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UvVOD

Zijeme v kapitalistické spole¢nosti. Pro kazdého jednotlivce v této spole¢nosti
je jeden z nejdilezitéjsich aspekti ekonomického fungovani uspésné zafazeni se na trh
prace. Pro to, aby se ¢lovek uspésné zaclenil na trh prace, musi projit procesem zvanym
ptijimaci nebo také vybérové fizeni. Tento proces maji ve vétsiné vétSich firem,
organizaci a podnikd na starosti takzvani personalni pracovnici neboli personalisté.
uspésné fungovani a prosperovani v konkurencnim prostiedi. Pravé z tohoto divodu,
by mél byt kladen velky diraz na efektivitu prace a vykony, které podava personalni
oddéleni. Poté co je osoba zaClenéna do pracovniho prostiedi, je velice dulezité,
ji v tomto prostiedi co nejdéle udrzet, tou spravnou ,,pé¢i“ o zaméstnance. Tento aspekt

fungovani podniku ma téz na starosti personalni oddé€leni a pravé veskera tato prace

spojena s lidskym faktorem v podniku je blize osvétlena v této bakalarské praci.

Volba zaméfeni mé bakalaiské prace byla od zafatku mého studia jasna.
Jiz dlouho se zajimam o celkové prostiedi personalniho fizeni a oblast samotného styku
s lidmi a lidskych zdroji mé zacala lakat jiz na stiedni Skole. Pti psani mé bakalaiské
prace mé provazelo hned n€kolik vyhod. Tou prvni byl fakt, Ze k dané problematice
existuje opravdu nepteberné mnozstvi odborné literatury a publikaci, takze mohu sméle
fici, Ze s vypracovavanim teoretické Casti bakalaiské prace jsem neméla sebemensi
problémy a celou problematiku jsem mohla opravdu dopodrobna prostudovat. Jako
druhou vyhodou shledavam skute¢nost, Ze jsem jiz nékolik let zafazena do pracovniho
procesu V jisté statni organizaci, takze sehnat podklady a potfebna data ¢i studijni

materialy nutné k sepsani ¢asti praktické, také nebylo zddnou piekdzkou.

Jako metody vyzkumu Vv praktické ¢asti jsem zvolila pozorovani a strukturovany
rozhovor. Ob¢ tyto strategie se fadi zejména do metod kvalitativniho ptistupu, ovsem
interview v sob¢ skryva i né€které prvky vyzkumu kvantitativniho. Mezi jeho velké
vyhody patfi moznost pracovat s dosavadnimi zkuSenostmi respondenti, a fakt
ze vysledky plynouci z takového rozhovoru jsou pomérné nezavislé na vyzkumnikovi.
Mezi nejvétsi vyhody metody pozorovani patii skutecnost, Ze diky tomu,

ze je pozorovatel v delsim kontaktu s pozorovanou subkulturou, miize ji mnohem vice



pochopit a proniknout tak daleko hloubéji do jadra problému, coz zaruéi jakousi jistotu
detailngj$iho rozebrani a analyzy pozorovanych dat. Kvalitativni vyzkum se aplikuje
prostfednictvim dlouhého a intenzivniho styku s jednotlivcem, skupinou jednotlivei,
terénem ¢i situaci, zatimco Kvantitativni vyzkum se provani na zakladné narazového
vybéru jedince, popisovani proménnych ¢i vyvolavani zmén podminek, za kterych

s v vy s 1w 1
je Setfeni provadéno.

Metody, které se vzajemné prolinaji, jsem zvolila ztoho duvodu,

ze predpokladam, ze tyto postupy povedou k co nejvétsi efektivité vyzkumu.

Cilem bakalaiské prace bylo na zakladé mého nezucastnéného pozorovani
a strukturovaného rozhovoru s vybranym subjektem — personalistou, nezavisle
zhodnotit a popsat vykonnost a efektivitu prace tohoto personalniho pracovnika. Dalsim
cilem bylo vypozorované nedostatky nebo naopak pozitiva fadné utfidit a analyzovat,
a na zaklad¢ této analyzy sestavit jakési doporu€eni a ndvrh na zménu chovani a prace

daného personalisty, ktery by vedl ke zvySeni produktivity jeho prace.

Jak jiz bylo zminéno vySe, bakalaiska prace je ¢lenéna na Cast teoretickou
a praktickou, pricemz se dale ¢leni na tfi samostatné kapitoly, které jsou dale déleny

na jednotlivé podkapitoly.

Prvni kapitola se zabyva zékladnim vymezenim pojmi v oblasti persondlniho
fizeni. Jsou zde vysvétleny pojmy jako napiiklad persondlni fizeni, persondlni
planovani, personalni strategie ¢i personalni politika. Déle tento oddil obsahuje celkové
vymezeni profilu personalisty, popisuje naplii jeho prace a zaméfuje se na jednotlivé
aspekty jeho pisobnosti v podniku. Dale v této ¢asti dochazi ke komparaci zjisténi,

analyz, nazort a pohledil riznych autorti zabyvajicich se touto problematikou.

Druha kapitola je vénovana vlastnimu kvalitativnimu a kvantitativnimu vyzkumu.
Zabyva se vyzkumnymi piedpoklady, popisuje samotny proces pozorovani a obsahuje

celkové interview s personalistou v nezménéné formé.

Y HENDL, Jan. Kvalitativai vyzkum.: zdkladni teorie, metody a aplikace. 3. vyd. Praha: Portal, 2012. ISBN
978-80-262-0219-6, s. 43-54



Ve tfeti a zaroven posledni kapitole jsou popsany navrhy feSeni na zvySeni

produktivity prace personalisty na zédklad¢ sebranych dat, béhem vlastniho vyzkumu.

V zavéru bakalaiské prace je celkové shrnuti mého vyzkumu, splnéni cilt

a uplatnéni teorie v praktickém zivoté.

Veskeré zdroje a podklady pouzité pro vypracovani této bakalaiské prace byly
Cerpany z nejvétSiho podilu kniznich zdroji. Dale bylo Cerpano z odbornych brozur

¢1 ¢lankd.
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TEORETICKA CAST

1 UVOD DO PROBLEMATIKY PERSONALNIHO
RIZENI

Jak jiz vypovida ndzev bakalarské prace, teoretickd vychodiska sméfuji smérem
k oblasti personalniho ftizeni. Na nasledujicich subkapitolach je definovan obor
personalistika a popsdna prace samotného personalistyz. Déle jsou nize detailnéji
nastinény rozdily mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych zdrojt, personalistou
a manazerem a vysvétleny pojmy jako jsou napiiklad personalni management, strategie
¢1 persondlni politika. Posledni kapitoly se zamétuji na samotny profil personalisty,

personalistické procesy, persondlni Cinnosti a personalni administrativu.

1.1 Personalistika

Ze vseho nejdiive je tedy nutné si vymezit, samotny pojem personalistika.
V odbornych publikacich se objevuje nepfeberné mnozstvi riznych definic a vysvétleni.
M¢ osobné se nejvice libi formulace doktorky Kocianové, ktera formuluje personalni

w7 = v . . o ; . , 3
tizeni jako: ,,Vse, co se vztahuje k lidem piisobicim v organizacich.*

Dale zcela jisté stoji za zminku definice Armstronga, ktera a¢ je z roku 1977, stale

zustava nadcéasovou:

., Personalni rizeni se zabyva ziskavanim, organizovanim a motivovanim lidskych

zdroju pozadovanych podnikem.

Poté se Armstrong dopodrobna zaméfuje na rozdily mezi pojmy ,persondlni

tizeni“ a , fizeni lidskych zdrojia“. O této problematice bude pojednano pozd&ji.*

2 Nekteré publikace také uvadéji pojem ,,personalni pracovnik*.

¥ KOCIANOVA Renata. Persondlni Fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex
Bohemia, 2004. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1,. s. 7-11

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 38
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Mezi dalsimi definicemi je uvadéna formulace Vaclava Samonila z Uvodu
do studia personalistiky, ktery popisuje personalistiku jako souhrn aktivit podporujici
realizovani strategie fizeni lidskych zdroji. Podle néj je personalistika napomocna
zamérim jak operativnim, tak i strategickym, coz znamend, Ze jsou nastrojem jak
personalniho managementu, tak i lidskych zdroji, coz nés opét privadi k otazce rozdilu

mezi témito dvéma pojetimi.’

Na rozdil od pifedchozich autorti, autofi Koontz a Weihrich rozsifuji pojem
personalistika o pfidavné jméno manazerskd, hovoifi o ni jako o etap€ organizovani
a definuji ji jako obsazovani pracovnich mist v organizaci a udrZzovani jejich obsazeni
pomoci konkrétnich narokli na Zadanou pracovni silu. Zaroven ji popisuji jako ¢innost,
béhem které dochazi k vytvafeni pirehledii disponibilnich pracovnich sil, vybirani,
najimani, povySovani, umistovani, hodnoceni, planovani ¢i Skoleni, z ¢ehoz vyplyva,
7ze samotna personalistika musi byt Uzce spjata se samotnym organizovanim

struktury podniku.®

Stejné tak jako Armstrong ¢ Samonil, se rozdily mezi personalistikou
a HR managementem’ zabyva mnoho dalsi autori. O téchto rozdilech bude pojednano

Vv nasledujici podkapitole.

1.1.1 Rizeni lidskych zdroji vs. Personalni ¥izeni

Abychom spravné pochopili, jaké jsou zasadni rozdily mezi témito pojmy,
je nutno sinejdiive definovat kazdy z nich samostatné, nez vibec dojde k jejich
vzajemné komparaci.? Personalni fizeni je vlastn& synonymem pro slovo personalistika,
ktera jiz byla formulovdna vySe, coz znamend, Ze nyni zbyvad uz jen definovat

si pojem druhy.’

> SAMONIL , Vaclav. Uvod do studia personalistiky. Vyd. 1. Praha: Vysoka $kola J.A. Komenského,
2003. ISBN 80-86723-02-x, s. 21

® WEIHRICH, Heinz a Harold KOONTZ. Management. Praha: East Publishing, 1998. Ars magna. ISBN
80-7219-014-8, s. 343

" Human resources management — v prekladu — Rizeni lidskych zdroji. Soucastni autofi jiz davaji prednost
anglickému nazvoslovi.

& prirovnani, srovnani, porovnani

® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 38
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Rizeni lidskych zdroji

Podle Samonila se jedna o souhrnny strategicky ukol, na kterém stoji rozhodovani
o struktufe narokd na pracovni silu a o prostfedcich k jejich ziskavani. Pfi¢emz pracovni
silou nejsou mysleni pouze jednotlivé osoby, ale i jakysi soubor vlastnosti, nabizenych

r 01
trem prace. 0

Koubek uvadi, ze hlavni funkci fizeni lidskych zdroji je snaha o co nejlepsi

’ . , ¥ voelw v . 11
vykon organizace, a o to, aby se tento vykon nepfetrzité zvySoval a inovoval.

V knize Nova éra fizeni lidskych zdroji kolektiv autorti Urlich, Younger,
Brockbank, Urlich zadal vedoucim HR pracovnikiim otazku: ,,Co je HR management?*.
Z drtivé vétsiny bylo dotazovanymi Rizeni lidskych zdroji definovano jako
zajistovani a vzdélavani novych zaméstnancii, provadéni analyz na zaklad¢ vykonu
zaméstnancl, komunikace s vedoucimi  slozkami  organizace a  zachovavani
,dobré nalady na pracovisti“, coz se da shrnout jako ,aktivity spojené

xr y 12
S pé¢i 0 zaméstnance*

Komparace pojmii

Podle inZenyra Sikyie ma pojem fizeni lidskych zdrojii dva vyznamy a to: za prvé
jakousi ,,personalni praci“ zabyvajici se koordinaci lidi a organizaci. Za druhé se podle
néj jedna o0 urcité ,,pojeti persondlni prace* které se zabyva souc¢asnymi piistupy vedeni

a fizeni lidi v podniku.

Z tohoto faktu vyplyva, 7e Sikyi shledava pojmy persondlni fizeni a Fizeni
lidskych zdroji za synonyma, kterd maji pouze dvoji moznost vykladu, ackoliv vyznam

jejich pojeti je takika stejny.*®

Y0 SAMONIL, Véclav. Uvod do studia personalistiky. vyd. 1. Praha: Vysokéa $kola J. A. Komenského,
2003. ISBN 80-86723-02-x, s. 21

1 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 16

2 ULRICH, David. Novd éra rizeni lidskych zdrojii - ze servisu partnerem: Sest kompetenci pro HR
budoucnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-5090-3, s. 31

B3 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
978-80-247-5212-9, s. 20
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Vyskocil zastava fakt, ze zalezi na tom, kdo danou praci spojenou s lidskym
faktorem vykonava. Pokud se o zaméstnance stard pfimo manazer, ¢i vedouci
pracovnik, ktery ma pravomoc a odpovédnost na vSech urovnich fizeni podniku,
tedy i k zajistovani vSech personalnich ¢innosti a pokud v podniku neni ziizen
personalni odbor, jedna se tedy o fizeni lidskych zdroji. Je-li ovSem Vv podniku zfizen
personalni odbor, ktery je ovSem postaven o instanci nize, oproti vSem manazerskym

rvs

¢innostem jedna se 0 personalni fizeni.

