematiku podnikovych
matetfskych Skol a chépani jeji existence jako vyrazu benefitu ze strany zaméstnavatele.
Hypotéza se vyzkumem potvrdila, o ¢emz svéd¢i vysledky vyzkumu u otazky ¢.8, kde se

vyjadfilo jednoznacné 100 % respondentti. Hypotéza byla pfijata.

Ve tieti hypotéze /Hi/ predpokladam, ze rodice déti, jez maji k dispozici
podnikové mateiské Skoly, setrvavaji na rodiCovské dovolené kratsi ¢as nez rodice, ktefi tuto
moznost nemaji. M) ptredpoklad se naprosto potvrdil, o ¢emz svéd¢i vysledky vyzkumu
v otazce ¢.5, kde se respondenti vyjadfovali k délce rodicovské dovolené, kterou by zvolili pii
existenci podnikové mateiské Skoly. Otdzka ¢.6 pak vyhodnocuje odpovédi respondentt,
kdyby tuto moznost nem¢li. Pokud by situace byla takovd, Zze by firma neméla podnikovou
matefskou Skolu, do prace by se zaméstnanci vraceli v poctu 12 osob po tiech letech a 3 lidé

by zvolili dvouletou rodi¢ovskou dovolenou.

Pokud by zaméstnavatel umoznil umistit svym zaméstnancim déti do podnikové matetské
Skoly, vraceli by se tito v poctu 9 osob jiz po roce trvani rodi¢ovské dovolené a 6 osob by se
vracelo do zaméstnani po dvou letech. Je teda zcela zjevné, ze pokud by mateiska Skola
existovala, zaméstnavateli by se zaméstnanci vraceli do zaméstnani mnohem dtive, nez kdyby

tato moznost nebyla. Hypotéza byla potvrzena.

Ctvrta hypotéza /H,/ piedpokladala, ze poéet déti, které by zamdstnanci radi umistili
do firemni matetské Skoly, splituje normu danou zdkonem. Zakon ¢.14/2005 o predskolnim
vzdélavani uklada v § 2, Ze minimalni pocet déti pro zalozeni matetské Skoly €ini v ptipadé,
ze se jednd o matetskou Skolu s jednou tfidou, nejméné 15 déti a matetskd Skola se dvéma a
vice tfidami ma minimalni hranici poc¢tu déti stanovenu na 18 déti ve tiid€. Je-li v obci pouze
jedna matefskd Skola s jednou tfidou, ma nejméné 13 déti, jedind matetska Skola v obci se
dvéma a vice tfidami ma nejméné v praiméru 16 déti ve tide.

Z vyzkumu vyslo najevo, Ze z 20 % oslovenych respondentt, kteti odpovédé€li kladné v otazce
¢. 3, odpovédélo 80 % znich, ze maji déti v predskolnim véku, které by bylo mozno do

podnikové matef'ské Skoly umistit.
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Tedy z 15—ti oslovenych zaméstnancii mély tii osoby déti v predskolnim véku. Hypotéza €. 4
se tedy vyzkumem nepotvrdila, nebot tfi déti by matetskou Skolu v soucastné dobé¢
nenaplnily. S ohledem na to, Ze je mi zndma aktudlni situace ve firm¢, kterd se v prub¢hu
ttech mésicl razantné zménila, musim zminit, Ze zaméstnankyn¢ firmy ocekavaji ve Ctyfech
novych ptipadech tento rok potomka. To znamena., ze stav poctu déti se tim do budoucna
podstatné zméni. Nutno vSak brat ohled na celkovou vékovou strukturu déti, které by mohly
byt do firemni matetské Skoly umistény a zplisob zaloZeni mateiské Skoly. Pokud by se zfidila
podle skolského zakona, musela by nezbytné spliiovat zadkonem striktné stanovené pocty déti,

coz se v tomto pripad¢ z hlediska velikosti firmy jevi do budoucna jako neredlné.

