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Anotace

Diplomové prace zpracovava téma pracovni staze na personalnim oddéleni jako
jedné z moznosti ziskani kompetenci potiebnych pro vykon profese personalisty.
Teoreticka Cast predstavuje shrnuti poznatkli o teoretickych vychodiskach diplomové
prace, a sice o organizaci personalni prace zajiStované personalistou jako jednim
z nositell personalni prace v organizaci. Teoretickou cast dopliiuje samostatné
pojedndni o stazi jako rozvojové aktivité, vzdélavaci metodé¢ a organizacni formé
vzdélavani. V neposledni fadé je v teoretické Casti zpracovano téma projektovani
vzdélavaciho programu, které je =zdrojem =zejména metodologickych postupii
pfi projektovani pracovni stdze na persondlnim oddéleni ve vybrané organizaci

Vv praktické ¢asti diplomové prace.
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Annotation

The Diploma Thesis deals with the topic of intership at the Human Resources
department as means to obtain of competencies important for the profession of HR
generalist. The theoretical part represents summary of knowledge about the Diploma
Thesis theoretical basis namely about the personnel activities organization performed by
HR generalist as one of personnel processes owner in a corporation. The theoretical part
contains separate chapter about the intership as an development activity, as an
educational method and as an organizational form of education. In the theoretical part
there is processed the topic educational programme planning as an source of
methodological procedures in intership planning and prepare at the Human Resources

department in some corporation in the practical part of the Diploma Thesis.
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UvVOD

Cilem diplomové prace je zpracovat téma pracovni stdze na persondlnim oddéleni
jako vzdélavaci ptilezitosti, vzdélavaci metody a organizacni formy vzdélani.

Teoreticka c¢ast diplomové prace je soporou Vodborné literatufe z oboru
personalistika koncipovana jako soubor poznatkli o persondlnich cinnostech
v organizaci, na jejichz vykonu se spolupodili personalista jako jeden z nositeli
personalni prace v organizaci, o vnitini organizaci personalniho oddé€leni a jeho
zaClenéni v organizacni struktufe, o postaveni personalisty v hierarchii organizace
a o jeho kompetencich a profilu. Cilem teoretické ¢asti diplomové prace je tedy vymezit
vSechna relevantni teoretickd vychodiska vyplyvajici z tématu prace, tedy pracovni staz,
personalni oddéleni, vzdélavaci pfileZitosti, dospély.

Samostatnad kapitola je V teoretické ¢asti vénovana vykladu stdZze jako rozvojové
aktivity, vzdélavaci metody a organiza¢ni formy vzdélavani zalozenému zejména
na odborné andragogické a androdidaktické literatuie.

Zajimavosti teoretické Casti je pojednani o projektu ,,Staze ve firmach — vzdélavani
praxi®, v némZ autor nalézal inspiraci a zdroven metodologickou oporu pro vytvoteni
projektu pracovni staze.

Teoretickou cast zavrSuje kapitola vénovand projektovani vzdélavaciho programu,
a to od identifikace vzdé¢lavacich potieb pies planovani, ptipravu a realizaci
vzdé¢lavaciho programu aZ po vyhodnoceni (evaluaci) jeho vysledki.

Prakticka ¢ast diplomové prace obsahuje autorem vytvoieny projekt pracovni staze
na personalnim oddé€leni ve vybrané organizaci, ktery autor realizoval v 8tydennim
obdobi od 1. fijna 2019 do 22. listopadu 2019.

Prvni kapitola shrnuje poznatky o personalni praci v organizaci, charakterizuje
personalni oddéleni jako organizacni jednotku. S ohledem na specialistické profese
personalisty ptedstavuje jeho vnitini uspofadani. S ohledem na postaveni personalisty
V hierarchii organizace a jeho odpovédnosti a pravomoci piedstavuje moznosti
zaClenéni persondlniho oddé¢leni do organizacni struktury. Pro uplnost je zafazena
kapitola tykajici se persondlnich ¢innosti pojatych jako vykonné ¢asti persondlni prace,
pficemz strategické personalni procesy piedstavuji hlavni ¢innosti, které personalista
jako jeden znositelt personalni prace vedle vedoucich pracovnikti v organizaci

zajistuje. Teoreticka vychodiska jsou dale doplnéna o predstavu profilu personalisty
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a piehled riznych pojeti schopnosti a kompetenci, jimiz by mél personalista disponovat.
Autor doplnil tato rGznd pojeti o vlastni predstavu o odbornych, metodickych,
socialnich a osobnostnich kompetencich personalisty. Nechybi ani piehled vzd¢lavacich
prilezitosti pro personalisty, a to jak v rdmci formalniho, tak 1 neformélniho vzd€lavani.

Druha kapitola s oporou Vv odborné, zejména andragogické a androdidaktické,
literatufe pojima pracovni stdz jako vzdélavaci pfilezitost, tedy prostiedek
pro uspokojeni vzdélavaci potfeby, jako metodu vzd€lavani a také jako organizacni
formu vzdélavani. Obsah druhé¢ kapitoly je obohacen o analyzu dokumentt vztahujicich
se k projektu ,,Staze ve firmach — vzdélavani praxi“, v nichz autor nachézel inspiraci
pii tvorbé praktické ¢asti této diplomové prace predstavované projektem pracovni staze
na persondlnim odd¢leni ve vybrané organizaci.

Tteti kapitola je vénovdna samotnému projektovani vzdélavaciho programu
a predstavuje metodickou a didaktickou oporu pro praktickou ¢ast diplomové préace,
a to z divodu analogického pojeti projektu pracovni staze jako projektu vzdélavaciho
programul.

Prakticka ¢ast zpracovand ve ctvrté kapitole pfedkladd zdivodnéni a cile piipravy
a realizace projektu pracovni staze na personalnim oddéleni ve vybrané organizaci.
Z dtvodu neudéleni souhlasu ke zvetejnéni ndzvu organizace, v niz byla pracovni staz
uskute€néna, je organizace piedstavena z hlediska pravni formy podnikéni, prevazujici
ekonomické ¢innosti a poctem pracovnikil. Vzhledem k tématu prace se zdalo byt taktéz
relevantni uvedeni uspofddani a zaclenéni personalniho oddéleni do organizacni
struktury. Praktickd cast je dale tvofena podkapitolou popisujici planovani
a uskutecnéni pracovni staze, jejich cili, profilu stazisty a absolventa, obsahu
organizovaném do S8tydenniho Casového harmonogramu, dal$i vzdélavaci metody
uplatnéné pfti realizaci pracovni staze a v neposledni fadé prosttedky a zdroje. Vysledky
a zhodnoceni projektu pracovni stdze jsou zalozeny na SWOT analyze provedené
stadzistou 1 mentorem a vychazi z nich zavérecné shrnuti, navrhy a doporuceni pro praxi.
Cilem praktické ¢asti diplomové prace je tedy vytvofit na persondlnim oddé€leni vybrané
organizace pilotni projekt pracovni staZe a ovéfit jeho funkEnost praktickou aplikaci.

Ambici autora této diplomové prace je tedy poskytnout celistvy pohled
na pracovni staz jako prostfedek k odbornému (profesnimu) rozvoji zajemce o pracovni

uplatnéni v profesi personalisty.
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TEORETICKA CAST

1  PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

Mira prosperity organizace Vv konkurenénim prostfedi zavisi mimo jiné také
na efektivité vyuzivani zdrojl, prostiednictvim nichz dosahuje organizace svych cilt.

Organizace je ze sociologického pohledu chapana jako formalni socialni skupina?,
tedy socidlni tvar zalozeny na mocenském uspofadani vztah> mezi jednotlivymi ¢leny
organizace (v naSem piipadé pracovniky). Toto pojeti organizace a jejiho chapani
v uzsim smyslu jako podnik® koresponduje i snasim chapanim pro potieby této
kapitoly.

Organizace muze byt dale také chapana jako proces organizovani, tedy usmériiovani
¢innosti vedouci k dosahovani cilii organizace (spolu s procesy planovani, vedeni
a kontrolovéni pfedstavuje jednu z funkci managementu), nebo mize vyjadfovat miru
organizovanosti.

Pojem ,pracovnici“ se obecné pouziva v SirSim vyznamu jak pro oznaceni
»zamestnance* (tedy fyzickou osobu vykondvajici zavislou praci pro zaméstnavatele
v zakladnim pracovnépravnim vztahu na zakladé pracovni smlouvy a nebo nékteré
Z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér podle zékoniku prace), tak pro
oznaceni jakékoliv jiné fyzické osoby, kterd pro organizaci zajiStuje Cinnosti jako
podnikajici osoba samostatné¢ vydélecn¢ ¢inna na zdklad¢ zivnostenského opravnéni
(naptiklad ucetni) podle Zzivnostenského zdkona. Pro oznaleni skupiny obou typi
spolupracovnikll se pak vZzil pojem ,,personal* (z anglického ,,personnel®).