Z tohoto tvrzeni tedy usuzovat, Ze Vyskoc€il povazuje oznaceni fizeni lidskych

zdrojii za pojem nadfazeny ke spojeni personalni ¥izeni."*

Naprosto stejného nazoru jako inzenyr Vyskocil je i doktorka Kocianova, ktera
celou problematiku zobecnila tvrzenim, Ze fizeni lidskych zdroji je problematikou
a ¢innosti manazert, kdeZto personalni fizeni zajiSt'uji sami personalisté k tomu skoleni,
tedy samostatny personalni utvar. Déle dodava, Ze nepatrny rozdil mize byt v tom,
ze personalni fizeni zajistuje veSkeré zaméstnance v podniku, zatimco fizeni lidskych

zdroji se zamdfuje spiSe na vedouci a Fidici pracovniky.™

Naopak Armstrong se ponofil do vyzkumu ruznych autord™®, ktefi povazuji tyto
dva terminy za synonyma, a nakonec doSel k zavéru, ze rozdily mezi obéma pojetimi
se mohou zdat na prvni pohled zna¢né¢ odlisné a mohou byt pro nékoho podstatné, avsak
pii bliz§im pfezkoumani jednotlivych aspektii obou termint, se jedna spiSe o rozpory
vdarazu na thel pohledu, nez o podstatné odlisnosti. Zkonstatoval tedy
(stejné jako doktorka Kocidnova ¢&i inzenyr Sikyt), Ze se opravdu jedna a synonyma,

tedy slova podobného, nikoliv viak stejného, vyznamu.*’

Y VYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesii: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 92

> KOCIANOVA Renata. Persondlni Fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex
Bohemia, 2004. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1, s. 145

18 Naprt. Leggeova, 1989, Keenoy, 1990, Sisson, 1990, Storey, 1993 &i Hope-Haley a kol., 1998

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 39
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1.1.2 Personalni planovani

Pro pochopeni pojmu personalni pldnovani je zadouci si nejdiive stanovit
jeho hlavni cile. Patii mezi mé¢: ptedvidani potieb a zdroji zaméstnancii a stoprocentni
vyuziti a rozvoj pracovnikli v daném podniku. Personalni planovani musi probihat
vsouladu scili a podminkami organizace. Mezi klicové naroky pozadované
po personalistovi Vv souvislosti s personalnim planovanim patii snaha o zajisténi
pfiznivého prostfedi na pracovisti a zajiSténi ochrany zdravi a poZadované

v . ’ 1
bezpe&nosti prace.®

Nejdulezit&jSim z atributll persondlniho planovani je 1 plan tykajici se ziskavani
novych pracovnikli, se zaméfenim na zdsadni otazku - bude personalista ziskdvat
zaméstnance z vnittnich, ¢i vnéjSich zdroji organizace? Tento plan tzce souvisi
s celkovou strategii podniku a to konkrétné se strategii zabezpecovani lidskych zdrojﬁ.19

O strategii podniku bude pojednéano nize.

Jak jiz bylo nastinéno na zacatku tohoto oddilu, hlavni naplni personalniho
planovani jsou ndasledujici nalezitosti: specifikace cili a podminek podniku, dale
stanoveni celkovych potieb pracovnikti v organizaci, poté odhadnuti pokryti celkovych
potfeb na zaméstnance v podniku (jednoduseji feceno, kolik zaméstnancti organizace
potiebuje), dale pak navrhy na fteSeni piipadného nedostatku popf. piebytku
zaméstnanci v dané organizaci, vyuziti dovednosti  znalosti = zaméstnanct,
vypracovavani a realizovani plana dil¢ich persondlnich ¢innosti a nakonec hodnoceni

realizace téchto dil¢ich plénﬁ.zo

8 VYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesii: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 98

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 320

2 yvYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesii: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 99
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Mimo vySe jmenované atributy autofi publikace Praktickd personalistika
Bohuslav Kahle a Jifi Styblo fadi do aspektd personalniho planovani navic jesté

tyto dve nalezitosti:

a) stanovovani ro¢nich plant tzv. personalni kapacity

Zde se jedna o jakousi rozvahu, nebo také bilanci, kolik a jaké zaméstnance
je tieba zaméstnat v nadchazejicim obdobi a jaka by méla byt jejich kvalifikace.
Tato rozvaha vychazi znékolika skuteCnosti, a to: ze zadmérG vyrobnich
plant spole¢nosti, naptiklad pland praci ¢i sluzeb, dale z prehledu disponibilnich zdrojt
v podniku Vv oblasti kvalifikace, profese ¢i veéku, dale pak z nezbytnych informaci
0 zaméstnancich — informaci osobni charakteristiky a nakonec z celkovych nakladd

na pracovni silu v organizaci.

b) poskytovani rekvalifikace

vy

V tomto piipadé¢ mluvime o poskytovani moznosti rozsifit a inovovat dosavadni
znalosti a dovednosti zaméstnance a perspektivné podpofit ty zaméstnance, kteti maji

0 danou rekvalifikaci zajem. | to je soucasti personalniho pla’unovaini.21

1.1.3 Personalni strategie

Podle Koubka® je k této problematice nutné podotknout, Ze veskera prace spojena
s personalistikou vychdzi z jisté personalni strategie a persondlni politiky, ktera bude

’ v 23
definovana nize.

Vyskocil definuje personalni strategii jako urcité souhrnné, dlouhodobé a obecné
cile a prostiedky, které jsou stanoveny k dosazeni rozvoje a efektivity v oblasti vedeni
afizeni zaméstnancii v organizaci. Tato oblast se zaméfuje zejména na potieby

v o 1 , . , . « o « . 24
zaméstnanct lidské zdroje a celkovy rozvoj zaméstnancii ve spole¢nosti.

2 KAHLE, Bohuslav a Jifi Styblo, Praktickd personalistika: zaméstnanec - zaméstnavatel - stdt: vztahy -
prava - povinnosti. Praha: Pragoeduca, 1994. ISBN 80-85856-06-9, s. 230

?2 ale i podle mnohych dalsich autord zabyvajicich se touto problematikou

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 23—26

2 VYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesii: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 93
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Dle Armstronga se strategické plany tykaji nékolika zakladnich, ptesto zasadnich,
oblasti, které jsou uzce spojeny s jiz zmiiovanym persondlnim planovanim. Mezi tyto

oblasti patii:

1. Oblast rozvoje organizace — tedy, jaka by m¢la byt organizacni struktura pro

uskute¢néni pozadovanych cilii organizace.

2. Oblast plant lidskych zdroji — oblast obzvlasté zaméfena na pozadavky

na schopnosti eventualnich budoucich zaméstnanc.

3. Oblast budouciho rozvoje zaméstnanct — zde mluvime o jiz popsanych

rekvalifikacich a vzdélavani zaméstnancu.

4. Oblast rozhodovani o vykonnosti a osobnich charakteristikdch zaméstnance —
toto se tyka jakéhosi ,pfedvidani“ uspéSnosti zaméstnance na zakladé jeho

osobnostnich ryst.

5. Oblast hodnoceni ,,zdravi“ podniku — zaméfeni na ankety a statistiky zkoumajici

postoje zaméstnanci vici firmée.

6. Oblast analyzy produktivity — tato oblast je strategicky zkoumana pro zlepSovani

produktivity prace

7. Oblast analyzy rozsahu sniZzovani poétu zaméstnanci v souvislosti omezovani

zbyte¢nych nakladi.”

Co se tyce historického hlediska, a pohledu do minulosti persondlniho fizeni,
doktorka Kocianova uvadi, Ze vymezeni ,personalni strategie se zacind objevovat
na prelomu 80. a 90. let 20. stoleti, kdy se ze samotného fizeni lidskych zdroji zac¢ina

’ Vv v . / r v, 1z 01 v - 26
stavat vec Cisté strategicka a celé odvétvi tak nabird na dalezitosti.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 724

% KOCIANOVA Renata. Persondlni Fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex
Bohemia, 2004. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1, s. 142
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Dale zmifiuje C. Brewstera’’, ktery se vroce 1993 k problematice posileni
postaveni personalniho ftizeni vyjadfuje v Casopise Financial Times slovy,
ze je-li posilena dulezitost personalistiky a zvySen duraz na ftizeni lidskych zdroju,
je zaroven zvySena efektivita prace v podnicich, coZz je samoziejmé automaticky

spojeno s vy§simi vynosy organizace.?

K tématu personalni strategie se dale vyjadiuje i inZenyr Sikyi, ktery dodava,
ze praveé v téchto letech zacaly rozsahlé spoleCnosti, které usilovaly o ovladnuti trhu,
vnimat lidsky faktor ve firm¢ jako jistou ,konkuren¢ni vyhodu“. V disledku
tohoto faktu se personalni prace oddé¢lila od vedeni podniku a stala se skute¢nou

samostatnou profesi.?

Déle Vyskocil poukazuje na fakt, Ze personalni strategie musi byt samoziejme
v souladu s celkovou strategii organizace, tedy ve shod¢ s dlouhodobymi cili a zptisoby
fizeni spoleCnosti. Z tohoto tvrzeni vyplyva fakt, Ze personalni strategie je tedy urcena

strategii podniku, ale zaroven je jeji nedilnou soucasti.

Samonil jesté dopliuje personalni strategii o nezbytné naleZitosti, které
musi obsahovat a témi jsou: mnohorozmérnost, coz znamena, Ze ke stimulaci
vysSiho pracovniho vykonu nesta¢i pouze penézni odména, nebo pouze pochvala,
ani pouze vysoké postaveni pracovnika, ale ur€itd vnitfni motivace zaméstnance,
dale pak je to znalost stavu firmy, napiiklad jeji ro¢ni obraty atd., dale znalosti
kazdého zaméstnance zvlast, jak po profesni, tak to jisté miry po |osobni
strance a nakonec jak jiz bylo n¢kolikrat uvedeno, sladénost s podnikatelskymi

cili firmy.*

T teditel centra pro fizeni lidskych zdroji v Evropé pii Cranfield School of Management

% KOCIANOVA Renata. Persondlni Fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex
Bohemia, 2004. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1, s. 142

2 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v iizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. ManaZer. ISBN
978-80-247-5212-9, s. 44

%0 vYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesii: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 93

31 SAMONIL, Vaclav. Uvod do studia personalistiky. vyd. 1. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského,
2003. ISBN 80-86723-02-x, s. 26
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1.1.4 Personalni politika

Jako dalsi nesmi byt opomenut pojem persondlni politika, ktery Vyskocil definuje
jako prostiedek uskute¢n&ni®? personlni strategie. Dale dodavé, Ze personalni politika
zahrnuje soubor zavaznych pravidel pro zajistovani jednotlivych persondlnich aktivit
v podniku. S personalni politikou jsou obeznameni hlavné personalisté a manazefi,
ovSem je svym zpusobem zadouci, obeznamit sni vSechny i zaméstnance

daného podniku.®

Armstrong pojmenovava persondlni politiku jako Politiku lidskych zdroji
a hovoti o ni jako o: ,,stabilnich pravidlech pristupu k rizeni lidi, kterd hodla organizace

uplatiovat.

Dale s ni spojuje ur¢ité hodnoty a normy, které organizace uplatiiuje v souvislosti
s chovanim vedoucich pracovnikd viac¢i svym zaméstnancum jako k lidem. S témito
hodnotami je spojené i jisté ocekavané chovani manazerd vaci zaméstnanctm.
Jednoduseji feCeno Armstrong konstatuje, ze persondlni politika slouzi jako jakési
doporuCeni pfi vytvafeni vécnych postupi, metod a opatieni souvisejicich

se zam&stnavanim lidi a rozhodovanim o jejich pracovnim osudu organizaci.34

Vyskocil déle zminuje fakt, Ze pii tvorb¢ a realizaci personalni politiky, je nutné
brat na védomi fadu tzv. vnitinich a vnéjSich faktort, které vedeni a fizeni lidi

v podniku vyrazné ovliviiuje.