V paté hypotéze /Hs/ jsem predpokladala, ze podnikova matetskd Skola by méla
vzniknout v horizontu nejbliz§ich péti let, tak aby kopirovala potieby rodi¢t. Z vyzkumného
Setfeni vyplynulo, Ze v€kova struktura je z 80 % pokryta mladymi lidmi ve véku 18-30 let.
Dale z vyzkumu vySlo najevo, Ze 20 % zamé&stnancii uzZ ma déti v predSkolnim véku a celych
73,3 % respondentli planuje rodinu v horizontu nejblizsich péti let. Z tohoto vysledku plyne,
ze by bylo pro firmu HRAT nejvhodnéj$i mateiskou Skolu zalozit v ¢asovém horizontu
nadchézejicich 5—ti let a to pfesné tak, aby timto vychdzeli vsttic aktualnim potfebam svych

zameéstnancu.

V Sesté hypotéze /Hg/ jsem predpokladala, Ze rodice, ktetfi jsou zaméstnani ve firmeé
HRAT, jsou nespokojeni s nabidkou matefskych Skol v okoli a to hlavné z kapacitnich
davodt. Mé hypotéza se potvrdila, nebot’ z vyzkumného Setfeni vyslo najevo, Ze s dostupnou
nabidkou matetskych $kol v misté bydlisté je nespokojeno 93,3 % dotazovanych. Jako hlavni
divod nespokojenosti uvedlo 42,8% zaméstnancu kapacitni diivody matetskych §kol, 35,71 %
vadila Spatnd dostupnost matetskych Skol, 14,2 % se vyjadfilo negativné k prostedi Skolek a

7,14 % osob vadila nedostate¢na vybavenost matetskych skol.
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17. Navrhy a doporuceni

Cilem provedeného sociologického vyzkumu ve spolecnosti HRAT bylo zjistit a
zhodnotit redlnou potfebu existence podnikové matefské Skoly a navrhnout postup pii jejim
zalozeni, véetné vymezeni legislativniho rdmce a podminek vzniku. Potvrzenim hypotéz, a to
zejména hypotézy H», kde se zaméstnanci vyjadrili, Ze podnikovou matefskou $kolu chapou
jako vyraz benefitu ze strany zaméstnavatele, a Hs, ze by se v pifipadé¢ existence zaméstnanci
vraceli do zaméstnani z rodiCovské dovolené diive, je pro zameéstnavatele HRAT jasnym
signdlem k tomu, Ze firemni matefskd Skola je jednozna¢né pozitivnim, smysluplnym a
potfebnym benefitem, ktery mu pfinese odménu v podobé spokojenych a loajalnich
zaméstnancu. Z vysledka u hypotézy Hs miizeme vyvodit, Ze podnikovou matetskou Skolu by
bylo nejoptimalnéjsi zfidit v horizontu nejblizSich péti let. Velmi dulezity ukazatel nam
poskytla hypotéza Hs o predpoklddanych poctech déti, které by v soucasné chvili mohly
matetskou $kolu navstévovat. Zakon ¢.14/2005 stanovi jasné normu 15—ti déti. Firma ma vSak
pii zfizovani matefské Skoly 1 jiné moZnosti, nez se fidit Skolskym zdkonem. V tomto ptipadé
vsak nemtize oCekdavat dotaci ze strany statu. V soucasné situaci bych firmé doporucila
sledovat platnou legislativu a v souladu s dosavadnim navrhem ministra socialnich véci p.
Petra Necase / tzv. ,prorodinny bali¢ek*/ zfidit tzv. miniSkolku-pfipadné vétsi pocet
minisSkolek. Jednou z variant by také bylo slouceni se s jinou, vétsi firmou, kterda by méla
zdjem pro své zaméstnance firemni Skolku zfidit. S ohledem na lokalizaci firmy bych
doporucila oslovit spole¢nost Ttfinecké Zelezarny a.s. Déle by také mohla firma HRAT oslovit
nékterou z mistnich matefskych skol a zfidit si pfimo v ni vyhrazenou tfidu pro déti svych
zaméstnancl. Toto feSeni je optimalni z hlediska pfipravenosti a splnéni zdkonnych norem u

Jiz stavajiciho zafizeni.
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Zaveér