Organizace disponuje materialnimi, finan¢nimi, informaénimi a lidskymi zdroji,
pficemz lidské zdroje ziskdvaji na vyznamu pravé proto, Ze na nich zavisi efektivita

hospodaieni se zdroji ostatnimi.*

'REICHEL, J. Kapitoly systematické sociologie. Vydani 2., piepracované a doplnéné. Praha: Grada, 2008,
s. 122. ISBN 978-80-247-2594-9.

2KELLER, J. Uvod do sociologie. Paté vydani. Praha: Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2010,
s. 82. ISBN 978-80-86429-39-7.

SKOCIANOVA, R. Persondlni iizeni. Vychodiska a vyvoj. 2. prepracované a rozifené vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 20. ISBN 978-80-247-3269-5.

*KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. roziitené a doplnéné vydani.
Praha: Management Press, 2009, s. 13. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Aby organizace v konkuren¢nich podminkach prosperovala, tedy aby jeji pracovnici
za ucelem dosahovani organizacnich cili efektivné vyuzivali ostatni zdroje, usiluje
o ziskani a udrzeni , motivovaného a angaZovaného personalu, jehoz struktura
odpovidad v daném case jak kvantitativnim potiebdam organizace (mnozstvi pracovnikii),
tak potrebam kvalitativnim (kvalifikace a kompetence pracovnikii).

Nositeli odpovédnosti za dosahovani organizacnich cilti prostfednictvim efektivniho
vyuzivani zdroji (a tedy 1 lidskych zdroj) jsou na jedné stran¢ vedouci pracovnici
na raznych Urovnich managementu organizace (viz Obrazek 1), a na druhé strané
personalisté, jejichz ¢innostmi, které se postupné profesionalizuji a specializuji, se tato

diplomova prace dale zabyva hloubgji.

Obrazek 1: Struktura organizace s ohledem na trovné managementu

vlastnici organizace

top
management

middle
management

low
management

vykonni pracovnici organizace

Zdroj®

., Vedoucimi pracovniky chapejme v sirsim slova smyslu jednak top management

spolecnosti, ktery utvarenim podnikové strategie ovliviiuje strategii personalni, a tedy

SUNGR, M. Management lidskych zdrojii a SVP. Praha, 2019, s. 9. Zavéreéna prace. Narodni institut
pro dalsi vzdélavani. Vedouci zavérecné prace: PhDr. Daniela Sedlackova, Ph.D.

SUNGR, M. Pracovni stdz na persondlnim oddélent jako vzdélavaci prileZitost pro dospélého. Praha,
2020, s. 12. Diplomova prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci diplomové

prace: PhDr. Ivana Shanilova, Ph.D.
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i samotny vykon persondlnich cinnosti, a jednak liniové manazery, kteri jsou
za metodické podpory personalistii skutecnymi vykonavateli strategickych personalnich
procesit. !

Urovei top managementu piedstavuje vrcholové vedeni stanovujici strategické
(a tedy dlouhodobé) organizacni cile, pticemz realizace téchto cilli mize podléhat jeste
rozhodnuti vlastnikii organizace. ,,V malych firmach muze byt vrcholové vedeni
predstavovano pouze majitelem ¢i uzkym okruhem vedoucich pracovnikii, ve velkych
firmdch naopak miize byt i vice virovni Fizeni nez tii. “®

Urovei middle managementu predstavuji manazefi odpovédni za uréitou odbornou
oblast ¢i organizacni Utvar, ktefi stanovuji taktické (tedy strednédobé) organizacni cile.
Je béZnou praxi, Ze v malych a stfednich organizacich jsou trovné top managementu
a middle managementu sjednocené, nebo je piedstavuje pouze vlastnik organizace.

Uroveit low managementu piedstavuji manaZefi stanovujici operativni (tedy
kratkodobé) organizacni cile a fidici vykonni pracovniCi organizace.

Pro uplnost uved’'me, Ze nositelem persondlni prace v organizaci se mize stat také
externi dodavatel sluzeb v oblasti personalistiky®. V dnesni dobé se setkavame
nejcasteji s outsourcingem vyhledavani, vybéru a ziskavani pracovnikti v podobé head
huntingu prostfednictvim profesnich siti ¢i recruitmentu prostfednictvim personalnich

agentur.10

1.1 Personalni oddéleni jako organizacni jednotka

Personalni oddéleni je tou organizacni jednotkou, ktera zajistuje vykon persondlni
prace v organizaci prostiednictvim odbornikti zvanych ,,personalisté* a nebo poskytuje

podporu a poradenstvi pro vykon personalnich ¢innosti manazery na rtiznych Grovnich

"UNGR, M. Dodriovani zdkomii v oblasti price a zaméstnavani pracovniki. Praha, 2018, s. 41.
Bakalatska prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci bakalarské prace: Ing. Milan
Kratochvil, Ph.D.

8VEBER, J. a kol. Management. Zdklady — moderni manazZerské pristupy — vykonnost a prosperita.
Vydani 2. aktualizované. Praha: Management Press, 2009, s. 29. ISBN 978-80-7261-200-0.
STURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s. 52. ISBN 978-80-86723-80-8.

WEVANGELU, J. E. a O. JURICKA Persondlni agentury: jejich tiloha na trhu prdce. Vydani prvni.
Ostrava: KEY Publishing s.r.o., 2013, s. 16. ISBN 978-80-7418-164-1.

13



fizeni organizace.!' ,, (...) roli personalistii je poskytnout manazeriim metodickou
podporu pro provadeni personalnich cinnosti, zprostredkovat vycvik liniovych
manazeru ve vedeni persondlnich rozhovoru a zajistit jim poradenstvi v otazkach prace
s lidmi. “1?

Jako obecnou ulohu persondlniho utvaru chape Armstrong ,,umoznit organizaci
dosahnout jejich cilii tim, ze ji predklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady
a podporu ve vsem, co se néjak tykd jejich pracovniki. “*2

Specifickymi tkoly personalniho ttvaru (v tomto smyslu na urovni fizeni lidskych
zdrojti) jsou podle Koubkal#:

e formulovat, navrhovat a prosazovat personalni strategii a personalni politiku
s ohledem na strategii a politiku organizace,

e poskytovat poradenstvi vedoucim pracovnikd a usmérnovat je pii vykonu
personalnich ¢innosti,

e interpretovat dopady zdmérd organizace na personal a predkladat navrhy
feSeni personalnich otazek,

e odpovidat za provadéni, fizeni, organizaci, koordinaci a zvySovani efektivity
pfi vykonu personalnich ¢innosti vSemi nositeli persondlni préace
V organizaci.

Kromé velikosti organizace ve smyslu poctu jejich pracovnikl ovliviiuje skutecnost
vytvofeni personalniho oddéleni také mimo jiné mira centralizace ¢i decentralizace
fizeni, rozsah Cinnosti, které ma personalni oddéleni zajist'ovat, nebo i samotny vyznam
persondlni prace pro organizaci (respektive pro vlastnika organizace), pficemz vSechny
tyto vlastnosti majici vliv na vytvofeni personalniho oddéleni se odrazeji v grafické
podobé v organizaéni struktute. ,, Organizace a obsazeni persondlniho utvaru

jednoznacné zavisi na velikosti podniku, na mire decentralizace cinnosti, na typu

UDVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H, Beck, 2007, s. 13. ISBN
978-80-7179-893-4.

2TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s. 51. ISBN 978-80-86723-80-8.

BARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
S. 65. ISBN 978-80-247-1407-3.

YKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management Press, 2009, s. 32. ISBN 978-80-7261-168-3.
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provadenych praci, na druhu zaméstnavanych lidi a na roli, kterd je persondlnimu
litvaru priznana ¢i pripisovana. “

V malych a stfedné velkych organizacich (podle ukazatele poctu pracovniku se
obvykle rozliSuji organizace malé s mén¢ nez 100, piipadné nejvyse 150 pracovniky,
sttedni neboli stfedné¢ velké se 100-500 zaméstnanci a velké S vice nez 500
zaméstnanci'®) nemusi byt personalni oddéleni ani vytvoieno, pii¢emz persondlni praci
vykonava vlastnik organizace, nebo jsou vykonem personalnich ¢innosti povéteni
administrativni a provozni pracovnici. ,, Ve vyspélych podnicich byva pocet personalistii
Viici ostatnim zaméstnanciim az 1:100.*Y" |, Malé organizace zpravidla personalni uitvar
nemaji a personalni cinnosti zajistuje majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik. Vetsi
organizace uz mivaji alespon jednoho specialistu na persondlni prdci. Velké organizace
pak maji nékdy i dosti velké personalni utvary clenéné na Fadu oddéleni
specializovanych na urcitou oblast persondlni prace. “'®

Samotné vytvoreni personalniho oddéleni, jeho zaclenéni do organizacni struktury
a postaveni vedouciho tohoto organizaniho utvaru mize také napovédeét, jaky vyznam
priklada vlastnik organizace vykonu persondlnich Cinnosti a persondlni praci jako

takové.®

1.1.1 Vnitfni usporadani personalniho oddéleni, personalista jako jeden

z nositelt personalni prace

Stejné jako samotna potieba vytvofeni organizacni jednotky za ucelem vykonu
persondlnich ¢innosti a poskytovani podpory a poradenstvi pii vykonu personalnich

¢innosti, 1 vnitfni uspofaddani persondlniho oddéleni a odborné zaméfeni jednotlivych

ISARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
S. 68. ISBN 978-80-247-1407-3.

BDVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H, Beck, 2007, s. 14. ISBN
978-80-7179-893-4.

YPALAN, Z. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 140. ISBN
80-200-0950-7.

BKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 33. ISBN 978-80-7261-168-3.

YDVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H, Beck, 2007, s. 13. ISBN
978-80-7179-893-4.
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personalisti odpovédnych za vykon té které konkrétni persondlni Cinnosti zavisi
na poctu pracovnikd organizace. ,,Je pochopitelné, Ze ve vétsich organizacich by méli
existovat personalisté specializovani na nékterou oblast persondlni prace. Jde
predevsim o specialisty na vzdélavani pracovnikii, specialisty na odménovani,
specialisty na ziskavani a vybér pracovnikii, analytiky prace, psychology, pravniky
zameérené na pracovné pravni oblast, specialisty na pracovni vztahy, poradce
pracovniku, specialisty v oblasti péce o pracovniky apod. S ristem velikosti organizace
prestava byt prosté tinosné, aby personalisté byli univerzalni. “?°

I pfes nejednotnost v terminologii pouzivané v pravnich ptedpisech, dokumentech
organt statni spravy a odborné literatufe 1ze dovodit synonymni pouzivani ,,povolani*
a ,,profese* jako oznaceni pro soustavu pracovnich ¢innosti predpokladajicich dosazeni
ur¢itého stupné formalniho vzdélani a specifickych odbornych zptsobilosti, cemuz
odpovida také naptiklad bézné wuzivané slovni spojeni ,,pomdhajici profese*
predstavujici povolani 1ékare, psychologa, pedagogického pracovnika, socidlniho
pracovnika a podobné. Terminem ,funkce® pak chipeme oznaeni pro povolani
vyjadiujici kromé jiného 1 zafazeni v hierarchii organizace, a tedy 1 rozsah odpovédnosti
a opravnéni.

V praxi se tak dnes setkdvame sriznymi oznaCenimi povolani ¢i profese
personalisty, jejichz vyznam oznacuje bud’ pracovnika odpovédného za personalni praci
jako za celistvou soustavu persondlnich ¢innosti (tak zvany ,,personalista-generalista“),
nebo naopak pracovnika odpovédného za urcitou specifickou persondlni c¢innost
(tak zvany ,,personalista-specialista®). ,, Soucasné pojeti rizeni lidskych zdroju vyzaduje,
aby personalistée byli spise , generalisty” neZ , specialisty®, to znamend, aby
personalisté rozuméli jak problematice vizeni lidskych zdrojii, tak problematice 7izeni
organizace a byli schopni podporovat rizeni lidskych zdroju v souladu se strategii
organizace a v zajmu dosahovani strategickych cilii organizace. “*

Z vySe uvedeného vyplyva, ze funkce personalisty-generalisty mize nabyvat
vyznamu vedouciho pracovnika odpovédného =za fizeni persondlniho ttvaru,
a to nejCastéji na organizacni urovni middle-managementu (v roli vedouciho

personalniho oddé€leni, tedy napfiklad persondlniho manaZera) ¢i top managementu

PKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 33. ISBN 978-80-7261-168-3.

ASIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Prvni vydani. Praha: Grada, 2014, s. 27. ISBN 978-
80-247-5212-9.
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(jako predstavitele ¢lena vrcholového vedeni organizace, tedy napiiklad personalniho

teditele). ,, Ubyvd organizaci, v nichz personalni utvar md postaveni oddéleni

(napr. v ramci ekonomického useku), pribyva organizaci, kde vedouci personalniho

utvaru md postaveni namestka reditele (Feditele useku) a dokonce organizaci, v nichz

se personalni utvar stava utvarem se zvlastnim statusem a persondlni reditel je
VVVVVV 22

Profesionalizace se Vv personalistice projevuje tedy mimo jiné také pozadavky
na specializaci na uréitou personalni ¢innost, pii¢emz v praxi se tak muzeme setkat
napiiklad s oznaCenimi ,,recruitment specialista® nebo ,,head hunter” pro personalisty
odpovédné za ziskavani a vybér pracovnikd, ,,onboarding specialista® pro personalistu
odpovédného za pfijimdni pracovniki nebo naopak ,offboarding specialista“
pro personalistu vykondvajictho ¢innosti souvisejici s uvolilovanim pracovnikl
a pripadné také za outplacement, ,training & development specialista® nebo ,, T&D
specialista® pro personalistu odpovédného za vzdélavani a rozvoj pracovnik,
»compensation & benefits specialista® nebo ,,C&B specialista“ pro personalistu
odpovédného za odménovani a zaméstnanecké vyhody.

K vykonu personalni prace miizou v organizaci kromé personalisty pfispivat dalsi
profese jako napiiklad mzdova ucetni, a to v souvislosti s vykonem personalnich
¢innosti souvisejicich s odménovanim, ¢i odborné zpusobila osoba v prevenci rizik,
a sice vsouvislosti svykonem personalnich c¢innosti spocivajicich v zajistovani
bezpecnosti prace, ochrany zdravi pfed riziky a pozarni ochrané, casto zajiSt'ujici
zejména normativni vzdélavani v organizaci.

V praxi (napfiklad v malych organizacich nebo na tutvarech prace a mezd organi
statni spravy) se dale miizeme setkat také s pozadavkem na sdruZeni funkce personalisty
a mzdové ucetni, coz vzhledem k Sirokému rozsahu cinnosti vykonavanych
pfi zabezpeCovani agendy mzdového ucetnictvi muze vést k degradaci funkce
personalisty na urovenl pouhé spravy personalni agendy k zajisténi zakonnych
povinnosti zaméstnavatele.

Pro tUplnost uved'me také roli personalisty jako strategického partnera v podnikéni,

pro niz se ujalo oznaeni ,HR business partner a jejimz smyslem je pfispivat

2KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 34. ISBN 978-80-7261-168-3.
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K , propojeni persondlnich strategii a postupii s podnikovou strategii*®, tedy

K uplatiiovani strategického managementu lidskych zdroji spocivajiciho v ,, napliiovini
dlouhodobych cilii organizace v oblasti prace s lidskymi zdroji. “?*

Zména role personalisty tak spociva ve zméné cile personalni prace, a sice
,,optimalizovat 7izeni lidskych zdrojii a podilet se, byt neprimo, na pridané hodnoté

vyrobkii ¢i sluzeb organizace, tedy na jeji konkurenceschopnosti. %

Tabulka 1: Piiklady nazvt generalistickych a specialistickych personalnich pozic

Generalistické personalni pozice Specialistické personalni pozice
Personalista HR specialista
HR generalista Recruitment specialista / Head Hunter
Personalni manazer / HR manazer Onboarding / Offboarding specialista
Personalni feditel / HR feditel Training & Development (T&D) specialista
HR business partner Compensation & Benefits (C&B) specialista
Zdroj?®

Vnitini uspofadani personalniho oddéleni tak ptredstavuje vlastni organizacni
strukturu personalniho tutvaru danou velikosti organizace (tedy poctem jejich
pracovnikll) a potiebou vykonu personalni prace bud’ ve smyslu univerzalnosti
kvalifikaci a kompetenci personalisty-generalisty, nebo naopak ve smyslu specifi¢nosti
kvalifikaci a kompetenci personalisti-specialistl. ,, V' praxi zaméstnavatelskych
organizaci a rovnéz v odborné literature se lze setkat s odlisenim funkci specialistit

(nejcastéji prave personalisté) a generalistii v problematice personalnich funkci. I kdyz

BULRICH, D. Mistrovské fizeni lidskych zdrojii: preklad bestselleru Human Resource Champions.
Preklad Josef Koubek. 1. vydani. Praha: Grada, 2009, s. 46. ISBN 978-80-213-2001-7.

“CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. Management lidskych zdrojii. Management lidského
kapitalu. Persondlni management. Vydani 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2013,
S. 67. ISBN 978-80-7452-038-9.

BBARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Vydani 1. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2011, s. 155. ISBN 978-80-7452-020-4.

BUNGR, M. Pracovni stz na persondlnim oddéleni jako vzdélavaci prileZitost pro dospélého. Praha,
2020, s. 18. Diplomova prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci diplomové

prace: PhDr. Ivana Shanilova, Ph.D.
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toto rozliseni neni zcela presné (i personalista muze byt generalistou ve smyslu obecné
znalosti oboru personalistika rozsirené o podstatné znalosti v oblastech cinnosti
organizace), preci jen lze toto odliseni prijmout pri definovani funkci personalistii
a liniovych manazerii v persondlni praci v organizaci. “?’