Mezi vyznamné vnitini faktory patfi naptiklad: pocet zaméstnanct v organizaci,
tedy jakasi velikost organizacni struktury, dale obor Cinnosti podnikani jeho pravni
forma, strategie pojeti fizeni firmy, kvalifikacni Groven jejich zaméstnanct, technicka
a technologicka vyspélost a vybaveni organizace, charakteristika pracovnich kol

v e . r v 1r ’ v o v+ 35
¢i kvalita pracovniho prostfedi a troven vztahti na pracovisti.

%2 nebo také nastroj realizace

¥ VYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesii: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 93

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 94

¥ VYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesii: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 94
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Vngj$imi faktory jsou mySleny podminky politické, ekonomické, technické,
kulturni a socialni, ekologické, pravni a jini Cinitelé v souvislosti s hospodaienim
organizace, popula¢niho vyvoje podniku, vyvoje na trhu prace nebo hodnotové

orientace zaméstnanci. °

Na tvorbé personalni politiky (ale i strategie) Se z velké ¢asti podileni nejen
samotni personalisté a personalni utvar, ale i manazefi a vedouci pracovnici organizace.
Je tak ¢inéno ztoho divodu, ze tito pracovnici jsou na rozdil od personalistii
v uzkéma ¢asto v kazdodennim kontaktu se svymi zaméstnanci, a tak mohou
Iépe zhodnotit a analyzovat celkovy vyvoj organizace ze vSech zmifiovanych uwhld

pohledu.*’

1.2 Personalista jako zaméstnanec podniku

Na nésledujicich strankach se prace zaméfuje na personalistu o néco
konkrétnéji. Pfesnéji  feCeno, je zde  detailné osvétlena napli  prace
personalniho pracovnika jako zaméstnance podniku a jeho jakysi osobnostni profil.
Déle kapitola vysvétluje rozdily mezi samotnym personalistou a manazerem a nakonec
zde prace podrobné vysvétli, cose skryvda pod pojmy personalistické

procesy a personalni administrativa.

1.2.1 Profil personalisty

Kocianova popisuje personalistu jako osobu se znalostmi a dovednostmi, které
vedou skrze mnohé védecké discipliny a soucasné jako 0Osobu, ktera ovlada teoretické
i praktické aspekty a metody personalniho fizeni. Zaroven musi tento ¢lovék umét
komunikovat s riznymi odborniky jak v organizaci, tak i mimo ni, véetné komunikace

v . « ’ ’ wr r 38
se zaméstnanci na vSech Urovnich fizeni.

% VYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesii: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 94

¥ KOLMAN, Ludgk. Vyevik zamésmancii: psychologické zdklady podnikové odborné pripravy a vyeviku.
Praha: Linde, 2005. ISBN 80-86131-62-9, s. 11

¥ KOCIANOVA Renata. Persondlni Fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex
Bohemia, 2004. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1, s. 127
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Na rozdil od Kocianové se Samonil pustil do detailniho rozboru pozadavki, které
jsou kladeny na osobu personalisty a zminované védni obory, které mu musi byt do jisté
miry znadmy, konkrétné vyjmenoval a nazval je Poznatkova zdkladna. Do této
poznatkové zakladny tedy konkrétné patti sociologie, demografie a ekonomie, dale pak
psychologie spolecné s psychologii socidlni, inZenyrskou a psychologii prace,
ergonomie,* hygiena prace a pracovni lékafstvi a nakonec teorie Fizeni a hlavni zaklady

. , . v v ’ r r 4
managementu. Specifickou oblasti je samoziejmé perfektni znalost pracovniho prava. 0

Mezi dalSimi Zadanymi rysy personalisty je nutné zminit jeho moralni vlastnosti,
tedy schopnost byt Cestny a poctivy a vzdy jednat v souladu s etickymi normami
a zasadami. Tyto vlastnosti souvisi jak s penéznimi zalezitostmi, tak s potiebnym
poskytovanim informaci, které personalisté sdili se svymi nadiizenym. Mnohé z téchto
a dalSich rysti a vlastnosti zdlraznovali vrcholovi manazeti, jako jsou naptiklad
Henry Ford, ktery kladl na Cestnost a upiimnost opravdu velky dtraz, ¢i naptiklad

Donald M. Kendall, pfedseda spole¢nosti Pepsi Company.*!

1.2.2 Personalistické procesy

Co se ty¢e naplné prace personalisty, tak podle autorit Weihricha a Koontze
se daji Cinnosti persondlniho oddé€leni shrnout do n€kolika jednoduchych, avSak
vystiznych hesel a to: ziskdvani, vybér, umisténi, povySovani, odménovani, Skoleni

a rozvoj zaméstnanctl.

Potiebny pocet personalisti v podniku neni zavisly pouze na velikosti podniku,
ale také na spletitosti organizacni struktury firmy, na pldnech rozvoje a na tempu
obménovani zaméstnancli v organizaci. Z tohoto tvrzeni vyplyva, ze pomér mezi
poctem personalistll v organizaci a poctem zaméstnanci se netfidi Zadnym psanym

. : ;42
zakonem, ani pomyslnou reguli.

% Obor zabyvajici se studiem vztahti mezi ¢lovékem a technickymi systémy, které &lovek vytvari.

“ SAMONIL , Vaclav. Uvod do studia personalistiky. Vyd. 1. Praha: Vysoké skola J. A. Komenského,
2003. ISBN 80-86723-02-x, s. 15

* WEIHRICH, Heinz a Harold KOONTZ. Management. Praha: East Publishing, 1998. Ars magna. ISBN
80-7219-014-8, s. 345-361

2 Tamtéz.
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Naprosto stejného nazoru je i inZenyr Sikyt, ktery tento pomér v poétu mezi
personalisty a zam&stnanci nazyva empirickym® a stejng tak jako Weihrich a Koontz

konstatuje, Ze zde plné zaleZi na pojeti personalni prace v podniku.**

Konkrétni ¢innost personalisti v organizaci vsak velice dopodrobna popisuje
publikace Prakticka personalistika od jiz zminovanych autori Bohuslava Kahle

a Jitiho Stybla. Mezi tyto hlavni aktivity personalnich pracovnikt patii:

1) sestavovani planti potfeby zaméstnanct v organizaci, tzv. planovani lidskych zdroju,

2) shanéni, ziskavani, vybér a nasledné piijimani novych pracovnika

3) hodnoceni zaméstnanci a pracovnich mist (zde nemluvime pouze o hodnoceni
mzdovém, ale i slovnim a duSevnim),

4) motivace zaméstnanct, fizeni jejich pracovnich vykond a s tim spojené ovliviiovani
jejich vykonti pomoci odmén a stimulace,

5) ukoncovani pracovnich poméri zaméstnancd,

6) firemni vzdélavani, rekvalifikace a trénink zaméstnanct,

7) feSeni pracovnich vztahd v souvislosti s udrzovanim socialniho smiru,

8) dohled nad dodrzovanim bezpecnosti a zdravi pii vykonavani prace,

9) personalni administrativa, ¢i jakysi informacni systém,

10) zdravotni péce o zaméstnance,

11) dodrzovani zakoni V oblasti zakoniku prace,

12) socialni pé&e a styk s ufadem préce a s Gfadem socialniho zabezpe&eni.*

Docent Kolman zminuje jesté jeden z procesi, ktery by se dal zatadit pod bod
¢. 13, a tim je vycvik zaméstnanct, né¢kdy také nazyvan jako Andragogika (vzdélavani
dospélych). Zde se ovSem nejedna o formu rekvalifikace zaméstnance, ale obecnéji
feceno o jakési jeho ,,zauceni®. Tento personalisticky proces povazuje Kolman za jeden

z kli¢ovych z toho ditvodu, Ze na jeho zéklads se odviji budouci vykony zaméstnance. *°

*3 zalozenym na zkugenostech

* SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v iizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
978-80-247-5212-9, s. 426

** KAHLE, Bohuslav a Jiti Styblo, Praktickd personalistika: zaméstnanec - zaméstnavatel - std : vztahy -
prava - povinnosti. Praha: Pragoeduca, 1994. ISBN 80-85856-06-9, s. 233

% KOLMAN, Ludgk. Vycvik zamésmancii: psychologické zéklady podnikové odborné pripravy a vyeviku.
Praha: Linde, 2005. ISBN 80-86131-62-9, s. 11
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Podle Sikyfe je nutno z vyse jmenovanych aktivit vyzdvihnout administrativni
¢innost, ktera vyplyva z pracovné pravnich vztahi a souvisi tak pfimo s plnénim
povinnostmi zaméstnavatele souvisejicimi se zakony. Dale shrnuje praci personalisti
jako koncepcni, analytické a metodické cinnosti spojené s vedenim a fizenim
pracovniki v organizaci. Také povazuje za nutné podotknout, ze dle jeho Setfeni
v malych organizacich®’ pozice personalistt a utvar personalniho odd&leni zpravidla
vitbec nevznika a zmifované personalni ¢innosti zajistuje zpravidla vrcholovy manazer
popi. majitel podniku. Nakonec, ve srovnani s pfedchozimi autory, jesté jmenuje jednu

v . ’ . ’ Iy, ’ ’ ’ r .4
¢innost navic, a tou je analyza vytvafeni novych pracovnich mist. 8

1.2.3 Manazer vs. Personalista

Nez dojde k samotné komparaci téchto dvou pojymi, je opét nutné definovat
si kazdy téchto vyrazi zvlast, stejné jako tomu bylo u rozdilu mezi personalistikou
a tizeni lidskych zdroju v kapitole 1.1.1. Neni snad nutné zminovat, Zze definic pro

pojem manazer je nepieberné mnozstvi, proto zde jsou zminény jen n¢které z nich,

vvvvvv

Manazer

Inzenyrka Khelerova definuje manazera jako osobu, které je svéfen tym
podtizenych spolupracovnikii, jehoz prostiednictvim plni stanovené cile organizace,

za piedpokladu, Ze se vychazi z formélni autority manaZera.*’

Jako dalsi urcité stoji za zminku definice profesora Harolda Koontze, ktery tika,
ze hlavni odpovédnosti manazera je odpovédnost za uskuteCnéni cCinnosti, které
umoznuji zaméstnancti takovou praci, kterd co nejvice ptispiva ke splnéni skupinovych
cili organizace. Dale dodavd, ze pravomoci manaZera se prolinaji do vSech Urovni

fizeni v organizaci.*

*" méné& nez 100 zaméstnanct

8 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v iizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. ManaZer. ISBN
978-80-247-5212-9, s. 426

* KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 2., preprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2006. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1677-1, s. 78

*® WEIHRICH, Heinz a Harold KOONTZ. Management. Praha: East Publishing, 1998. Ars magna. ISBN
80-7219-014-8, s. 17
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V neposledni fadé zmifime vysvétleni inzenyra Sikyie, ktery manaZera popisuje
jako osobu, ktera nese plnou zodpovédnost za uskute¢novani strategickych cilu
podniku, pomoci dohledu nad ostatnimi zaméstnanci. Dodava, ze k nejlepsimu dosazeni
uspéchu dopomahd skuteCnost, starat se o zaméstnance tak, aby vsichni pracovnici

vyuzivali své schopnosti a dovednosti na plno.>*

Personalista

Poté Sikyi popisuje personalniho pracovnika. Je popisovan jako zaméstnanec
podniku, ktery vedle zabezpeCovani nezbytnych spravnich c¢innosti, zabezpecuje
veskeré Cinnosti spojené s lidskym faktorem v organizaci, vcetné navazujiciho

. — y 2
poradenstvi pro manazery i zaméstnance.”

Uloha personalisti miize byt dosti odlidna v zavislosti na tom, jestli se jedna
o generalistu  (vedouciho  pracovnika  organizace, na riznych usecich),
specialistu (osobu, ktera je soucasti vedeni personalniho oddéleni) ¢i jen iniciatora role
personalisty (fadovy zaméstnanec personalniho odd€leni na postu personalisty). OvSem
spole¢né pro tyto ,druhy* personalistt, je jakési zabezpeCovani lidskych zdroju
Vv organizaci, jak jiz bylo nékolikrat fe¢eno konkrétnéji jejich planovani, rozmistovani,

vybér, odménovani, propousténi a péce o ng.>?

Komparace pojmu

Personalistika je tedy definovana jako jedna 2z mnoha rozhodovacich
manazerskych funkci, z ¢ehoz tedy vyplyva, Ze pojem personalista je vlastné¢ slovem
podiazenym ke slovu manaZzer a mize byt vniman jako jeden z jeho typl. Piesnéji
feceno, personalista je vlastné jakysi druh manazera, ktery vsak svymi kompetencemi

. ;. o . ’ o v g v 54
a znalostmi nepokryva celou plochu pisobnosti a dovednosti primérného manazera.

L SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v iizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. ManaZer. ISBN
978-80-247-5212-9, s. 24-26

*2 Tamtéz.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 79

** WEIHRICH, Heinz a Harold KOONTZ. Management. Praha: East Publishing, 1998. Ars magna. ISBN
80-7219-014-8, s. 32
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1.2.4 Personalni administrativa

Jak jiz bylo zminéno v prvni kapitole prace, persondlni fizeni neni samostatnym
oborem pfili§ dlouho. Samotné pojeti personalni administrativy, se za¢alo prosazovat
teprve ve dvacatych letech 20. stoleti a byla silné ovlivnéna klasickymi ptistupy k fizeni
podniku.>® Mezi aspekty personalni administrativy, nebo také personalni byrokracie™
patii naptiklad: tvorba online, ale i tisténych nabidek k praci ¢i vypisi vybérovych
fizeni, tvorba  pracovnich  smluv, dodatk, vypovédi nebo  dohod,
elektronicka komunikace sufady (napf. zdravotnimi pojistovnami, Ceskou spravou

socialniho zabezpeceni atd.), dale pak zpracovavani HR benefitli, vedeni personalni

evidence, a tak podobng.”’

Personalni evidence

NejdtlezitéjSim z aspekti persondlni administrativy je vedeni povinné
personalni evidence 0 kazdém zaméstnanci v podniku. Takova evidence musi
obsahovat nékolik povinnych nalezitosti, a to: jméno, piijmeni a akademicky titul
zaméstnance (paklize n€jaky ma), dale rodinny stav zaméstnance, datum a misto jeho
narozeni, jeho narodnost a misto trvalého pobytu, rodné ¢islo, zaznamy o pobirani
jakéhokoliv druhu dichodu, mzdovy list, informace o zédkonnych a jinych
srazkach z platu®® a udaje o vyplacenych nahradach za ztratu vyd&lku (o tyto dokumenty
se zpravidla stara mzdova ucetni, ktera za né zaroven i zodpovida, avsak je nezbytné
aby o nich m¢lo ptehled i personalni oddéleni), podepsané danové prohlaseni,
eviden¢ni list dichodového pojisténi nebo napi. informace o raznych srazkach

z platu zaméstnance.™

*® SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v iizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. Manazer. ISBN
978-80-247-5212-9, s. 33

% 7de je pojem byrokracie vykladan jako sprava ekonomickych ¢innosti.

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 731

*8 naptiklad alimenty, rizné soudni exekuce apod.

* KAHLE, Bohuslav a Jiti Styblo, Praktickd personalistika: zaméstnanec - zaméstnavatel - stat: vztahy -
prava - povinnosti. Praha: Pragoeduca, 1994. ISBN 80-85856-06-9, s. 31
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V soucasné dobé¢ jiz drtiva vétSina firem, alespon téch vétsich, ¢i sttedné velkych,
vyuziva k vedeni personalni evidence a personalni administrativy viibec, pocitacové
HR softwary. Moznost prace na pocitaci je v dneSni dob¢é samoziejmosti a muzeme
jipovazovat za obrovskou vyhodu. Je to ztoho divodu, ze veSkera prace spojena
S personalni administrativou, musi byt (zejména ve velkych podnicich, kde je 100 a vice
zaméstnancl) provadéna rychle, bezchybné a hlavné sto nejvétsi presnosti, coz
nam V dnesni dobé mohou zajistit pouze pocitace. Dalsi vyhodou spojeni
administrativni prace personalisty a pocitace je uSetfeni velkého mnoZstvi Casu,

vvvvv

pocitae nestaci, napf. pfijimacimu pohovoru, piimé komunikaci se zaméstnanci

&i prochazeni Zivotopisi.®

Personalni informacni systémy

Jako jednim z konkrétnich elektronickych informacnich systémil lze jmenovat
systém HRIS,™ ktery slouzi k uchovavani, sbéru, pfenosu, analyze, spravovavani
a prezentaci persondlnich udajt, za ucelem poskytnuti potiebnych informaci pro potifebu
rozhodnuti manaZzera a personalisti, ktefi jsou odpoveédni za vedeni a fizeni pracovnikli
Vv podniku. Zékladnim poslanim elektronickych informac¢nich systémui, je vedle
sledovani  dochazky  zaméstnance, <¢i napf. vedeni osobnich zaznamt
celkova automatizace a lepSi ptrehled celkové persondlni administrativy.
Moderni informac¢ni systémy mimo jiné také podporuji tzv. personalni rozvoj. Pod timto
pojmem si lze piedstavit napfiklad analyzu, zménu ¢i vytvareni nového pracovniho
mista, persondlni planovani, obsazovani volnych pozic v podniku, pfimé fizeni
pracovniho vykonu, rozmistovani, odménovani, rozvoje a vzdélavani zaméstnanci,
propojeni vztahli na pracovisti, udrzovdni pozadovanych pracovnich podminek,
hodnoceni a motivovani zaméstnancii... Zkratka, dnes$ni softwary zacinaji zaopatfovat

vie, co bylo do ted’ praci personalisty.®?

8 ULRICH, David. Novd éra rizeni lidskych zdrojii - ze servisu partnerem: Sest kompetenci pro HR
budoucnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-5090-3, s. 46

% Human Resource Information System

82 vYSKOCIL, Vlastimil K. Management podpiirnych procesi: facility management. 1. vyd. Praha:
Professional Publishing, 2010. ISBN 978-80-7431-022-5, s. 116
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Vedle povinné persondlni evidence, ma personalista také za povinnost, znalost

zakond, souvisejicich se zaméstnavanim lidi. Na uzemi Ceské republiky zahrnuje

znalost legislativy orientaci v téchto zakonech:

zakon ¢. 262/2006 Sh., zakonik prace, v platném znéni zakona,

natizeni vlady ¢. 333/1993 Sb., o stanoveni minimalnich mzdovych tarifa
a mzdového zvyhodnéni za praci ve ztizeném a zdravi skodlivém pracovnim
prostiedi a za praci v noci, V platném znéni zdkona,

zakon €. 586/1992 Sb., o danich z ptijmu, v platném znéni zakona,

zakon ¢. 589/1992 Sh., o pojisténi na socialni zabezpeceni a prispévku na statni
politiku zaméstnanosti, v platném znéni zakona,

zakon ¢. 592/1992 Sh., o pojistném na vetejné zdravotni pojisténi, Vv platném
znéni zakona,

zakon ¢. 116/2001 Sb., kterym se méni zédkon ¢. 155/1995 Sb., o dichodovém
pojisténi, a zdkon ¢. 582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho
zabezpeceni, V platném znéni zdkona,

zakon €. 42/1994 Sh., 0 penzijnim pfipojiSténi se statnim piispévkem a o zménach
nékterych zakonii souvisejicich s jeho zavedenim, v platném znéni zédkona,

zakon ¢. 363/1999 Sh., o pojistovnictvi, v platném znéni zakona,

zakon ¢. 1/1991 Sh., o zaméstnanosti, V platném znéni zakona,

zékony €. 402/2001 Sb. a 117/1995 Sb., o statni socialni podpofte, V platném
znéni zakona,

vyhlaska ¢. 310/1995 Sb. o fondu kulturnich a socidlnich potieb, V platném

znéni zakona.

Tato legislativa vychdzi ve sbirkach zékont, avSak dnes jiz méa velké mnoZstvi

podniki® tyto dokumenty v digitalni verzi, napt. v softwaru ASPI.** ktery prochazi

diky jeho dodavatelim neustalymi aktualizacemi.

65

% mysleno hlavné podniky stfedni a velké

% Automatizovany Systém Pravnich Informaci

8 SAMONIL, Véclav. Uvod do studia personalistiky. Vyd. 1. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského,
2003. ISBN 80-86723-02-x, s. 42
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1.2.5 Komunikace s personalistou

vvvvvv

Jednim z aspektd prace personalisty je i1 pfijimaci pohovor, béhem kterého by se mél
na vyse zminovany fakt zaméfit, a detailné prozkoumat prvky jak verbalni, tak
neverbalni komunikace potencionalniho zaméstnance.®® Po usp&ném  piijeti
zaméstnance na pracovni pudu je spravna komunikace klicovym faktorem dobrych

(o4

vztahii na pracovisti.®” Nasledujici podkapitola se na tyto pojmy zaméi trochu bliZe.

Verbalni komunikaci rozumime vyjadfovani svych myslenek, postupti a nazord
pomoci jazykovych znaki, tedy feci.?®® Neverbalni komunikace naopak mimoslovni
sdéleni n&jakého vyznamu za pomoci naSich pohybl,, vyrazli a celkového vzezieni

zaméstnance.®°

Co se ty¢e komunikace verbalni, tedy slovni, personalista se zaméfuje

na nasledujici okolnosti:

1) Srozumitelnost fe¢i — vyjadifovani musi byt takové, aby byl poslucha¢ schopny
porozumét mluvenému text.

2) Tempo fefi — tempo musi byt pfiméfené, tedy ani rychlé, ani pomalé,
aby se posluchac neztracel ve vyznamu jednotlivych vét.

3) Hlasitost vyjadiovani — méla by byt uzpusobena podle situace, tedy stiidava,
pro udrzeni pozornosti posluchace.

4) Plynulost fe¢i — tim se rozumi mluva bez pomlk, zadrhavani ¢i pouzivani
tzv. slovni Vaty.70

5) Kultivovanost projevu — projev musi provazet urcita kvalita, pfirozenost uvolnénost

a samoziejmé absence vulgarity. "

% MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Grada, 2010.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6, s. 98

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 609

% CERNY, Vojtéch. 2012. Rec téla. 2. vyd. Brno: Edika, 296 s. ISBN 978-80-266-0124-1 —s. 19

8 TRNKA, Jan. Socidini komunikace a rétorika. Vyd. 1. V Praze: Vysoka $kola vefejné spravy
a mezinarodnich vztaht, 2005. ISBN 80-86855-04-X, s. 124

"0 Slovni vata je oznaceni pro slova, ktera jsou ve verbalnim projevu pouzivana nevédomky.

" ALLHOFF, Dieter-W a Waltraud ALLHOFF. 2008. Rétorika a komunikace. 1. vyd. Pieklad Jana
Bilkova. Praha: Grada, 198 s. Psyché (Grada). ISBN 978-802-4722-832, s. 45-54
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Vsechny tyto faktory jsou zkusenym personalistou bedlivé sledovany a mohou byt
klicovym faktorem v uspéSnosti zdjemcl o praci v dané organizaci, popi. v udrZeni

dobrych pracovnich vztahil na pracovisti.’?
Mezi aspekty komunikace neverbalni patfi:

e Gestika, ktera sleduje pohyby rukou.

e Haptika, zahrnuje oblast zabyvajici se doteky.

e Kinezika, zkouma celkové pohyby téla v urcitém prostoru a Case.

e Posturika, se zabyva postojem celého téla, jak vsedé, ve stoje ¢i dokonce vieze.
e Proxemika je oblast zabyvajici se vzdalenosti mezi lidmi.

e Vizika nebo také mizeme vyjadiit spojenim o¢ni kontakt.

e Mimika zabyvajici se pohyby a vyrazy obliceje.

e Chromenika sleduje, jakym zptisobem osoba pfi svém projevu naklada s Casem.”

V celkovém shrnuti, pohyby rukou by mély byt svym zplisobem omezovany, aby
neodvadé€ly pozornost jinam, avSak ne zcela vypustény, aby potencionalni zaméstnanec
nepusobil tzv. prkenné. Doteku je tteba se zcela vyvarovat (kromé piiméfené silného
podani ruky), pohyby téla béhem piijimaciho pohovoru je nutné také zcela vypustit.
Celkovy postoj téla béhem komunikace personalisty a zaméstnance by mél byt
vzpiimeny, nikoliv vSak piehnané, aby osoba nepiisobila ponékud dominantné.
Vzdalenost mezi komunikujicimi by méla byt piijateln¢ odméfena, aby si osoby
vzajemné nevstupovali do tzv. osobniho prostoru. O¢ni kontakt musi byt dostacujici,
nikoliv vSak nijak pfehnany, aby se nepfeménil v tzv. zirani. Pohyby obliceje by mély
byt ptirozené, veskera piechnana gesta, usklebky ¢i vyrazné pohyby obo¢i, rtii ¢i nosu
mohou pulsobit jako ruSivy element béhem probihajici komunikace. Co se tyce
nakladdni s c¢asem béhem  komunikace, ur¢it¢ neni Zadouci, rozhovor

samoudelng natahovat.”