V tivodu mé prace jsem nastinila soucasnou situaci v personalni oblasti mnoha firem,
konkrétné pak situaci, kdy chybi kvalifikovani uchazeci o zamé&stnani, a Zeny, které jsou na
rodicovské dovolené, by rady pfispély do rodinného rozpoctu. Personalni pokryti je pro
organizaci nepostradatelnou soucasti, kterou musi zaclenit do svych strategickych plant a
cili. Jednim z nich je pak urcit€¢ snaha o to, udrzet si své zaméstnance. Problémem je vSak
soudasna situace v Ceské republice, kdy péde o piedskolni déti je nedostadujici a zdaleka
nepokryva potreby rodicti. Chybi matetské skoly a jesle, pfestoze vyzkumy vetejného minéni
vykazuji velky z4jem ze strany zaméstnanych rodi¢iti o umisténi déti do predSkolnich zatizeni.
Jednim z fesSeni, které se v soucasné legislativni situaci nabizi, je zfizeni firemni podnikové

matetské Skoly.

Tato diplomova prace se zabyva v prvni €asti popisem a teoretickymi vychodisky
personalni oblasti a to pifimo oblasti, ktera se vénuje péci o zaméstnance. Pfesné tato oblast
koresponduje s benefitem, jehoz vystupem, lze zfizeni firemni matetské Skoly chépat.
Teoretickou a praktickou ¢ast prace pak propojuje popis spolecnosti HRAT, které se vénovany
vyzkum tykal. Pravé této spolecnosti by mélo byt Setfeni a vysledky mého vyzkumu
podnétem tak, aby si mohla sama rozhodnout, jak danou problematiku v praxi vyfesi. Prace
muze byt také inspiraci pro jiné spolecnosti, které se na zalozeni vlastni firemni matefské

Skoly do budoucna chystaji.

Cil ptedlozené diplomové prace tedy smétfoval k moznosti vzniku podnikové matetské
Skoly ve spole¢nosti HRAT. Sociologicky vyzkum mezi zamé&stnanci firmy mél zhodnotit, zda
by tito o podnikovou matefskou Skolu méli zajem a jakd forma realizace by byla
nejoptimalnéjsi s ohledem na pocet déti. Z vyzkumu vyplynulo, Zze zaméstnanci maji
jednozna¢ny zdjem na vzniku a realizaci podnikové mateiské Skoly. Cile diplomové prace
bylo tedy prostfednictvim realizované empirické ¢asti dosazeno. S ohledem na aktualni
mnozstvi déti jsem vSak v doporufeni uvedla jako moZnou variantu ziizeni tzv.
miniSkolky, kterou lze realizovat pro 3—-5 déti. Firma by také mohla oslovit v ramci
spoluprace pri vzniku podnikové materské Skoly nedalekou firmu T¥rinecké Zelezarny,
a.s., ktera disponuje vétSim mnoZstvim zaméstnancii. S ohledem na lokalizaci firmy bych
doporucila oslovit mimo Tr¥inecké Zelezarny a.s. také Nemocnici TFinec nebo Nemocnici

Podlesi a.s.

73



Velkou vyhodou je zfizeni firemni matetské Skoly pii nemocnici. Pokud totiz
matefska Skola funguje jako stacionaf pfi nemocnici, staci mit ,,pouze* Zivnostensky list, ale

veskeré néklady si provozovatel hradi sdm.

S ohledem na stile ménici se legislativa bych pak doporuéila firmé sledovat
aktualni situaci a zmény zakonu tykajicich se dané problematiky. V ramci spoluprace
s firmou jsem doporucila osobni ucast na seminari ,,Fenomén firemni Skolky*, ktery se
uskutecni 15. 4. 2009 v Praze. Diskuze se budou ucastnit odbornici z oblasti prava, socialni

problematiky a pfedevsim 1 ostatni zaméstnavatelé, kteti se o tuto problematiku zajimaji.
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Cizojazyéné resumé

People are the most important resources for companies. Human resources quality
influences all other company activites. One of the main long term plan is keep up own
empolyees. My diploma work be engaged in problems with comeback parents- employees

after maternity life.