Ve velkych organizacich tak muize byt s ohledem na velky pocet pracovnikl
persondlni utvar tvofen oddélenimi zajiStujicimi konkrétni persondlni cinnost
prostiednictvim personalisti-specialisti. Piiklad takové organizace personalniho tGtvaru

znazornuje Obrazek 2.

Obrazek 2: Ptiklad organizace personalniho utvaru do oddéleni podle zajistovanych
personalnich ¢innosti

<
Oddéleni -
. o Recruitment
vybéru a ziskavani .
o specialista
pracovniku
J
\ Onboarding
Oddéleni specialista
vzdélavani a rozvoje —
pracovnikii ) Training & Development
/ specialista
N\ Mzdova
Personalni Oddéleni ucetni
utvar odménovani Specialista
4 zaméstnaneckych vyhod
Specialista
Oddéleni BOZP a PO
péce o pracovniky Offboarding / outplacement
specialista
Oddéleni —
o Specialista
personalniho )
) pro pracovni vztahy
marketingu

Zdroj®

ZITURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s. 51. ISBN 978-80-86723-80-8.

BUNGR, M. Pracovni stz na persondlnim oddéleni jako vzdélavaci prileZitost pro dospélého. Praha,
2020, s. 19. Diplomova prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci diplomové

prace: PhDr. Ivana Shanilova, Ph.D.
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1.1.2 Zaclenéni personalniho oddéleni do organizaéni struktury

., Pokud jde o organizaci personadlniho utvaru, pak kromé vnitrniho usporadani je
treba vzit vuvahu i postaveni persondlniho utvaru a persondlni prace viibec
V hierarchii Fizeni organizace. “*

Pfima podfizenost personalniho utvaru vlastnikovi organizace napovida, ze funkci
personalisty (Casto v postaveni personalniho feditele) i personalni praci jako takové je
piikladan velky vyznam a Zze se spolupodili na vytvaieni podnikové strategie
formulovanim personalni strategie, strategie fizeni lidskych zdroji. ,, Persondlni reditel
se stava clenem predstavenstva Ci prinejmenSim patii mezi senior manazery. Svym
profesnim profilem sméruje k tomu byt generalistou, a to z¢asti diky tomu, Ze disponuje
komplexni znalosti ruznych personalnich cinnosti, coz zvysuje jeho hodnotu
pii strategickych rozhodnutich organizace. “*°

V téchto organizacich dosahuje vedouci personalniho tutvaru postaveni feditele
(¢i naméstka feditele), nebo dokonce personalni Utvar ziskava postaveni ,,se zviastnim
(...) Vkazdém pripadé byva v moderné Fizenych organizacich vedouci pracovnik
personalniho utvaru (nejvyssi predstavitel personalni funkce) clenem nejuzsiho vedeni
organizace. “*

Nékdy je tedy personalni utvar organizovan na stejné trovni jako ostatni Gtvary
organizace (viz Obrazek 3), naptiklad ekonomicky ¢i finan¢ni atvar, obchodni tutvar,
vyrobni tutvar a dal§i.®® Takovato struktura funkénich organizacnich jednotek pak
vyzaduje o to narocné&j$i Fizeni a koordinaci projektd, programd, politik, procesi,
postupt a praktik, protoze je nutné sladit cile téchto jednotlivych organiza¢nich utvara
a jejich jednotlivych pracovnikli s ohledem na plnéni cilli organizace a dosahovani
zadoucich vysledkil, a ,,usnadnuje plnéni specifickych funkci personalniho utvaru,
predevsim v oblasti formulovani a prosazovani personalni strategie a persondlni

politiky organizace a v oblasti posuzovani zamerii organizace a jejich dopadu v oblasti

PKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 34. ISBN 978-80-7261-168-3.

ODVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H, Beck, 2007, s. 17. ISBN
978-80-7179-893-4.

SIKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 34. ISBN 978-80-7261-168-3.

2Tamtéz, s. 13
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prace a lidského cinitele. Odpovida to samoziejmé i postaveni lidskych zdroju

V organizaci a vyznamu jejich Fizeni pro tispésnost organizace. “*

Obrazek 3: Piima podtizenost personalniho Gtvaru generalnimu tediteli

generalni feditel

personalni ekonomicky obchodni L
reditel feditel teditel rovozni feditel

Zdroj**

Pro vyjadteni odpovédnosti jednotlivych ¢lent top managementu na trovni feditel
(tak zvany C-level) jsou nékterymi organizacemi (napiiklad organizacemi
se zahrani¢nim zastoupenim) bézn¢ pouzivané inicialové zkratky, jejichz piiklady uvadi

Tabulka 2.

Tabulka 2: Priklady inicialovych zkratek pouzivanych pro funkce top managementu

Funkce Zkratka Cesky ekvivalent

Chief Executive Officer CEO generalni / vykonny feditel

Chief Financial Officer CFO finan¢ni feditel
Chief Technology Officer CTO technicky feditel
Chief Operations Officer COO provozni feditel
Chief Marketing Officer CMO feditel marketingu

Chief Communication Officer CCco feditel pro komunikaci
Chief Information Officer CIO IT teditel
Zdroj®

BKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 34-35. ISBN 978-80-7261-168-3.

BUNGR, M. Pracovni stz na persondlnim oddéleni jako vzdélavaci prileZitost pro dospélého. Praha,
2020, s. 21. Diplomova prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci diplomové

prace: PhDr. Ivana Shanilova, Ph.D.
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Pro uplnost uved'me, Ze seznam zkratek v Tabulce 2 neni vycerpavajici. Z b&zné
praxe vyplyva skutenost, ze napiiklad inicidlova zkratka CHRO vytvofena
z anglickych slov Chief Human Resources Officer, kterd& ma oznacovat funkci
personalniho feditele, mize byt nahrazena naptiklad uvedenim funkce Head of HR
(tedy Head of Human Resources), nebo ji zastdva osoba, jejiz funkce je oznacena jako
HR Director (Human Resources Director, feditel lidskych zdroji) ¢i HR Manager
(Human Resources Manager, manazer lidskych zdroja).

V organizacich deklarujicich zptsob fizeni lidi zaloZeny na konceptu fizeni lidskych
zdrojui se lze Casto také setkat s inicialovou zkratkou HR BP, tedy Human Resource
Bussines Partner, oznacujici ,partnera v podnikani“, tedy osobu odpovédnou
za slad’ovéani podnikové a persondlni strategie, za efektivitu provadéni administrativnich
¢innosti, za prosazovani firemni kultury, persondlni politiky a socidlniho programu
pro zaméstnance a za prosazovani a usnadiiovani realizace zmén. Ulrich® pro vyjadieni
ulohy HR Business Partnera pouziva rovnici:

Partner _ Strategicky Administrativni Bojovnik Agent
v podnikani - partner * expert * za pracovniky * zmény

Zkratka CSO zase muze vyjadrovat jak funkci obchodniho teditele (Chief Sales
Officer), tak funkci bezpecnostniho feditele (Chief Security Officer), a tak je v praxi
samoziejmé nutné piistupovat k vyznamu zkratky vzdy s ohledem na projednavanou
zalezitost s tou kterou odpovédnou osobou.

Personalni oddéleni mizZe byt také zaclenéno do organizacni struktury jako soucast
organizaCniho tutvaru, naptiklad ekonomického ¢i provozniho, coz je uplatiovano
kuptikladu v malych nebo stfedné velkych organizacich, pficemz na personalistu jsou
tak kladeny naroky stat se univerzalnim, vicefunkénim generalistou podobné jako
napiiklad pti slouceni funkce personalisty a mzdové ucetni v malé organizaci.

Zaclenéni personalniho oddé€leni (jako tak zvané S$tabni organiza¢ni jednotky)

do organiza¢ni struktury jako soucasti ekonomického utvaru je graficky znazornéno

na Obrazku 4.

BUNGR, M. Pracovni stz na persondlnim oddéleni jako vzdélavaci prileZitost pro dospélého. Praha,
2020, s. 21. Diplomova prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci diplomové
prace: PhDr. Ivana Shanilova, Ph.D.

®ULRICH, D. Mistrovské fizeni lidskych zdrojii: preklad bestselleru Human Resource Champions.
Pieklad Josef Koubek. 1. vydani. Praha: Grada, 2009, s. 57. ISBN 978-80-213-2001-7.
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Obrazek 4: Zatazeni personalniho odd¢leni jako soucésti ekonomického ttvaru

generalni feditel

ekonomicky obchodni provozni technicky
reditel teditel feditel reditel
cetni personalni
oddéleni oddéleni

fakturantkal I— personalista

-1 Ucetni

mzdova
ucetni

Zdroj®’

1.2 Personalni ¢innosti jako vykonna ¢ast personalni prace

Personalistika je obor lidské Cinnosti spocivajici ve vykonu personalni prace
v organizaci. Palan personalistiku vykladé jako nauku o préci s lidmi.®

Autor této diplomové prace se ve své kvalifikaéni praci®® pii studiu pedagogiky
vedoucim K ziskani kvalifikace podle ustanoveni § 9 odstavce 2 pismena a) zdkona
&. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich®’, absolvovaném za tuéelem ziskani
kvalifikace k vyuce pfedmétu personalistika (¢i jeho modifikaci personalni fizeni,

persondlni management, fizeni lidskych zdroji, management lidskych zdroju),

STUNGR, M. Pracovni staz na persondlnim oddéleni jako vzdélavaci prileZitost pro dospélého. Praha,
2020, s. 23. Diplomova prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci diplomové
prace: PhDr. Ivana Shanilova, Ph.D.