2 ALLHOFF, Dieter-W a Waltraud ALLHOFF. 2008. Rétorika a komunikace. 1. vyd. Pieklad Jana
Bilkova. Praha: Grada, 198 s. Psyché (Grada). ISBN 978-802-4722-832, s. 45-54

8 CERNY, Vojtéch. 2012. Re¢ téla. 2. vyd. Brno: Edika, 296 s. ISBN 978-80-266-0124-1, s. 22

" MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada, 2010.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6, s. 98-120

29



PRAKTICKA CAST

2  VLASTNI VYZKUM

Béhem mého studia na vyssi odborné Skole jsem dochazela na Skolni praxi
do nejmenovaného statniho podniku, kde jsem byla zafazena do pracovniho procesu
pfimo na personadlnim odboru. Diky vytvofeni pratelskych vztahi na padé
této organizace, mi byla nabidnuta spoluprace do budoucna, a pravé ztoho divodu,
jsem nyni toto misto zvolila jako hlavni zdroj svého vyzkumu pro bakaldiskou praci.
Nasledujici kapitola se tedy bude zabyvat samotnym prizkumem, ktery jsem provadéla.
Jak jiz bylo né€kolikrat zminéno, metody badani byly zvoleny jak kvalitativni tak
kvantitativni. Metodologie celého Setieni bude osvétlena ze zacatku kapitoly. V pribéhu

kapitoly bude detailn€¢ popsano, na co jsem béhem svého vyzkumu pfisla.

2.1 Metodologie Setieni

Metodologii” vyzkumu této prace bylo netidastnéné pozorovani a strukturovany
rozhovor’® S personalistou (pfesnéji feCeno s personalistkou). Pozorovani je zakladni
vyzkumnou metodou pti sbirani a analyze dat. Tento postup zachycuje realné reakce,
procesy a jevy, které neni mozné zjistit pouhym dotazovanim, a to hlavné proto,
ze existuji znacné odliSnosti mezi tim, co si lidé mysli a tikaji, a tim, jak se skute¢né

chovaji a co délaji. Pozorovani je mozné rozd¢lit do dvou vétvi a to na:

a) Pozorovani zac¢astnéné — to nastava za situace, kdy je pozorovatel soucastné

jednim z Gcastniki celého pozorovaciho procesu.

b) Pozorovani nezGcastnéné — zde se jedna o situaci, kdy ten co pozoruje, zcela

nezavisle zkouma jevy (napf. chovani ¢loveéka) Vv jejich pfirozeném prostiedi.

™ Metodologie je v&dni disciplina, ktera se zabyva metodami, jejich tvorbou a aplikaci. Termin metoda
pochazi z feckého slova ,,methodos® a doslovné znamen4 ,,cesta za néim*®, ,,postup*.

’® Strukturovanym rozhovorem rozumime takové interview, ve kterém otazky byly predem pevné
naformulované.
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Z vyse uvedeného vyplyva skutecnost, ze v mém piipade se jednalo o pozorovani
neucastnéné, jelikoz jsem nebyla piimym aktérem pozorovaciho procesu, ale pouhym
nezavislym pozorovatelem. M¢ pozorovani probihalo celkem 5 pracovnich dnt
a to po predchozi dohod¢ s personalistkou, vzdy po dobu 5 hodin. Do pracovniho chodu
jsem nijak nezasahovala, pouze v nékterych situacich polozila dopliujici otazku, ale jen

z diivodu uptesnéni vypozorovanych dojmu.

Déle je tvodem této Casti prace nutné zminit, ze jsem provadéla pruzkum jak
kvalitativni tak kvantitativni. V pfipadé vyzkumu kvalitativniho se pokladaji otazky
»Proc? a Jak?“ Na rozdil od kvantitativniho vyzkumu, ktery se pta ,,Kolik?*
Kvalitativni vyzkum zahrnuje sbér dat a praci s nimi, zjistuje divody a pfi¢iny chovani
lidi.”” Struéngji fedeno, ve své studii jsem zkoumala jakousi ,kvalitu“ celkového
chovani a vystupovani personalistky, ale zaroven i ,,pocet” jejich ptipadnych chyb

a nedostatkii, v celé personalni praci.

2.1.1 Pozorované atributy

Na zakladé teoretické Casti prace jsem si piedem zvolila nékolik atributl, které
jsem u vybraného personalisty pozorovala. Podle zvolenych atributii jsem dale stanovila

dva vyzkumné predpoklady, které budou popsany nize.

Mezi pozorované atributy, na které jsem se nejvice zamétila béhem pozorovaciho
procesu, jsem zafadila: personalni planmovani celého podniku, personalni strategii,
personalni politiku a personalni administrativu, zda profil personalistky odpovida
zékladni charakteristice personalniho pracovnika, dale pak jaké personalistka vykonava
personalistické procesy a Vv neposledni fad€ jsem se zamétila na verbalni a neverbalni
komunikaci personalistky b&hem probihajicich pracovnich pohovori i jejiho

samotné¢ho vnimani téchto aspektii u jednotlivych uchazec.

" HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace. 3. vyd. Praha: Portal, 2012.
ISBN 978-80-262-0219-6, s. 43—54
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2.2 Vyzkumné predpoklady

Pted samotnym Setienim jsem si zvolila n¢kolik vyzkumnych ptedpokladu, tedy
mych osobnich domnének a odhadl, spojenych s praci personalistky. Vyhodnoceni
téchto predpokladii probéhne na konci tteti kapitoly. Vzhledem k mym predchozim

zkuSenostem s personalistkou v tomto podniku, ptedpokladam tyto skute¢nosti:

Vyzkumny piedpoklad ¢islo 1: Ocekdvam, ze odhalim urcitou zastaralost celé
personalni administrativy a absenci informacnich systému, ¢i velice neaktudlni
verzi tohoto softwaru (pokud zde viibec néjaky takovy software existuje). Vzhledem
ke skutecnosti, ze personalistka se pohybuje v odvétvi pies 20 let, da se tato

skutecnost predem ocekavat.

Vyzkumny predpoklad ¢islo 2: Dale predpokladam, ze ze strany personalistky
vypozoruji jistou neznalost vsech zakont a legislativy spojené s praci personalniho
pracovnika, ¢i kompletni absenci jejich poslednich novelizaci jak ve formé listinné,

tak elektronické.

2.2.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumu bakalaiské prace je tedy na zakladé
nezucastnéného pozorovani, Spfedem  piipravenymi  pozorovanymi  atributy
(co pozorovat) a strukturovaného rozhovoru, S piedpfipravenymi otazkami, tedy
kvalitativniho a kvantitativniho sbéru dat, nezavisle zhodnotit, analyzovat, klasifikovat
a popsat vykonnost a efektivitu prace vybraného subjektu, Vv nasem ptipade
personalistky. Dale na zakladé této analyzy, deskripci a piipadnych vypozorovanych
nedostatkll sestavit jakési navrhy a doporuceni na zménu chovani a pracovnich postupit
personalistky, které by vedly ke zvySeni produktivity prace tohoto personalniho

pracovnika.
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2.3 Pozorovani prace personalisty u vybraného subjektu

Nasledujici oddil popise cely pribéh pozorovani prace personalistky u vybraného
subjektu. Zatim se vSak nebude jednat o zadné hodnoceni, ¢i navrhovani novych
postupli, pouze o popisovani  skuteCnosti, které byly  vypozorovany.
Hodnoceni a navrhovani zlepseni se bude zabyvat nasledujici kapitola s nazvem Navrhy
feSeni nazvySeni produktivity prace personalisty. Pozorovani bude popsano
dle jednotlivych zvolenych, pfedem stanovenych atributd, které jsou popsany

v kapitole 2.1.1.

Pozorovany atribut ¢. 1: Personalni planovani

V oblasti personalniho planovani, pro nasi personalistku plati jakysi piikazovy
systém ze vSech stran podniku. Nema prakticky Zadny prostor k jakémukoliv planovani
a stanovovani celkovych potieb zaméstnanct v organizaci. Nabirani pracovnich zdroji
zde probiha tak, ze ze sousednich odbort pfijde pozadavek na nového zaméstnance,
ovSem navrhy na zaméstnance ze strany persondlniho oddé€leni jsou zcela irelevantni.

V tomto piipadé¢ se tedy neda mluvit o jakémkoliv personalnim planovani.

Co se ty¢e vyuzivani dovednosti a znalosti zaméstnancli, a jejich nasledné
odménovani, tato prace opéct prechazi na vedouci jednotlivych odbori, namisto
personalniho oddé¢leni. Jakékoliv stanovovani ro¢nich planti ¢i personalnich kapacit,
tento odbor, tedy 1 nasi personalistku, zcela miji. Co se tyce poskytovani rekvalifikaci,

také jsem nezaznamenala Zadné moznosti nabidek téchto pracovnich inovaci.

Pozorovany atribut €. 2: Personalni strategie

Persondlni strategie vychazi zejména zriznych analyz budouciho rozvoje
organizace na zakladé uskute¢néni cili a rtznych plani v oblasti lidskych zdroju,
jak kratkodobych, stiednédobych, tak dlouhodobych. Béhem mého pozorovani, jsem
zaznamenala pouze jakési sestavovani zebiickl, dotazniki a anket, které byly posilany
zaméstnanciim prostfednictvim firemnich emailt. Tyto statistiky zkoumaly postoje

zaméstnancl vici organizaci a odrazely jakousi zp&tnou vazbu vici firme.
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Z hlediska jakéhokoliv planovani organiza¢ni struktury, analyz rozsahu poctu
zaméstnancl, rozlozeni pracovnikii organizace, ¢i posuzovani jejich vykont,

zaznamenala jsem v tomto ohledu naprostou absenci.

Pozorovany atribut ¢. 3: Personalni politika

S personalni politikou jsou spojeny hlavné rizné hodnoty a normy, které podnik
uplatiiuje v souvislosti s chovanim a vystupovanim va¢i svym zaméstnanctm.
Dale se jedna o jistou informovanost v oblasti metod a postupti souvisejicich
se zaméstnavanim lidi a komunikaci s ostatnimi Utvary organizace. Béhem mého
plsobeni na pudé€ této organizace jsem zaznamenala naprostou piipravenost personalni
pracovnice Vv oblasti celého piijimaciho fizeni, od vytvareni poptavky po zaméstnanci
a samotného nabidky pracovniho mista, pfes naprostou piipravenost a kultivovanost
projevu a vystupovani béhem piijimaciho pohovoru, az po kone¢né zaméstnavani
a nabirani novych zaméstnancii do firmy. O vSech téchto aspektech personalni politiky
meéla personalistka naprosto piesny a spravny piehled, vcetné skvélé komunikace

a koordinace s utvarem zadavajicim pozadavky na nového zaméstnance.

Pozorovany atribut €. 4: Personidlni administrativa

Pojem personadlni administrativa je velice izce spojen S pojmem byrokracie.
V soucastné dobé piechdzime ovSem =z papirovych podob dokumentl, to podob
elektronickych. Coz ovSem personalistka, ktera je v oboru ptes 20 let velice téZce nese.
V pribéhu mého pozorovani jsem si vSimla jakéhosi lehkého ,,0dporu® k pouzivani
PC ke své personalni praci. Veskeré zivotopisy, ¢i jiné dokumenty, které se personalni
pracovnici dostaly pod ruky, si $la okamzité¢ vytisknout, aby jej mohla studovat
V papirové formé. Pti zaklddani nového zaméstnance do spisu, vytvofila zaméstnanci
klasickou kartotékovou identifikacni informacni kartu, ale o zaneseni do persondlniho
pocitacového systému pozadala svou mladsi kolegyni. Pokud jsem zazaddala o jakékoliv
informace spojené s jakymkoliv zaméstnancem, dostala jsem do ruky pouze papirovou

verzi.
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V oblasti persondlniho informaéniho systému prosel sice nas subjekt zakladnim
Skolenim, zcela jist¢ ho umi ovladat, avSak se mu za kazdou cenu snazi vyhnout.
Co se tyce informac¢niho systému v této organizaci, je znacné zastaraly. Pfibliz§im
zkoumani softwaru jsem zjistila, ze posledni aktualizace programu prob¢hla v roce
2008. V oblasti digitalnich softward spojenych se znalosti legislativy jsem zaznamenala

absolutni absenci.

Pozorovany atribut ¢. 5: Profil personalisty

Teoretickd ¢ast prace se zmifuje o faktu, ze znalosti personalisty, by mély
prochazet skrz mnohé védni discipliny. Béhem svého vyzkumu jsem pozorovala fakt,
ze naSe personalistka se zaméfuje pouze a jenom na oblast personalistiky, a jedna-li
se 0 slozitéjsi otazku, napiiklad ekonomickou ¢i finan¢ni, pomoc hleda u svych koleg
v okolnich utvarech organizace. Kdyz se feSila otazka vypoctu mzdy, nezaznamenala

jsem ani naznak snahy o vypocet ¢istého mési¢niho pfijmu.