I divided my work into four parts. The first part is theoretical and describes human
resources management be specific to service for staff. In the second chapter 1 deal with
company HRAT Ltd., its establishment, object of its activity and certificates. I analyse need
of company nursery in the next part. I made sociological research, which should compare real
need and legislative possibilities in Czech Republic. In the last chapter was evaluated
hypothesis of the research. I made recommendations, which should company make on the
basis of my performed analyse. Company ought to interesting in actual legislative situacion
and accost surrounding companies with cooperation. In my opinion it is also necessary to
monitoring numer of employees child.In my last recommendation is instigation to visit Prags$

workshop ,,Phenomenon of company nursery*.
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Dotaznik Priloha 1

ViazZeni zaméstnanci Hospodaiské Komory TFince,

Dovolte, abych se Vam piedstavila. Jmenuji se Lenka Sebestovd a jsem studentkou
posledniho ro¢niku Palackého Univerzity v Olomouci oboru pedagogika-spravni ¢innost. V
rdmci mé zaveéreéné diplomové prace na téma ,,Péce o zaméstnance HRAT se zaméfenim na
vznik podnikové matefské Skolky* se Vam dostavd do rukou dotaznik, ktery mi bude
napomocen pii vyhodnocovani hypotéz v praktické ¢asti mé prace. VEétim, Ze ve finale bude
ma diplomova prace pfinosem nejen pro mne pii statnich zavérecnych zkouskach, ale 1 pro

Vas.

Dé&kuji pfedem za vyplnéni dotazniku a pteji Vam pokojné adventni dny.

1. Uved'te prosim, do jaké veékové kategorie spadate.

a. 19-30 let
b. 3140 let
c. 41-50 let

2. Mate déti v predskolnim veku?

a. ano
b. ne

¢. planuji rodinu v horizontu do 5-ti let

3. Pokud mate déti v piedskolnim véku, uved'te prosim jejich pocet.

a. 1-2
b. 2-3

c. vice —uved'te prosim kolik



4. Pokud byste méli moznost dat dit¢ do podnikové matetské Skolky, ovlivnilo by to délku

Vaseho pobytu na rodi¢ovské dovolené?
a. ano

b. ne

5. Pokud jste odpovédé€li na otazku shora kladné, uved’te prosim, kolik let byste na rodicovské

dovolené ztstali, kdybyste méli k dispozici podnikovou mateiskou Skolku.

a. 1lrok
b. 2roky
c. 3roky

6. Pokud jste odpovédeli na otazku shora zaporn€, uved’te prosim, kolik let byste na rodicovské

dovolené zustali, kdybyste tuto moznost nemnéli.

a. 1rok

b. 2roky
c. 3 roky
d. 4 roky

7. Své dite€ bych do podnikové matetské Skolky eventualné umistil/a.

a. do jednoho roku

b. do dvou let

c. dotiia vice let

d. tuto moZnost bych nejradé¢ji vyuzil/a ihned

8. Vnimate podnikovou Skolku jako vyraz benefitu ze strany zaméstnavatele?

a. ano

b. ne



9. Vjakém case by Vam vyhovovalo dit¢ umistit do podnikové mateiské skolky?

dopoledne tzn. 8—12 hod.
odpoledne tzn. 12—17 hod.

o ®

c. celodenn€ tzn. 817 hod.

o

jinou — uved’te prosim jakou

10. Jste spokojen/a s nabidkou matetskych Skolek v misté bydlist&?

a. ano

b. ne

11. Pokud ne, co vadi:

a. vybavenost
b. dostupnost
c. kapacita
d. prostiedi

12. Byl byste ochoten pfispivat eventualné na provoz podnikové matetské Skoly?

a. ano

b. ne

13. Z jakého diivodu byste upfednostnil/a podnikovou MS pied bé&znou skolkou?

a. ocekavam flexibilné;si ptistup a poskytnuti péce ,,na miru“ / ¢asova flexibilita,
lokalizace v prostorach firmy/

b. myslim si, Ze bych mél/a problém umistit své dité do b&zné MS, pokud bych se
rozhodla odejit z rodicovské dovolené diive nez po tfech letech

c. jiny —uvedte prosim jaky



14. Vnimate pieruseni kontaktu se zaméstnavatelem jako prilezitost ke zméné zaméstnani

po ukonceni rodi¢ovské dovolené?

a. ano

b. ne

Anonymnim vyplnénim dotazniku beru na védomi, Ze tato data budou zpracovéana a
publikovana pouze v ramci mé diplomové prace. Souhlasim s vyuZzitim uvedenych

informaci.