BPALAN, Z. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 151. ISBN
80-200-0950-7.

SUNGR, M. Management lidskych zdrojii a SVP. Praha, 2019, s. 9-11. Zavére¢na prace. Narodni institut
pro dalsi vzdélavani. Vedouci zavérecné prace: PhDr. Daniela Sedlackova, Ph.D.

“CESKO. Zakon ¢. 563/2004 Sb. ze dne 24. zafi 2004, o pedagogickych pracovnicich. In: Shirka zdkonii
Ceské republiky. 2004, astka 190. Dostupné z: https:/aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.
aspx?q=563/2004&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona smlouvy
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inspiroval Prichovou* argumentaci o pedagogice jako o védnim oboru a zabyval se

argumenty pro oznaceni personalistiky jako humanitni védy:

Pfedmétem personalistiky jako védy je dosahovani cilli organizace a jeji
konkurenceschopnosti v podminkach trhu ziskavanim a udrzovanim
motivovaného a angazovaného personalu V potiebné struktuie kvantitativni
(z hlediska poctu pracovnikd) i kvalitativni (z hlediska kvalifikace
a kompetentnosti pracovnik).

Teorie personalistiky je utvafena na zakladé vychozi védy organizacni
chovani a na zdkladé¢ podplrnych véd a védnich disciplin (management
a leadership, pravo, ekonomie, sociologie, psychologie, andragogika, etika
a mnoha dalSich).

Prizkumy a vyzkumy v oblasti personalistiky jsou realizovdny nejen
samotnymi  zaméstnavatelskymi  organizacemi (napifiklad prazkumy
spokojenosti zaméstnancti), ale také univerzitami a vysokymi Skolami
pii tvorbé kvalifikacnich praci (bakalafskych, diplomovych, rigordznich,
disertanich) nebo na statni urovni v souvislosti se statni politikou
zamestnanosti (sledovani ukazateli Ministerstvem prace a socidlnich véci,
Utadem prace CR nebo Ceskym statistickym tGfadem).

Strukturu personalistiky tvofi personalni ¢innosti vykonavané personalisty
a vlastniky organizace a vedoucimi pracovniky, kterym personalisté za timto
ucelem poskytuji poradenstvi a metodickou podporu.

Vlastni metodologii a paradigmata personalistiky pfedstavuji ,,best
practices®, tedy praxi ovéfené praktiky (zasady, postupy, ptistupy) vedouci
ke zvy$eni vykonnosti organizace*?.

Infrastrukturu personalistiky utvafeji poznatky a vysledky vyzkuml
zachycované na védecko-vyzkumnych pracovistich univerzit a vysokych
skol, zaméstnavatelskymi organizacemi, institucemi uskutecnujicimi dalsi
vzdé€lavani, utvary a oddélenimi organt statni spravy (na irovni ministerstev
1 ufadi), ptfi kolektivnim vyjednavani mezi zaméstnavateli a odborovymi

organizacemi ¢i v odbornych publikacich a periodikach.

“PRUCHA, J. Moderni pedagogika. Paté, aktualizované a doplnéné vydani. Praha: Portal, 2013, s. 32-54.
ISBN 978-80-2620456-5.

“28IKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Prvni vydani. Praha: Grada, 2014, s. 82. ISBN 978-
80-247-5212-9.
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Personalistika mtze dale nabyvat vyznamu oznaceni studijniho oboru ¢i programu
scilem poskytnout jeho absolventim pfilezitosti k dosazeni potiebné kvalifikace
a osvojeni zadoucich kompetenci pro vykon personalni prace, profese personalisty.

Personalni prace je soustava ,, persondlnich cinnosti — pravnich, administrativnich
i Fidicich*® (také oznacovanych jako persondlni funkce, personalni sluzby, personalni
procesy), které , piredstavuji vykonnou cdst persondlni prace.“** | Pojem persondlni
prace neni dosud jednoznacné vymezen nebo chdpan. Obecné vyjadruje filozofii
a pristup organizace krizeni a vedeni lidi. V bezném Zivoté se pouziva k oznaceni
vykonu persondlnich ¢innosti, které zajistuje personalista, resp. personalni utvar, i ¢asti
naplné prdace vedoucich zaméstnanci, kdyz plni svou 7idici funkci a vykonavaji
operativni persondlni ¢innosti ve vztahu ke svym podiizenym. “%

Prace personalisti tedy nabyla charakteru sluzeb poskytovanych pracovnikiim
na vSech organiza¢nich Urovnich (tedy i vedoucim pracovnikim — vlastnikiim, top
managementu a liniovym manazeriim), potenciondlnim pracovnikim (uchazecim
o zaméstnani) a s ohledem na administrativné-spravni charakter personalnich ¢innosti
také organiim statni sprévy46, piicemz zameéstnance, vedouci zaméstnance, uchazece
0 zamgstnani a povéiené pracovniky organt statni spravy v tomto smyslu ze povazovat
za ,klienty” nebo ,,zakazniky* personalniho utvaru. Personalni utvar Ize v tomto smyslu
chépat jako ,,dodavatelstvi“ persondlnich sluzeb.*’

V odborné literatufe se mizeme setkat jak s pouZitim terminl ,,personalistika“
a ,,personalni prace* jako synonym®, tedy slovnich oznageni stejného nebo podobného

vevr

vyznamu, tak se specifictéjSim vymezenim obou terminti, a sice ,,personalistika® jako

BPALAN, Z. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 151. ISBN
80-200-0950-7.

“KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdaklady moderni personalistiky. 4. rozitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 20. ISBN 978-80-7261-168-3.

SDVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H, Beck, 2007, s. 12. ISBN
978-80-7179-893-4.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdaklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 32. ISBN 978-80-7261-168-3., UNGR, M. Dodrzovadni zdkonii v oblasti prdce
a zameéstnavani pracovnikii. Praha, 2018, s. 28. Bakalafska prace. Univerzita Jana Amose Komenského
Praha s.r.0. Vedouci bakalaiské prace: Ing. Milan Kratochvil, Ph.D.

“ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 65. ISBN 978-80-247-1407-3.

®KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdaklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 13. ISBN 978-80-7261-168-3.
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oznaceni pro vykon personalni prace odborné¢ kvalifikovanymi osobami a ,,persondlni
prace* jako oznaceni Cinnosti nejen personalistll jako nositeld personalni prace, ale také
vedoucich pracovniki, jejichz mira podilu na vykonu persondlni prace je v soucasné
dobé& v mnohych organizacich nezpochybnitelna.*®
Je ptirozené, ze i personalistika jako obor lidské ¢innosti se ¢asem vyviji s ohledem
na rozSifovani a prohlubovani poznatki a metod, ale také cCerpanim poznatki
a vyuzivanim metod souvisejicich, vychozich ¢i opérnych védnich obort a teoretickych
vychodisek  personalistiky®®, tedy managementu a organizaéniho chovani
(pfedstavujiciho zaklad personalistiky®!), andragogiky (personalni andragogiky jako
aplikované andragogické discipliny®?), prava (zejména pracovniho prava a prava
socialniho zabezpeceni), psychologie (napiiklad aplikované psychologické discipliny
psychologie prace a organizace), sociologie, socialni politiky, ekonomie, filozofie
(naptiklad deontologie, profesni etiky) a dalsich.
V odborné personalistické literatuie® jsou uvadény napiiklad tyto vyvojové etapy,
respektive tyto trovné persondlni prace (pfehledné zachycené na Obrazku 5 nize):
e péce o pracovniky (od 2. poloviny 19. stoleti),
e personalni administrativa — personalni sprava (od 2. tfetiny 20. stoleti),
e personalni fizeni — personalni management (0d 2. poloviny 20. stoleti),

e fizeni lidskych zdroji — HR management (od konce 20. stoleti).

®TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,
2009, s. 11. ISBN 978-80-86723-80-8.

9K OCIANOVA, R. Persondlni Fizeni. Vychodiska a vyvoj. 2. piepracované a rozsifené vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 13-38. ISBN 978-80-247-3269-5.

SITURECKIOVA, M. Organizacni chovani. Vydani 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2009, s. 5. ISBN 978-80-86723-66-2.