Pokud jde o komunikaci se zaméstnanci, tak vzdy probihala na ukazkové
profesionalni irovni. Dale jsem byla n¢kolikrat svédkem skvélych moralnich vlastnosti,
v souvislosti poctivosti a ¢estnym jednanim. Naptiklad se konkrétné jednalo o pfijem
nového zaméstnance, kterému zcela narovinu, asertivné¢ do oci sdélila divody, proc¢
nebyl pfijat na pracovni misto. Takova upifimnost bohuzel v nékterych firmach viibec

neexistuje.

Pozorovany atribut €. 6: Personalistické procesy

Personalistické procesy se daji celkem snadno definovat, proto 1 jejich
pozorovani, bylo celkem jednoduché. Zaméftila jsem se na vSechny hlavni aktivity, které
by mél personalista vykonavat a ovladat. V pribéhu mého pozorovani, jsem
zaznamenala nasledujici procesy: styk a komunikaci (jak elektronickou, korespondenéni
tak telefonickou) sufadem prace a ufadem socidlniho zabezpeéeni, dodrZovani
zakladnich ustanoveni v oblasti zdkoniku prace, zdravotni péfe 0 zaméstnance, véetné
zakladniho Skoleni v oblasti bezpecnosti prace a dohledu nad dodrzovanim bezpec€nosti
prace, personalni administrativu, jak v listinné tak v elektronické podobg,

ukoncovani pracovnich pomérii a soucastné navazovani novych pracovnich poméri
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se zaméstnanci a jakousi formu feSeni pracovnich vztahti v souvislosti s udrzovanim
socidlniho smiru na pracovisti. AvSak nékteré z aspektii personalistickych procesii zde

zcela chybély, coz bude blize rozvedeno v nasledujici kapitole.

Pozorovany atribut ¢. 7: Zaméreni na vnimani verbalni a neverbalni komunikace

Béhem mého pozorovani jsem méla moznost ucastnit se celkem tii pfijimacich
pohovori. V pribéhu téchto pohovorti jsem vypozorovala n€kolik hrubych chyb
v oblasti mluvené i neverbalni komunikace, kterych se uchaze¢i dopoustéli, avsak
personalistce tyto jevy vibec chybné neptipadaly. Jako ptiklad uvadim: nedostate¢né
silny stisk ruky, nepfiméfené tempo fte€i, nepfijatelnd kultivovanost projevu,
¢i nedostate¢ny ocni kontakt, to vSe ze strany uchazeci o praci. Jelikoz se neverbalni
komunikaci dopodrobna zabyvam, takové nedostatky bych okamzité registrovala a tyto

uchazece vyhodnotila zcela neptijatelné.

OvSem mnou pozorovana personalistka tyto nedostatky viibec neregistrovala,
dokonce se sama podobnych chyb dopoustéla. V oblasti verbalni komunikace se z jeji
strany objevilo nepfiméfené tempo feCi (v nékterych chvilich mluvila tak rychle,
ze jejimu projevu bylo dosti téZko rozumét) ¢i naptiklad hlasitost jejiho hlasu byla tak
nizka, Ze obCas nebyla skoro slySet. Co se tyce neverbalni komunikace, registrovala
jsem Vv jejim piipadé neptiméfenou gestiku, tedy velice vyrazné pohyby rukou,
¢inapiiklad vyraznou mimiku, tedy pohyby obli¢eje. Nekdy to vypadalo, ze doslova

krouti obli¢ejem, coz v tomto piipadé ptsobilo dosti neprofesionalng.

2.4 Interview s personalistou

Nasledujici kapitola popisuje rozhovor s personalistkou v celé jeho nezménéné
a neupravené formé€. Projev dotazované personalistky by velice kultivovany, konkrétni
a uvolnény, a poskytl mi pfesné ta pozadovana potvrzeni a informace, které mi chybély
do celkové analyzy profilu této personalistky a jeji personalni prace. Rozhovor se sklada
z 10 predem pfipravenych otdzek, na které bylo jasné a stru¢né zodpovézeno, aniz

by musely byt pokladany né&jaké dopliujici dotazy.
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1. Jakym zplGsobem ziskdvite nové zaméstnance? Zaméfujete se spiSe na vngjsi
¢i vnitini zdroje?

»To je velice individudlni. V nasem podniku funguje nabirani novych
zaméstnancu tak, ze prijde pozadavek z néjakého odboru na nového zaméstnance s jeho
pozadovanym profilem. Napriklad jaké mam mit vzdelani, praxi, pripadné zaméreni
vzdelani, a tak podobné. Nekdy je u tohoto pozadavku poznamka, abychom se zamérili
spise na vnitini zdroje, nekoho kdo uz se vyznd v nasem pracovnim prostiedi, nékdy
ovsem chtéji uplné nového cloveka, ktery by se dal podle jejich slov ,, tvarovat . My pak
podle toho vytvorime poptavku po zaméstnanci, kterou umistime bud na podnikovy
intranet’®, ¢ ndsténku primo tady v organizaci, nebo na misto, které je dostupné Siroké
verejnosti. Pokud v pozadavku na zaméstnance zadnd takova poznamka neni,
provedeme kombinaci obou téchto variant, pricemz prednost samoziejmé dostava
vnitini zaméstnanec. Pak jiz probiha klasické vyberové Frizeni v podobé selekce

Zivotopisu, prijimacich pohovoru a tak dale.

2. Poskytujete v ramci vaseho oddéleni zaméstnancum rekvalifikace?

,,Pouze na jejich viastni Zadost. Zaméstnanci miize byt vyhovéno, ovSem i nemusi.
Opét je to velice individualni podle toho, o jako rekvalifikaci Zada. Ovsem nabidky
rekvalifikaci jako takovych nas odbor nevede. Funguje to tak, Ze zaméstnanec zazada
néjaky druh rekvalifikace a my odesleme Zddost na externi firmu v ramci outsourcingu’®
a cekame na nabidky. Roli pak hraje samoziejmé cena Skoleni, délka, jeho casova

narocnost a vysledky zaméstnance, ktery si o rekvalifikaci Zada. “

3. Provadite rizné analyzy v ramci personalni strategie? Napi. v oblasti produktivity

prace ¢i sniZzovani po¢tu zaméstnanct v souvislosti s omezovanim naklada?

,,Ne, nic takového se u nas na odboru nedéje. Je klidné mozné, zZe takové analyzy
Jjsou provadeny na jinych odborech, ale to uz jde mimo nasi kompetenci a schopnosti.
U nas se starame pouze o nabirani novych zaméstnancu, pripadné jejich propousténi

a0 péci o né spojenou s bezpecnosti prace, zdravim na pracovisti a tak podobné.

"8 uzaviena (naptiklad podnikova) pocitadova sit na principu internetu.
™ prace s odborniky z jinych firem, preneseni nékterych prvki podnikani na externiho dodavatele
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Vytvareni analyz a strategii dle mého nazoru nalezi mnohem vyssimu managementu, nez

«

Jje nase persondalni oddélent.

4. Mate pristup k celkové strategii podniku v souvislosti se stfednédobymi

a dlouhodobymi cili organizace a zptisoby fizeni organizace?

., Ne, s managementem rizeni organizace nejsme nijak informacné ve spojeni.
Myslim, ze kdybychom si o tyto informace zazadali, tak nam je vedeni ochotné poskytne,
ale zatim ktomu nebyl Zadny duvod. Jak sem jiz zminila, o oblast persondlniho

planovani se stara vyssi management. *

5. Co si predstavite pod pojmem ,,persondlni politika*?

., Zirejmé se jedna o jakési celkové vedeni personalni evidence a personalnich
informaci. Jako synonymum bych asi pouZila pojem Persondlni administrativa.

Ale priznam se, Ze presnou definici tohoto pojmu neznam. *

6. Jakym zpisobem vedete personalni evidenci? Pouzivate personalni softwary,

¢1 vyuzivate klasicky kartotékovy systém?

,,Oboji. Ja osobné preferuji ,,stary dobry*“ kartotékovy systém. Ten nemiize
zamrznout, a mohu se v ném pohybovat, i kdyz nahodou vypadne proud, ¢i kdyz spadne
system. Ovsem od roku 2003 mame povinné zavedeny pocitacovy software, specialné
urceny k persondalni evidenci zaméstnancu. Dle mého ndzoru je pocitacovy program
ponékud neprehledny a pomaly a ja jsem na ten kartotékovy prosté zvykla. Veskeré
pocitacoveé systéemy, spojené s ndplni mé prdce rada prenechavam svym mladsim

‘

kolegynim. *

7. Jste schopna mi z hlavy, popt. pomoci n&jakého programu, ktery mate hned po ruce,

vyjmenovat zékladni legislativu v oblasti personalni prace?

,,Z hlavy urcité ne. To snad nezvladne nikdo, a pokud sprdavné tusim, neni to ani

mou pracovni povinnosti. Staci mit zakladni podvédomi spojené s témito zakony. Kdyz

potrebuji najit néjaky zdkon, ¢i jinou legislativu, k hleddani pouZziji internet. Beztak
se to stdle meni, proto mi prijde zbytecné, stale porizovat nové a nové zdikoniky

“ 6«

a aktualizované brozury, kdyz se dnes da hned vsechno tzv.,, vygooglit“.
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8. Jiz dfive jste se mi zminovala, Ze praci personalistky délate uz velice dlouho, kolem

20 let. Prosla jste od té doby né&jakou rekvalifikaci?

., Oficialni bohuzel ne. Prdce je to velice narocnd jak fyzicky, tak psychicky
aclovek se stile nécemu uci, v mém pripadé — ,,za pochodu*. Myslim, Ze béhem
mé profese se stale necemu ucim, a diky modernim technoloQiim jsem schopna
si to, co nevim okamzité najit. Personalistika je preci prdace s lidmi, a pokud jsem
Za tech 20 let néco vypozorovala, tak je to fakt, Ze lidé se nemeni, lidé jsou stale stejni
Vtom, zZe je kazdy jiny a ktomu Cclovek, dle mého ndzoru, nepotiebuje Zadnou

rekvalifikaci.

9. Mate prehled i o jinych védnich disciplinach, nez je personalistika? Napt. oblast

makroekonomie, psychologie ¢i sociologie prace?

., Prehled mam spise podvedomy, ne vSak odborny. Cely Zivot se zabyvam pouze
personalistikou a stykem s lidmi, a ostatni védni obory, jak tomu Fvikdte, rada
prenecham svym kolegiim, jak vV soucastném zaméstnani, tak prateliim z praci minulych.
Vzdy jsou tu pro mne, a jakmile mam néjaky dotaz z jiné oblasti nez persondlni,
nevahaji mi ochotné poradit. Nebo vyuziji, jak jsem jiz zminovala, hledani

na internetu. “

10. Co vsechno vlastné mate na starosti? Co patifi mezi vaSe kazdodenni personalistické

procesy?

, Vedle prijimani novych zaméstnancii a propousténi téch nadbytecnych,
se starame o jejich bezpecnost na pracovisti a zdravi pri praci, coz zahrnuje riznd
bezpecnostni skoleni a testovani, provdadena ze stramy pravé persondlniho oddéleni.
Dale jsme vuzkém kontaktu s nékterymi urady, napriklad uradem socialniho
zabezpeceni, ci uradem prace, kviili evidenci zaméstnancu. Jestlize na pracovisti
dochazi k jakymkoliv nesvarum ¢i konfliktiim, snaZime se je diplomaticky vyresit.
V neposledni Fadé musi samoziejmé zminit jeden z nejdilezitéjsich procesii
a to je vedeni persondlni evidence o kazdém zaméstnanci zvlast. Tato evidence obsahuje
vSechny osobni udaje o zaméstnancich v podniku a my musime hlidat jeji uplnost

‘

a aktualnost vV obou jejich verzich, jak té elektronicke, tak v kartotéce. *
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11. VSimate si behem pfijimacitho pohovoru verbalniho a neverbalniho projevu

uchazece a registrujete zadroven ten svij?

“Nedalo by se Fici, Ze bych se na to doslova zamérovala. Jsme lidé, a kazdy mame
gesta a vyjadrovani jiné, a tak to vaimam i ja. Vsimnu si toho, &z kdyz se vystupovani
uchazece velice vymyka jakémusi nepsanému normalu. Ale Ze bych pozorovala kazdy
pohyb uchazece, to opravdu ne. Koukdm na jeho celkové vystupovaini jako na celek,
ne na jednotlivé faktory projevu, jak mluveného, tak pohybového. A abych u pohovoru

«

sledovala jesté svoje pohyby, tak na to opravdu nemam cas. "
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3  NAVRHY RESENI NA ZVYSENI PRODUKTIVITY
PRACE PERSONALISTY

Tieti a posledni kapitola prace se bude zabyvat celkovym zhodnocenim
vypozorovanych jevii a odpovédi na otazky v rozhovoru a navrhy na zlepSeni
nedostatkl, které byly vypozorovany. Stejné jako v predchozi kapitole, se tento oddil
bude délit do jednotlivych podnadpisti podle pozorovanych atributii. Na konci posledni
kapitoly se nachazi shrnuti vyzkumnych piedpokladu.