Vyznamovy slovni¢ek pojmii z persondlniho managementu Piiloha 2

Analyza personalni struktury

Je metodou zpracovani ukazatel funkc¢ni, kvalifikacni, vékové a dalSi struktury
pracovniki. Je odvozena z vymezeni a uspotadani personalnich Cinnosti. Soustfed’'uje se na

zkoumani a zachyceni rozhodujicich ukazateld pro fidici a koncepcni zamé&ry organizace.
Analyza prace

Job Analysis je popis procesu zkoumané prace, identifikace jejich hlavnich rysa,
zvlastnosti, pracovnich povinnosti a ocekavanych pracovnich vysledki i1 vztahi mezi

profesemi. Produktem je popis prace — job description.
Delfska metoda

Delphi metod jde o intuitivné prognostickou metodu tykajici se zjistovani budouciho
vyvoje ve zvolené oblasti, napt. v inovacich. Nékteré, zejména vétsi spolecnosti, pouzivaji
Delfskou metodu pro zjistovani potfeb zvySovani kvalifikace pracovnikli v souladu se

zmé&nami pozadavki na vyrobni sortiment.
Diagnostika

Potieba tréninku pracovniki je ¢innost zamétena na zjiStovani a hodnoceni védomosti,
dovednosti, popf. i charakterové volnich vlastnosti, rysti osobnosti apod. ucastnika tréninkové
akce. Hlavnimi metodami diagnostiky jsou testy a dalsi aktivni prostiedky vyuky, napf.

pripadova studie nebo inscenace.
Funkce personalniho planovani

Ridici a kontrolni, kam nalezi ¢innosti jako napf. analyzy klicovych operativnich
udajii a informaci z persondlni oblasti / fluktuace, mobilita, mzdové naklady, nemocnost,
absence apod. /dale zjistovani informaci o vykonech pracovnikli / hodnoceni/ a piima

spoluucast a doporuceni opatfeni pro vychovu a dalsi rozvoj pracovnik.

Poradenskd funkce, kam patifi napf. posuzovani a néavrhy pracovnikii, ktefi maji byt

povySovani, zatazovani do vychovné vzdélavacich programt apod.



Kolektivni vyjednavani

Je proces, jehoZ podstatou je integrativni Cinnost zaméfend na snahu o jednotny
pfistup pfi docilovani podstatnych vysledkli ve vzdjemném feSeni problémii mezi manaZery,
odbory a zaméstnavatelem spoleCnym usilim. Jeho smyslem neni win-win / vyhra nad

druhym/ ale fesSeni ptijatelné spolecné pro vSechny zicastnéné partnery.
Maticové Fizeni

Struktura spojuje formou dvoj — i vicenasobné podfizenosti liniovy 1 funkéni princip
specializace fidicich ¢lankl s vécnym principem délby prace a ukolil, na jejichz plnéni se
musi podilet pracovnici riznych utvarti. Pro maticové fizeni je charakteristika decentralizace
pravomoci a odpovédnosti, kdy vedle stalych funk¢énich utvariti organizace vznikaji a existuji

docasné feditelské skupiny, které fesi konkrétni problémy.
Diagnostika

Potieba tréninku pracovniki je ¢innost zamétena na zjiStovani a hodnoceni védomosti,
dovednosti i1 charakterové volnich vlastnosti, rysii osobnosti Ucastnika vycvikové akce.
Hlavnimi metodami diagnostiky jsou testy a dalsi aktivni prostiedky vyuky, napt. piipadové

studie nebo inscenace.
Integracni funkce

Integra¢ni funkce persondlniho managementu vyplyvd zejména ze schopnosti a
vlastnosti manazert, ktefi vedou lidi. Pro plnéni integra¢ni funkce jsou dilezité zejména tyto
predpoklady: strategické mysleni a ptistup, smysl pro dynamiku zmeén, pro inovaci a dobra
orientace v téchto situacich a to jak ve strategii, tak 1 ve vykonném zajisténi podnikovych
funkei, uméni jednat s lidmi, motivovat je pro spole¢né cile a smysluplnost vytvareni vnitini

kultury podniku.