S2TURECKIOVA, M. Personalni andragogika v systému edukaénich véd. In: LUKAC, M. (ed) Edukdcia
cloveka — problémy a vyzvy pre 21. storocie. Zbornik prispevkov z medzindrodnej vedeckej konferencie
konanej dnia 11. 12. 2012 v Presove. Presov: Katedra andragogiky, Fakulta humanitnych
a prirodnych vied PreSovskej univerzity v PreSove, 2013, s. 261. ISBN 978-80-555-0825-2. Dostupné z:
https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Lukacl

SKOCIANOVA, R. Persondini izeni. Vychodiska a vyvoj. 2. pfepracované a rozsifené vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 73-77. ISBN 978-80-247-3269-5.
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Obrazek 5: Vyvojové etapy personalistiky, urovné personalni prace

> péce o pracovniky

> personalni sprava

> personalni Fizeni

> Fizeni lidskych zdroji

trendy v Fizeni lidi po roce 2000:
corporate social responsibility (CSR)
work-life balance

talent management

age management

knowledge management

change management

diversity management...

1900 1950 2000

Zdroj>

Odlisnosti Vv periodizaci jednotlivych vyvojovych etap uvadéné v odborné literatuie
jsou znacné i v soucasnosti, i vV dnesni dob¢ se mizeme setkat s Grovni fizeni organizaci
zaloZzeného na konceptu personalniho fizeni, nebo dokonce personalni spravy,
a to zejména v malych ¢i stfednich organizacich, které neptikladaji personalni praci

nijak zvlastni vyznam, nebo neobsadily ani funkci personalisty. ,, Diilezitym aspektem

UNGR, M. Pracovni staz na persondlnim oddéleni jako vzdélavaci prileZitost pro dospélého. Praha,
2020, s. 27. Diplomova prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci diplomové
prace: PhDr. Ivana Shanilova, Ph.D. Upraveno podle TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii.
Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2009, s. 22. ISBN 978-80-86723-80-8. a podle
KOCIANOVA, R. Persondlni iizeni. Vychodiska a vyvoj. 2. piepracované a rozifené vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 73-78, s. 101-136. ISBN 978-80-247-3269-5.
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celkového vyvoje persondlniho Fizeni (a to az do soucasnosti) je skutecnost,
Ze V jednotlivych organizacich se persondlni vizeni v mnoha svych oblastech vyvijelo
velmi rozdilné v zavislosti na specifickych podminkach (vné i uvniti téchto organizaci),
a tudiz charakteristika personalistiky v mnoha organizacich v urcité dobé neodpovida
lirovni casové relevantni etapy vyvoje persondlniho rizeni. >

V praxi se dnes také setkavame s opravnéné kritizovanym trendem oznacovat ttvar
personalistiky zkratkou ,,HR*, a to 1 pies to, Ze uroven fizeni organizace odpovida také
spise konceptu personalniho fizeni nebo personalni spravy.

Péle o pracovniky je historicky nejstarS$i vyvojovou podobou personalistiky
2. poloviny 19. stoleti vzniklou z potfeby ovlivnit nevyhovujici pracovni, socidlni
a ekonomické podminky pracujicich Zen a déti v tovarnach. (Pé¢i o pracovniky jako
personalni ¢innosti se autor zabyva v textu dale.)

Personalni sprava (persondlni administrativa) je koncept personalistiky spojovany
s rozvojem legislativy v oblasti zaméstnavani na pocatku 20. stoleti a utvarenim funkce
personalisty spoCivajici ve vykonu personalni prace a poskytovani pracovnépravniho
poradenstvi. ,, Nékdy se hovoii o persondlnim fizeni v uzsim slova smyslu. “*®

Pasivita personalni prace vychazi ze zpiisobu fizeni zalozeného na rozhodovaci roli
manazeril a administrativné-spravni podpurné roli personalisti ve smyslu hesla
My — manazeri rozhodneme, koho prijmeme, my rozhodneme, koho propustime,
a Vy — personalisté pouze zabezpecite nezbytnou agendu a administrativu.
(Personalni administrativou ptedstavovanou i nezbytnymi administrativné-spravnimi
¢innostMi se autor zabyva déle v nasledujici podkapitole.)

Personalni Fizeni (personalni management) je konceptem personalistiky
prekracujicim uroven persondlni spravy prvnimi snahami o profesionalizaci personalni
prace a funkce personalisty a vytvarenim koncepci personalnich politik a socialnich
programi nad rdmec povinné péce, a to za ucelem dosazeni konkurenceschopnosti

organizace prostiednictvim funkci managementu (planovani, organizovani, fizeni

a vedeni, komunikace a motivace, rozhodovani, kontrola). ,, Personalni management

SKOCIANOVA, R. Persondlni izeni. Vychodiska a vyvoj. 2. pfepracované a rozsifené vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 73. ISBN 978-80-247-3269-5.

SDVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H, Beck, 2007, s. 5. ISBN
978-80-7179-893-4.

STamtéz, s. 5
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(Fizeni) — je soucdsti metod managementu vsech persondlnich cinnosti, vyuzivajicich
prredevsim procesni pristup a mékkych podob Fizeni. “®

Rizeni lidskych zdroji (management lidskych zdroji, HR management)
predstavuje koncept personalistiky zalozeny na piistupech personalniho fizeni
obohacenych o strategické chapani fizeni a chdpajici pracovniky jako zdroje (lidské
zdroje), jejichz vyjimecnost oproti ostatnim zdrojim organizace spociva
ve schopnostech efektivniho vyuzivani ostatnich zdroji organizace (materialnich,

).59

finan¢nich, informacnich zdrojt).> ,, Management (¥izeni) lidskych zdrojii — je soucdsti

metod managementu, vyuzivajici strategicky pristup k analyze, rozhodovani
a implementaci vybéru a prace s lidmi jako zdroji, vstupujicimi do organizace. “®

Strategické Fizeni lidskych zdroji (strategie personalniho managementu)
pfedstavuje tendenci managementu k fizeni lidskych zdroji s ohledem na organizaéni
cile vyplyvajici ze strategie organizace a strategie lidskych zdroju, tedy personalni
strategie. ,, Strategicky management lidskych zdrojii ramcové miize byt vyjadren jako
soubor aktivit k napliiovani dlouhodobych cilii organizace v oblasti prdce s lidskymi
zdroji. “*®

Strategie lidskych zdrojii (personalni strategie) spociva ve vykonu strategickych
personalnich ¢innosti (vybéru a ziskdvani pracovniki, jejich rozvoje a vzdélavani,
hodnoceni jejich pracovniho vykonu a jejich odménovani), a to s ohledem na strukturu
pracovni sily v organizaci.

Synergicky efekt spocivajici v napliiovani strategie organizace jejim sladénim se

roNr r

strategii fizeni lidskych zdroji vyjadiuje Castoral®?

touto rovnici:
Strategicky management LZ = management LZ + strategie LZ
Zvladani pracovnich roli jednotlivee v urcité pracovni pozici prostiednictvim svych

schopnosti, védomosti, dovednosti, postojii uplatiovanych ve vysledcich ¢innosti je

8CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. Management lidskych zdrojii. Management lidského
kapitalu. Persondlni management. Vydani 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2013,
S. 24. 1SBN 978-80-7452-038-9.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management Press, 2009, s. 13. ISBN 978-80-7261-168-3.

S0CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. Management lidskych zdroji.. Management lidského
kapitalu. Persondlni management. Vydani 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2013,
s. 21. ISBN 978-80-7452-038-9.

61Tamtéz, s. 67

82Tamtéz, s. 67
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problémem, jimz se zabyva model rozvoj lidskych zdroji obohacujici koncept fizeni
lidskych zdroji o slozku schopnosti, znalosti, postoji a kompetenci. Slozky a aplikace

modelu rozvoje lidskych zdrojti znazornuje Obrazek 6 nize.