Pozorovany atribut ¢. 1: Personalni planovani — hodnoceni

Tento atribut byl soucastné zakomponovan V interview s personalistkou,
votazkach ¢islo 1 a cislo 2, spojenych se ziskavanim novych zaméstnanct
a poskytovani rekvalifikaci. Jak jasn¢ vyplyva z pozorovani a soucastné z odpovedi
na otazky v rozhovoru, panuje zde naprostd absence aspektu persondlniho planovani.
Je zcela ocividné, ze pro GspéSny chod organizace tento jev v podniku probiha, avsak
ne na pud¢ personalniho odboru této instituce, tedy neni ani naplni prace pozorované

personalistky.

Navrh FeSeni na zlepSeni

Je na mist¢ zminit skuteCnost, ze vtomto piipadé¢ se jedna o statni podnik,
kde neni hlavnim cilem organizace co nejvétsi dosazeni zisku, jako je tomu v piipadé
soukromych podniki, ale co nejefektnéjsSi a prvottidni sluzba obCantim statu, proto
nepovazuji absenci persondlniho pldnovani za az tak problematickou véc. MozZna
by bylo dobré zafadit sem alesponi nabidky rekvalifikaci zaméstnancim ze strany
personalniho odboru, aby personalni oddéleni spliiovalo alesponi jednu z mnoha

nalezitosti v oblasti personalniho planovani.
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Pozorovany atribut ¢. 2: Personalni strategie — hodnoceni

Otazka persondlni strategie se soucastné odrazela i v dotazu ¢. 3 a 4 naSeho
interview. Stejné¢ tak jako v pfedchozim pfipadé, personalni strategie v podniku
zcela jist¢ nechybi, avSak na starosti jej ma jina organiza¢ni jednotka, nez
personalni odd¢€leni této organizace a mnou pozorovany subjekt. Za velké plus povazuji
rozesilani anket a dotaznikii zaméstnancam Vv oblasti jejich spokojenosti se svym
zaméstnanim a komunikaci s jednotlivymi odbory, CoZz je ovSem jedind oblast
personalni strategie, kterou ma personalni odd¢leni, tedy i pozorovana personalistka,

na starosti.

Navrh FeSeni na zlepSeni

Personalni strategie je velice izce spojena s atributem personalniho planovani,
proto je na misté opét vzit v ivahu fakt, Ze pokud se jedna o statni organizaci, kde
neni hlavnim cilem co nejvétsi zisk podniku, ale dobra sluzba Siroké vefejnosti,
opét neni absence tohoto jevu az tak hrubym nedostatkem, jedna se pouze

0 nepodstatnou neinformovanost personalniho ttvaru.

Pozorovany atribut €. 3: Personalni politika — hodnoceni

V této oblasti personalistiky jsem vypozorovala naprostou piipravenost
a prehlednost, jak na Urovni komunikace s ostatnimi Utvary, tak na urovni hodnot
anorem komunikovani se zaméstnancem. Pfi pfijimani novych zaméstnancti bylo
pohlizeno soucastné na vné€jsi 1 vnitini faktory, jako jsou naptiklad oblasti ekonomické,
finan¢ni, technické ¢i socialni. Jako ptiklad mohu uvést finan¢ni analyzu, ktera byla
na zadost personalistky provedena pied samotnym piijetim nového zaméstnance
do podniku. Jako jediny nedostatek vnimam skutecnost, ze z personalist¢iny odpovédi
na otazku: ,,Co je to personalni politika?*“ 1ze usuzovat, ze a¢ tuto politiku v ramci

naplné své prace vykonava, a to velice dobfe, nema o tom sebemensi pojeti.

Navrh FeSeni na zlepSeni

Jelikoz nebyly nalezeny zadné hrubé chyby v oblasti personalni politiky, neni
co zlepSovat. Snad jen personalist¢ino védomi o této oblasti personalistiky — aby

to co d¢la, uméla 1 pojmenovat.
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Pozorovany atribut ¢. 4: Personalni administrativa — hodnoceni

Co se tyCe personalni administrativy, byla jsem zpocatku pon¢kud zmatena.
Byla jsem si védoma skutecnosti, ze v podniku existuje software personalni evidence,
aviak pozorovany subjekt®™ jej zcela odmital pouzivat, coz ja osobn& povazuji
v podniku za velké minus. Dal§im hrubym nedostatkem shledavam zjisténi, ze tento
software naposledy prosel aktualizaci pfed necelymi 10 lety, takze je velice zastaraly
a ponckud sloiit}'lsl. V naSem rozhovoru personalistka uvedla, ze preferuje kartotékovy
systém, coz je dle mého nazoru ve 21. stoleti zcela neptijatelné. Jako posledni velkou
chybou shledavam fakt, Ze v celém personalnim utvaru, jakozto i v jadru celé
organizace chybi jakékoliv zminky legislativy, at’ uz ve formé papirovych zakoniku,

¢i automatizovanych systému pravnich informaci.

Navrh FeSeni na zlepSeni

Nejvice efektivity by asi pfineslo feSeni ve form& zakoupeni novych
jednoduchych informacnich softwari. V prvni fadé, nakup néjakého piehledné;siho
programu, ktery by slouzil k uchovavani personalnich informaci o kazdém zaméstnanci
zvlast. V ramci zavedeni tohoto programu do systému by muselo byt samoziejmé
podobné Skoleni, které by muselo absolvovat celé personalni odd€leni. Muselo
by ovSem byt zaméfeno hlavné na vnitini motivaci, aby i nasi personalistce, ktera
se v praxi pohybuje ptes 20 let, ukazalo, Ze tento systém ji znacné uleh¢i praci, oproti

slozitosti klasického kartotékového usporadani.

Dale je nutné zakoupeni softwaru v oblasti pravnich informaci, ktery prochazi
neustalymi aktualizacemi, podle nejnovéjSich novelizaci. Z personalist¢iny odpovédi
na otazku v oblasti legislativy je jasné patrné, ze ani nevi, ze néco takového, jako

je automatizovany pravni systém, vibec existuje.

% personalistka
8 Slozity pro generaci, kter vyriistala mimo pocitadovou dobu — piesngji fegeno v letech 1950-1970.
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Pozorovany atribut ¢. 5: Profil personalisty — hodnoceni

Co se tyce znalosti a dovednosti skrz veskeré védni discipliny, registrovala jsem
Vv naSem piipadé¢ znaéné nedostatky. Personalistka nebyla naptiklad ani schopna
vypocitat ¢istou mzdu z hrubé, coz by podle mého nazoru mél zvladat kazdy plnolety
ob¢an CR. Dale ji naptiklad délalo velké problémy orientovat se v organizaéni struktufe
podniku, coz ja osobné povazuji na jeji pozici za naprosto nezaddouci faktor. Tyto své
neznalosti, mi dokonce pfiznala v odpovédi na 9. otdzku v naSem rozhovoru. OvSem
v oblasti profesionalniho vystupovani, shledavam jeji jednani za naprosto ukazkové. Jeji
pohovory, a¢ se vedly ve velice profesiondlnim duchu, provazela piijemna ptatelska
atmosféra, coz dokazuje, Ze schopnosti personalistky na trovni komunikace s lidskym

faktorem jsou na skvélé Grovni.

Navrh FeSeni na zlepSeni

Nedostatky v oblastech jinych, nez jsou personalni znalosti, se daji fesit jedinym
zpusobem, a to jakousi formou sebevzdélavani, kterd ovSem prameni hlavné z vnitini
motivace. Tuto motivaci bych hledala u svych kolegu, kteti, misto aby mi odpovéd’
na mou otazku ,naservirovali“ rovnou pod nos, nechali by mne trochu tapat, abych

si dané informace zjistila sama, a tim své znalosti soucastné prohloubila.

Déle bych se vtomto piipadé urcit¢ zameétila na rekvalifikaci personalni
pracovnice. Svou praci sice déla piln€ a svédomité, avSak jiz 20 let stejné, coz mize
pusobit ponékud nedivéryhodné, pokud za tu dobu neprosla zadnym novym skolenim,

vzhledem k urovni technologii svéta, ve kterém zijeme a ktery se stale vyviji.

Pozorovany atribut €. 6: Personalistické procesy

Z vypozorovanych dat vyplyva, Zze v praci personalistky je drtiva vétSina téchto
procesii obsazena. AvSak nékteré dilezité prvky personalnich procesii, zde opét ve
velké mife chybi. Jedna se napft. o sestavovani pland potieby zaméstnancti v organizaci,
tedy planovani lidskych zdroji, pod které¢ mizeme zatadit jiz n€kolikrat zminiovanou
chybéjici persondlni strategii, dale pak hodnoceni zaméstnancii a pracovnich mist,
pfi¢emz se ale nemluvi o hodnoceni platovém, ale i slovnim a dusevnim, dale zde chybi
kompletni motivovani zaméstnanci k lepSim vykonim a celkové fizeni

jejich pracovni Gispésnosti, a s tim velice uzce spojené ovliviiovani jejich schopnosti
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pomoci stimulace a odmén a nakonec opét zminéné nabizeni rekvalifikaci v ramci
podniku, ne vSak externi cestou, jak ndm uvedla na pravou mit personalistka ve vySe

uvedeném rozhovoru, V otazce ¢. 2.

Navrh FeSeni na zlepSeni

Ke zvyseni produktivity prace spojené s personalistickymi procesy by urcité
pomohlo zavedeni jakéhosi rekvalifikacniho centra, at’ uz jako soucast organizace,
¢ijako externi stanovisté, které by samo od sebe nabizelo zaméstnanci moznost
sebezdokonalovani. Zcela jist¢ bych fteSila 1 absenci hodnoceni zaméstnanci,
a to n¢jakou celopodnikovou akei, ¢i skrze pravidelnou elektronickou komunikaci.
Absence motivovani zaméstnanct, povazuji také za velky prohiesek, proto by v tomto
piipad€ nebylo na Skodu spojit sily S oddélenim mzdovym a platovym a vytvofit n¢jaky

projekt na dané téma, ktery by ptispél k celkové stimulaci zaméstnancil.

Pozorovany atribut €. 7: Zaméreni na vnimani verbalni a neverbalni komunikace —

hodnoceni

Z vnimani verbalni a neverbalni komunikace jak uchazect tak své, jasné¢ vyplyva,
ze personalistka nema o tomto oboru ani zakladni znalosti. B€hem pohovorii se sama
dopoustéla nékolika chyb, kterym by se mél personalni pracovnik béhem pohovoru
zcela jisté vyvarovat. Navic z odpovédi na otazku ¢. 10 je opét jasné, Ze personalistka
ma zna¢né neznalosti v oblasti verbalni a neverbalni komunikace, tudiz ziejmé ani neni
schopna odhadnout, co se za konkrétnim vystupovanim uchazeci skryva. Z neverbalni
komunikace lze totiz vyc¢ist strach, hnév, odhodlani, ale i fale§ a intriky. Znalost téchto
Cinitell povazuji za velice dilezity faktor pro hodnoceni uchaze¢l na pfijimacim

pohovoru, ktery by zcela jist¢ nemél byt ptehlizen.

Navrh FeSeni na zlepSeni

Reseni tohoto nedostatku je zcela zjevné — opét zde mluvime o0 celkové
rekvalifikaci pozorované personalistky, jejiz soucasti by bylo i podrobné S$koleni
natéma vnimani verbalni a neverbdlni komunikace b&hem pfijimacich pohovora
a komunikace se zaméstnanci. DalSim moZnym feSenim, je znova, urcitd forma
samostudia v této oblasti, ktera uz ovSem nema tak efektivni G¢innost jako odborné

Skoleni.
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3.1 Zhodnoceni vyzkumnych predpokladii

Vyzkumné predpoklady se mi z drtivé vétSiny potvrdily. Co se ty¢e vyzkumného
ptedpokladu ¢. 1, tedy ocCekdvani zastaralosti personalni administrativy, tak ten
se mi potvrdil hned dvakrat, a to ztoho duvodu, Ze v podniku sice je software,
prizptisobeny k personalni evidenci, ale je znacn¢ zastaraly. Druhy divod potvrzeni
mého predpokladu je ten, Ze personalistka odmita jakykoliv kontakt a komunikaci
S timto programem, ¢imz celou zastaralost a neaktudlnost persondlni evidence jesté

utvrzuje a zviditelnuje.