Kolektivni vyjednavani

Je to proces, jehoz podstatou je integrativni ¢innost zamétfend na snahu o jednotny
pfistup pfi docilovani podstatnych vysledkli ve vzdjemném feSeni problémli mezi manazery,
odbory a zaméstnavatelem spoleénym Usilim. Jeho smyslem neni win-win-vyhra nad druhym,

ale feSeni pfijatelné spole¢né pro vSechny zucastnéné partnery.
Normovani pracovnich ¢innosti

Jsou postupy a zésady, kde se stanovi, jakym zplsobem ma byt urcitd prace
vykondvana / normy pracovnich postupt/, jaka kvalifikace je pro provadéni urcité funkce /
pracovniho mista, zafazeni/ pfedepsana a kolik pracovniho Casu je k provedeni urcité prace

zapotiebi/normy spotieby prace/.

Metoda normovani pracovnich ¢innosti se vyuZiva k propoctu optimalizace pracovniho
obsazeni provoznich, administrativnich i spravné — fidicich kapacit, k objektivizaci ukazatel
vykont a normovani pracovnich ¢innosti rizného druhu jako podklad pro stanoveni norem

pocetnich stavii, pro objektivizaci mzdovych podminek apod.
Organizacni interakce

U Firmy znamena propojeni zdkladnich faktord: lidé, zdméry a cile, organizacni
kultura, technologie, struktura Cinnosti a prvki. Lidé, tzn. pracovnici s jejich znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi, citénim a nazory, zaméry a cili, tzn. Organizacni politika a
strategie, organiza¢ni kultura, tzn. Hodnoty a styl managementu, technologie, tzn. Stroje,
zafizeni, informacni procesy struktura Cinnosti a prvkd, tzn. Mira uspofadani vécnych a

lidskych zdrojt ¢innosti, ukoll a roli.
Personalni aktivity

Jsou typické Cinnosti pii praci s lidmi bez ohledu na to, zda je personélni specialista
nebo manazer odborného funkéniho utvaru. Patfi sem napt. vybér novych pracovnikd, jejich
adaptace, trénink a hodnoceni vykonu, vyjednavani se zastupci personalu a odbora, zajisténi

efektivnich zmén personalu apod.



Personalni marketing

Je specifickym oborem marketingu, jehoz pifedmétem je vyhledavani a ziskavani
pracovnich sil ztrhu prace pro uplatnéni ve spolecnosti o saturovani /nasyceni/ potieb
zaméstnanosti  prostfednictvim novych pracovniki do sféry zaméstnanosti pomoci
marketingovych prostfedku jako je reklama a propagace, cena / pracovni sily = mzdy a platy/,
atraktivita nabidek organizaci stimula¢niho typu / ubytovani, volny ¢as aj. / a dalSich hodnot

sdilenych potencionalnimi uchazeci.
Projektova prace

Job design — je metoda, ktera plni nasledujici hlavni poslani, stanovi, které tkony a
¢innosti jsou nezbytné, jak je rozdélit mezi pracovniky, jaké je optimum tkona na jednoho
pracovnika, jak maji byt Cinnosti a tkony seskupeny a utfidény, jaké priority maji byt

uplatiiovany z hlediska organizacni efektivnosti a uspokojeni lidi z préace.
Piipadové metody

Jsou modelové situace problémového typu imitujici realitu odborné praxe'®.

16 STYBLO, 1., Persondini management. Praha: Grada, 1993, ISBN 80-85424-924
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