Obrazek 6: Rozvoj lidskych zdroju (slozky a aplikace)

Rozvoj organizace

Zlepseni efektivity
Leadership a strategické fizeni
ZlepSovani kvality procest
Systémové a procesni fizeni
Rozvoj intelektualniho kapitalu

Rizeni vykonu a rozvoj vykonnosti
Rizeni lidskych zdrojt
Rozvoj kariéry a talent management

i

ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

il il 1

Vyevik, Individualni Organizacni
vzdélavani (sebe) rozvoj a uceni rozvoj
Zdroj®s

Koncept fizeni lidskych zdroji rozsifeny o sloZzku znalostni, dovednostni a chapajici
Cloveka spise jako nositele a tviirce pridané hodnoty predstavuje zdklad konceptu Fizeni
lidského kapitialu (management lidského kapitdlu). , Management (Fizeni) lidského

kapitalu — je soucasti metod managementu chdpajici a vyuzivajici lidi jako integralni

SSTURECKIOVA, M. Rozvoj a #izeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,
2009, s. 32. ISBN 978-80-86723-80-8.
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kapitalovou slozku ekonomické cinnosti organizace. A to i v navaznosti na lidské zdroje,
vstupujict do organizace a na misto organizace v €konomickém systému. “®*

Ukolem fizeni lidského kapitalu je tak dosahovat konkurenéni vyhody
prostiednictvim investic do vzdélavani (rozvoje) pracovniki, piicemz koncept fizeni
lidského kapitalu predpoklada také méfeni navratnosti téchto investic tak, aby byly
vzdélavaci a rozvojové aktivity ucelné. ,, Investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
se zaméstnavateliim vraci v rozvoji lidského kapitilu, ve stabilizaci klicovych
zameéstnanci, v jejich zlepSovatelskych az spolupodnikatelskych pristupech k praci,
Ve vyuzivani talentii, v pripravé persondlnich rezerv, v lepsich postupech, kvalité
a vykonovych parametrech poskytovanych vyrobkii ¢i sluzeb, v trvale se zlepSujici
konkurenceschopnosti organizace.®

O dalsim vyvoji personalistiky v souc¢asné dob¢ svéd¢i uplatiiovani novych trendil
Vv fizeni lidi po roce 2000. Organizace jsou tak napiiklad podnécovany k pfemysleni
o vlivu svych podnikatelskych aktivit na spole¢nost (corporate social responsibility.
CSR), ke zvazovani moznosti slad’ovani pracovniho a soukromého zivota pracovniki
poskytovanim benefiti vV podobé& piispévkl na volnocasové aktivity pracovniki a jejich
rodinnych piislusnika ¢i nabidkou alternativnich pracovnich uvazkt pfi zaméstnavani
pracovnikt (work-life balance), k ziskavani, udrzovani, motivovani a dal§imu rozvoji
pracovnikli disponujicich zvlast rozvinutou schopnosti, znalosti, dovednosti (talent
management), k mezigenera¢nimu piedavani znalosti absolventl $kol nabytych
formalnim vzdélavanim a zkuSenosti ekonomicky aktivnich pracovnikl prostiednictvim
praxi ¢i stazi nebo trainee programt (age management), ke zhodnocovani lidského
kapitalu v podobé explicitnich a tacitnich znalosti pracovnikii (knowledge
management).

Personalni c¢innosti (sluzby, funkce, procesy) , predstavuji vykonnou cast

“66 persondlni strategii &i strategii lidskych zdroji, pfi¢emz nositeli

personalni prace.
vykonné cCasti personalni prace jsou nejen personalisté, ale také vedouci pracovnici

organizace. Prehled personalnich ¢innosti je uveden v Tabulce 3.

84CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. Management lidskych zdrojii. Management lidského
kapitalu. Persondlni management. Vydani 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2013,
s. 22. ISBN 978-80-7452-038-9.

SSBARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Vydani 1. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2011, s. 163. ISBN 978-80-7452-020-4.

SSKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 20. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Tabulka 3: Prehled personalnich ¢innosti

Personalni ¢innosti

Vytvarteni, analyza, specifikace a popis pracovnich mist (job description)

Personalni planovani, personalni audit a personalni controlling

Vyhledavani, vybér a ziskavani pracovnikt (recruitment, head hunting)

Pfijimani, orientace a adaptace pracovnikti (onboarding)

Rozmist'ovani a stabilizace pracovnikill, mobilita pracovni sily (staffing)

Uvolnovani, rezignace, propousténi a penzionovani pracovnikt, outplacement

Hodnoceni pracovniho vykonu

Odménovani, zaméstnanecké vyhody (bonusy a benefity)

Vzdé¢lavani a rozvoj pracovniku (training & development)

Péce o pracovniky (pracovni podminky, zdravotni péce, socialni program)

Pracovni vztahy, organizacni kultura, kolektivni vyjednavani

Personélni informacni systém (PIS)

Prizkum trhu prace, statistika

Personalni marketing, budovani znacky zaméstnavatele (employer branding)

Dodrzovani zédkoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

Zdroj®’

Vytvareni, analyza, specifikace a popis pracovnich mist jsou takovymi
persondlnimi ¢innostmi, které vychdzeji z organizace prace a zaroven predstavuji
systém prace organizace vyjadfeny nejCastéji organizacni strukturou. Jejich vykon ma
zasadni vliv na ostatni persondlni ¢innosti. (Naptiklad vytvofenim pracovniho mista
vznika potieba toto pracovni misto obsadit kvalifikovanou pracovni silou. Z hlediska
personalniho planovani dochdzi ke zméné v kvalitativni 1 kvantitativni struktuie
pracovnikil. Potfeba obsazeni pracovniho mista miiZze byt uspokojena prostfednictvim
vykonu persondlnich ¢innosti rozmistovani a stabilizace pracovnikl, mobilita pracovni
sily vyuZitim vnitinich zdrojl, nebo vykonem persondlnich ¢innosti ziskavani a vybér

pracovnikli vyuZzitim vnéjSich zdroji. Obsazenim pracovniho mista, pfijetim

®’Upraveno podle UNGR, M. Dodrzovani zdkonii v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii. Praha,
2018, s. 42. Bakalafska prace. Univerzita Jana Amose Komenského Praha s.r.o. Vedouci bakalaiské

prace: Ing. Milan Kratochvil, Ph.D.
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pracovnika, vznikd potfeba provést pracovnika orientatnim a adaptacnim procesem,
hodnotit jeho pracovni vykon a identifikovat vzdélavaci, rozvojové potieby za ucelem
dosaZzeni jeho zlepSeni.)

Personalni planovani, personalni audit a personalni controlling jsou ¢innosti
spocivajici jednak v prognozovani budouci potieby struktury pracovni sily, tedy poctu
pracovnich mist a poctu a kvalifikace pracovniki, a jednak ve vyhodnocovani efektivity
jednotlivych  (zejména strategickych) personalnich Cinnosti a jejich  vlivu
na prosperitu (tedy na ekonomickou vykonnost) organizace.

Vyhledavani, ziskavani a vybér pracovnikii jsou strategické personalni ¢innosti
spoCivajici v obsazovani pracovnich mist v pozadované kvalit¢ (kvalifikace uchazect
o zamé&stnani) i kvantité (poCet uchazecti o zaméstnani) z vnéjSich zdroju, a to jak
vyvijenim aktivity nositelem personalni prace v organizaci, tak prostfednictvim
personalnich agentur ¢i pracovnich tradu.

Moznosti spoluprace s agenturami prace a Uradem prace CR v oblasti vyhledavani,
ziskavani a vybéru pracovnikii nebo v oblasti rozSifovani a zmény kvalifikace jsou
upraveny pravnimi normami zejména v zakon¢ ¢. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti.

Prijimani, orientace a adaptace pracovniki predstavuji jako personalni ¢innosti
takové aktivity, které vedou ke splnéni piijimacich formalit (jako naptiklad pisemné
uzavieni pracovni smlouvy nebo normativni dal§i profesni vzdélavani dospélych
predstavované Skolenim 0 bezpe¢nosti a ochran¢ zdravi pii praci a pozarni ochrang)
a K vyjasnéni vzajemnych ocekavani vyplyvajicich z psychologickych smluv mezi
organizaci a pracovnikem.

Upozornéme na to, Ze 1 pfes to, ze pravni normy (ustanoveni § 35 zakona
¢. 262/2006 Sb. zakonik prace) umoziuji sjednat 3mésicni (a v pfipad€ vedoucich
zaméstnancli 6meésicni) zkusebni dobu, obecné je zastavan nédzor, ze proces orientace,
respektive adaptace, je dlouhodobéjSiho charakteru a zapracovani vyzaduje spiSe dobu
6 mésici az 1 roku.

Rozmist’ovani a stabilizace pracovnikii, mobilita pracovni sily jsou personalni
¢innosti sméfujici k optimalnimu rozloZeni pracovni sily s ohledem na zvySovani
efektivity prace, dosahovani produktivity a plnéni organizacnich cilti stanovenych
ve strategickych dokumentech organizace, a to s ohledem na vnitini a vnéj$i mobilitu
pracovni sily pfedstavovanou povySovanim pracovnikii nebo naopak jejich
¢1 pracovisté.
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Uvoliiovani, rezignace, propousténi a penzionovani pracovniki, outplacement
jsou personalni ¢innosti, které v opozici k vyhledavani, vybéru a ziskavani pracovnikt
a sohledem na jejich rozmistovani a stabilizaci maji také piispivat k optimalizaci
kvantitativni a kvalitativni struktury pracovni sily organizace a ke snizovani negativnich
dopadli na socidlné-ekonomickou situaci byvalych pracovniki z davodu ztraty
zaméstnani.

Upiesnéme, ze soucasna Ceskd pravni uprava neobsahuje moznost rozvazani
pracovniho poméru z diivodu dosazeni diichodového véku (penzionovani). Zaméstnanec
je tak chranén pied ztratou zaméstnani na zékladé diskriminace z divodu véku.
V piipad¢ oboustranného konsenzu vSak zaméstnavatel a zaméstnanec mohou rozvazat
pracovni pomér dohodou ke sjednanému dni. Pracovni pomér mtize skoncit uplynutim
sjednané doby urcité. Zameéstnanec i zaméstnavatel mohou dale uplatnit jednostranna
pravni jednani (s ohledem na zdkonnd omezeni ditvodnosti takovych pravnich jednani)
vedouci k rozvazani pracovniho poméru, a sice vypoveéd, zruSeni ve zkusSebni dobg,
nebo dokonce 1 okamzité zruseni.