Dalsim vyzkumnym piedpokladem bylo ocekavani neznalosti legislativy
spojené S praci personalisty. Tato domnénka se mi potvrdila také, a to proto,
ze sama personalistka mi pfiznala, Ze nic takového jako zakoniky ¢i programy
ovladajici legislativu nemaji a v ptipadé potfeby si zakony hledd na internetu.
Navic z jeji odpovédi na otazku v naSem rozhovoru jasné¢ vyplyva, Ze ani nevi,
ze néco takového, jako jsou informacéni systémy v oblasti legislativy a pravnich norem,

viibec existuje.

3.2 Celkové zhodnoceni vyzkumu

Na zavér prace bych rada prezentovala celkové zhodnoceni mého vyzkumu,
po jednotlivych atributech, avSak zcela ucelené a sjednocené. Nejprve je vSak nutno
poznamenat, ze vysledky, které vyplynuly z obou druhii vyzkumu, jak pozorovani, tak
rozhovoru, se navzajem prolinaji, a jak je o¢ividné z predchozich dat, tvoii jednu velkou
ucelenou kompozici informaci, ze které se dalo pro dal$i vyzkum naprosto skvéle
vychazet. KdyZz vezmeme v Gvahu prvni dva pozorované atributy, tedy personalni
planovani a personalni strategii, tak bylo zjiSténo, Ze v daném podniku, tyto dva aspekty
zcela chybi. OvSem pouze v oblasti pusobeni personalniho odboru. Dochazim zde
k nazoru, ze k tomuto jevu dochazi hlavné ztoho divodu, ze se nejedna o podnik
soukromy, kde je hlavnim cilem co nejvétSi dosaZeni zisku, a proto se na tyto dva
atributy v téchto firmach klade velice silny diraz, ale jedna se o organizaci statni, ktera
ma slouzit predevS§im ku prospéchu obcant ceské republiky. Jako dal§im divodem

absence téchto dvou atributi shleddavam skute¢nost, ze na personalnim odboru jsou
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zamestnany celkem tfi personalistky a s objemem prace, ktery maji na starosti, by dalsi
aspekty personalni prace prosté nestihaly. Dal§im pozorovanym atributem byla
personalni politika, kterd se obecn¢ zaméiuje hlavné na stabilni pristupy personalisti,
za uCelem spravného chovani personalnich pracovnikti, vici svym zaméstnanctim,
jako lidem. V tomto ohledu naSe personalistka uspéla na vybornou. Se zaméfenim
na tento pozorovany aspekt, jsem analyzovala naprostou piehlednost, pfipravenost
a kultivovanost projevu, jak na urovni styku a komunikace s okolnimi utvary
v organizaci, tak i na stupnici hodnost a norem komunikace se zaméstnanci,
¢1 potencionalnimi zaméstnanci. Personalistka brala v vahu jak wnitini faktory
(naptiklad pocet zaméstnancti organizaci, pravni formu podniku, kvalifika¢ni Groven
zameéstnancu ¢i technickou a technologickou vybavenost organizace), tak faktory vnéjsi
(kuptikladu ¢initele ekologické, pravni, ekonomické, socialni, technické ¢i kulturni)
a cela problematika personalni politiky byla skvéle obsazena. Malym minusem, na jinak
dokonalé prezentaci, je vnimana skuteénost, ze na zakladé rozhovoru jsem
se dozvédela, ze a¢ vykonava tuto politiku pilné a svédomité, neumi ji pojmenovat,
a ztotoznuje ji s personalni administrativou. Jako dal$i atribut zde mame personalni
administrativu, kde vidim nejvétsi problém, spojeny s nedostateCnou efektivitou prace.
Cely systém, jak ten elektronicky, tak kartotékovy, je znacné zastaraly a neaktualni,
personalistka odmitd jakékoliv zmény a aktualizace systému a stale Ipi na svém
kartotékovém systému, ktery vypada znacné zaostale. Pfi¢emz informacni systém v IT
systému organizace prosel posledni aktualizaci skoro ptfed 10 lety. Z piedchozich
zkuSenosti vim, Ze cely proces spojeny s personalni administrativou, je v tomto piipadé
velice zdlouhavy, uz jen samotny proces zavedeni nového zaméstnance, do vSech téchto
systému. Moznost zmény by jisté piispéla ke zvySeni efektivity prace, z hlediska
usnadnéni pracovni naplné, tykajici se celé této evidence. Mohu sméle tvrdit, Zze kdyby
doslo k reorganizaci celé personalni administrativy, jisté by se naSel i néjaky ten Cas
na néktery s naprosto chybéjicich atributii, at’ by se jednalo o persondlni planovani,
¢1 persondlni strategii. Dale je nutné v této oblasti zminit naprostou absenci jakychkoliv
znalosti v oblasti prava, spojené¢ho se zaméstnavanim lidi. Personalistka v rozhovoru
piimo uvedla, Ze pokud chce najit n€jakou legislativu, o které nema podvédomi, tak
si ji jednoduse zada do internetového vyhledavace a nacte ptimo tam, coz shledavam

Z jeji strany jako velice neprofesionalni jednani.
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Jako dalsi atribut v poradi je profil personalisty, v nasem piipad¢ personalistky.
Podle nepsaného pravidla by mély personalistovy znalosti zasahovat do vSech védnich
obord, vcetné napt. sociologie, psychologie, ekonomie, prava, ergonomie a tak
podobné. Avsak sama personalistka se mi v rozhovoru pfiznala, Zze neovladad zadny
z vySe jmenovanych védnich obort, coZ ja osobné povazuji za hruby prohiesek. Jako
mozné feSeni tohoto nedostatku, povazuji jistou formu sebevzdélavani,
sebezdokonalovani a samostudia, Vv oblasti nedostateénosti informovanosti o téchto
védnich  oborech. Pfedposlednim pozorovanym atributem byly jednotlivé
personalistické procesy, které bych popsala jen velmi stru¢né€, nebot’ se jednéa o aspekty,
které tu jiz byly nékolikrat zmilovany. Personalistickych procest je nékolik, a ja jsem
behem svého vyzkumu vypozorovala skoro vSechny, az na procesy, které jsou opét uzce
spojeny s chybgjici personalni strategii a personalnim planovanim. Jedna se konkrétné o
sestavovani planti zaméstnancii v organiza¢ni struktufe, ¢i hodnoceni zaméstnancu a
jejich motivace a stimulace pfi fizeni odmén a vykonu. Nakonec se mé pozorovani a
rozhovor upinaly k tématu verbalni a neverbalni komunikaci, v které jsem v souvislosti
se znalostmi personalistiky také zaznamenala jisté nedostatky, dokonce se téchto
nedostatkl, sama dopoustéla, a na mé dotazy, ohledné¢ téchto atributi, odpovidala
S naprostou neznalosti v hlase. Na zménu vnimani tohoto oboru, bych opét doporucila
celkovou rekvalifikaci této personalistky. Pokud bych méla mluvit o celkovém shrnuti
vyzkumu, a jakési pomysIné uspésnosti personalistky, ohodnotila bych ji ziejmé jako ve

Skole, znamkou dobry, tedy primérny.
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ZAVER

Zaveérem prace bych rada zhodnotila a zrekapitulovala veSkeré okruhy a oblasti
celé bakalarské prace. Tyto oblasti zahrnuje proces celého vzniku prace, vcetné
teoretické 1 praktické casti, naplnéni stanovenych cili a souhrnné zhodnoceni
mého vyzkumu. Nakonec bych rada poukdzala na celkovy pfinos prace a jeji vyuziti

Vv praktickém Zivot¢.

Jak jiz bylo feCeno na zacatku prace, Vuvodu, béhem psani teoretické
¢asti meé provazelo nepfeberné mnozstvi odborné literatury, publikaci a brozur, coZz
bylo béhem sestavovani teorie tou nejvétsi vyhodou. Troufam si fici, Ze béhem psani
prvniho oddilu jsem nenarazila na sebemensi problém. Snad jen jeden jediny — a to ten,
ze ziskané informace a znalosti se dosti Casto opakovaly. Oblast personalistiky, nebo
také personalniho fizeni, jsem tedy méla moznost co nejpodrobnéji nastudovat, a tak

uspésné sestavit Cast teoretickou.

Poté piiSlo na tadu psani casti praktické, jejiz sestaveni mi, vzhledem
ke skutecnosti, ze jsem méla moznost dochazet pfimo na konkrétni personalni utvar,
také ned¢lalo sebemensi problém. Béhem mého vyzkumu a analyzy jsem se nesetkala
s zadnou vyraznéjs$i piekazkou. Na pud¢ personadlniho oddéleni mi bylo poskytnuto
velké mnozstvi kvalitnich informaci, svlij vyzkum jsem méla peclivé zaznamenany

a popsany, tudiz psani praktické ¢asti, $lo také celkem hladce.

Cilem celé¢ bakalaiské prace bylo na zdkladé netcastnéného pozorovani
a strukturovaného rozhovoru s pfedem pifipravenymi otdzkami na personalistku,
nezavisle zhodnotit, analyzovat, seskupit a popsat praci personalistky u vybraného
subjektu a dale navrhnout feSeni pfipadnych vypozorovanych chyb a nedostatki, a tim
zvysit produktivitu prace této persondlni pracovnice. Tento cil byl dle mého nazoru pIné
naplnén ve druhé a tieti kapitole bakalaiské prace. Piesnéji fe¢eno, ve druhé kapitole
se nachazi popis vypozorovanych jevi a ve tfeti nezdvislé zhodnoceni a néavrhy

na zménu Vv pristupu K praci.
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V celkovém shrnuti cill, nejvétsi problém déla naprostd absence nékterych
prvki, které zahrnuje persondlni prace. Na obhajobu ovSem musim dodat, ze muj
prizkum probihal na padé statniho podniku, coz se wurcit€¢ odrazi v naplni
prace personalisty, atoztoho divodu, Ze oproti podnikim soukromym, ve statnim
sektoru, neni vétSinou hlavnim cilem co nejvétsi dosazeni zisku, ale co nejefektivnéjsi

sluzba ob¢antim, alespon tedy v mém piipadé.

Reseni, instrukce a navody, které poskytuji ve tfeti kapitole, hodnotim, jako
velky ptinos pro kazdého jedince, ktery by se chtél vbudoucnu zabyvat, nebo
uz se zabyva, personalni praci, protoze i mnou pozorovany subjekt je dikazem toho,
ze 1 po dvaceti letech v oboru, ¢lovek stale déla chyby, a stale se ma ¢emu ucit. Z mého
pozorovani vyplyva fakt, Ze hlavni pro uspésné vykonavani svého oboru je neustalé
sebezdokonalovani a sebevzdélavani. Celkové prace nabizi velké mnozstvi doporuceni
a rad, jak by se personalista chovat nemél, nebo naopak mél. VSechna tato doporuceni

je mozné najit jak v ¢asti praktické, tak teoretické Casti bakalarské prace.
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Piiloha A — Rozhovor s personalistkou

1)

2)
3)

4)

5)
6)

7)

8)

9)

10)

11)

v

Jakym zptsobem ziskdvate nové zaméstnance? Zaméfujete se spiSe na vn&jsi €i vnitini
zdroje?

Poskytujete v ramci vaSeho oddéleni zaméstnancum rekvalifikace?

Provanite rizné analyzy v ramci personalni strategie? Naptiklad v oblasti produktivity
prace ¢i snizovani poctu zaméstnancti v Souvislosti S omezovanim zbyte¢nych nakladu?
Mate ptistup k celkové strategii podniku v souvislosti se stiednédobymi a dlouhodobymi
cili organizace a zpUsoby fizeni organizace?

Co si ptedstavite pod pojmem ,,personalni politika*?

Jakym zplisobem vedete persondlni evidenci? PouZivate persondlni softwary, ¢1 vyuZzivate
klasicky kartotékovy systém?

Jste schopna mi z hlavy, popi. pomoci né¢jakého programu, ktery mate hned po ruce,
vyjmenovat zakladni legislativu v oblasti personalni prace?

Jiz diive jste se mi zmiflovala, Ze praci personalistky délate uz velice dlouho. Prosla jste
od té doby n¢jakou rekvalifikaci?

Mate ptehled 1 o jinych védnich disciplinach, neZ je personalistika? Naptiklad oblast
makroekonomie, psychologie ¢i sociologie prace?

Co vSechno vlastné¢ mate na starosti? Co patii mezi vaSe kazdodenni personalistické
procesy?

Vsimate si béhem piijimaciho pohovoru verbalniho a neverbalniho projevu uchazece

a registrujete zaroven ten sviij?
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