Hodnoceni pracovniho vykonu je dil¢i strategickou personalni ¢innosti poskytujici
zpétnou vazbu pracovnikovi o jeho pracovni vykonnosti majici vliv na dosahovani
strategickych organizacnich cilt, zaroven vSak dochazi k identifikaci dalSich
vzdélavacich ¢i rozvojovych potieb a vyjasiiovani dalSich psychologickych smluv
predstavovanych mirou uspokojeni vzajemnych o¢ekavani a oboustranné spokojenosti.

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, neupravuje zptsob hodnoceni pracovniho
vykonu. I piesto vSak v ustanoveni § 302 pismena a) pfiznava zaméstnavateli pravo
na hodnoceni pracovniho vykonu a pracovnich vysledkii svych zaméstnanci
prostfednictvim svych vedoucich zaméstnancti, pfi¢emz povinnost vydat zaméstnanci
pracovni posudek (posudek o pracovni cinnosti) obsahujici zejména informace
o hodnoceni jeho prace, o jeho kvalifikaci a schopnostech ukladd zaméstnavateli
Vv ustanoveni § 314 odstavce 1 nejdiive v dobé 2 mésicti pred skonCenim zaméstnani.
Z odborné personalistické literatury pak vyplyvaji doporuceni k realizaci formalniho
hodnoceni pracovni vykonnosti 1X ro¢né.

Odménovani a zaméstnanecké vyhody jsou strategické personalni cCinnosti
vedouci nejen k plnéni pradvnich povinnosti, ale také predstavuji prostiedek
pro udrzovani pracovni sily v organizaci a pro vnéjsi stimulaci pracovnika k dosahovani
strategickych cilli organizace prostfednictvim finan¢nich bonusli nebo financnich

a nefinanénich benefitt respektujicich moderni trendy, napiiklad prace z domova jako
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prostiedek pro dosahovani work-life balance (tedy slad’ovani pracovniho a soukromého
Zivota pracovniki).

Pravni povinnost zaméstnavatele vyplacet za praci mzdu, plat ¢i odménu z dohody
je uvedena v Casti Sesté zakona &. 262/2006 Sb. zakoniku prace, a to zejména s ohledem
na dodrzeni zdsad rovného zachazeni a ochrany pted diskriminaci, pfiemz stat
stanovuje nafizenim vlady minimdlni mzdu ptedstavujici nejnizsi piipustnou odménu
za vykon prace Vv zakladnim pracovnépravnim vztahu a zaru¢enou mzdu pro 8 skupin
pracovnich c¢innosti odstupniovanych podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
prace.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii jsou takové strategické personalni aktivity
vedouci ke slad’ovani kvalifikace dosazené jednotlivymi pracovniky s kvalifikovanosti
pottebnou pro dosahovani uspokojivych pracovnich vysledkli na tom kterém pracovnim
misté, a to prostfednictvim tréninkovych ¢i rozvojovych aktivit realizovanych v ramci
podnikového (firemniho) vzdélavani.

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik pace, v Casti desaté v Hlavé I1. uvadi jako soucast
péce o zaméstnance tyto formy odborného rozvoje zaméstnanct:

o zaskoleni nebo zauceni podle wustanoveni § 228, tedy povinnost
zaméstnavatele zaSkolit ¢i zaucit zaméstnance, ktery vstupuje do zaméstnani
bez kvalifikace, nebo pokud je to nezbytné zaSkolit a zaucit zaméstnance,
ktery prechazi z divodd na strané¢ zaméstnavatele na nové pracovisté nebo
na novy druh préce,

e odborna praxe absolventi $kol podle ustanoveni § 229, tedy povinnost
zamé&stnavatele zabezpecit za mzdu nebo plat odbornou praxi k ziskani
praktickych zkuSenosti a dovednosti potfebnych pro vykon préce
absolventim stfednich $kol, konzervatofi, vys$Sich odbornych $kol
a vysokych Skol vstupujicich do zaméstnani na praci odpovidajici jeho
kvalifikaci, jestlize celkova doba jeho odborné praxe nedosahla po fadném
(Gspésném) ukonceni studia (pfipravy) 2 let,

e prohlubovani kvalifikace podle wustanoveni § 230, tedy povinnost
zaméstnance prubézné doplnovat, udrzovat a obnovovat svou kvalifikaci,
ktera umoznuje zaméstnanci vykondvat sjednany druh prace, a opravnéni
zaméstnavatele ulozit zaméstnanci za timto UCelem ucast na Skoleni
¢i studiu, nebo jinych forméach pfipravy k prohloubeni kvalifikace
zam&stnance za mzdu ¢i plat a na ndklady zaméstnavatele (piicemz
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zaméstnanec se na nakladech vynalozenych na prohlubovani kvalifikace
mize spolupodilet, pozaduje-li absolvovani prohlubovéani kvalifikace

e zvySovani kvalifikace podle ustanoveni § 231, tedy ziskéni, rozsifeni nebo
zména hodnoty kvalifikace studiem, vzdélavanim, Skolenim nebo jinou
formou pfipravy k dosazeni vys$§iho stupné vzdélani v souladu s potiebou
zaméstnavatele.

Péce o pracovniky piedstavuje soustavu takovych personalnich ¢innosti, které mayji
na jedné stran¢ dostat pravnim povinnostem vyplyvajicim z normativniho vzdélavani
(naptiklad podle Hlavy IV. zakona ¢&. 262/2006 Sb., zakoniku prace, v oblastech
pracovnélékarskych sluzeb, bezpeCnosti a ochrany zdravi pti praci nebo v oblasti
pracovnich podminek mladistvych, osob se zdravotnim postizenim, téhotnych nebo
osob pecujicich o dité¢ nebo jinou fyzickou osobu na této péci a pomoci zavislou),
a na stran¢ druhé napomoci zvySovani miry spokojenosti pracovnikll organizace
prostiednictvim vytvareni socialnich programt pro pracovniky.

Pracovni vztahy, organiza¢ni kultura a kolektivni vyjednavani jsou personalni
¢innosti feSici pravni a socialni vztahy upravené naptiklad zdkonem ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace (nadfizenost zaméstnavatele a podfizenost zaméstnance), etickym
kodexem (ocekavané a netolerované chovani viaci spolupracovnikiim, nadiizenym,
vlastnikim organizace, zakaznikim, dodavatelim a podobn&) nebo ve vztahu
zaméstnavatelé — zaméstnanci — odbory — vlada zakonem ¢&. 2/1991 Sb., o kolektivnim
vyjednavani.

Personilni informacni systém predstavuje persondlni ¢innost spocivajici
ve vytvafeni a vedeni evidence o pracovnich mistech (napiiklad organizac¢ni struktura,
odpové&dnosti, kompetenéni modely, kariérni plany a modely naslednictvi)
a pracovnicich (osobni tdaje pofizované a uchovavané na zéklad€ plnéni smluv nebo
pravnich povinnosti zaméstnavatele).

Na tomto misté si autor dovoluje upozornit na skute¢nost, ze k 24. 4. 2019 vesel
Vv platnost a ucinnost zdkon ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich udaji, ktery
kone¢né¢ konkretizuje podminky uplatiiovani prav a plnéni povinnosti pii zpracovani
osobnich udaji vyplyvajicich naptiklad z Nafizeni Evropského parlamentu a Rady
Evropské unie ¢. 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané¢ fyzickych osob

V souvislosti se zpracovanim osobnich udaji a o volném pohybu téchto tdaji a o
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zruseni smérnice 95/46/ES, obecného natizeni o ochrané osobnich tdaji znamého pod
zkratkou GDPR (tedy General Data Protection Reagulation).

Pruzkum trhu prace, statistika jsou podplirnymi personalnimi ¢innostmi, jejichz
smyslem je jednak ziskdvat informace o déni na trhu prace tak, aby organizace
v postaveni zaméstnavatele mohla ptfedvidat budouci potiebu persondlu, a to jak
Z hlediska poctu pracovniki, tak také z hlediska jejich uplatnitelnosti na pracovnich
mistech organizace, a jednak analyzovat ekonomické vysledky organizace
a interpretovat je s ohledem na zmény ve struktufe pracovnikt (naptiklad optimalizace
personalnich ndkladti, vycisleni navratnosti investic do rozvoje a vzdélavani
pracovniku).

Personalni marketing, budovani znacky zaméstnavatele jsou personalni ¢innosti,
které maji usnadnit postaveni organizace na trhu prace a vzbudit zdjem o ziskéni
zaméstnani téch uchazeCl o zaméstnani, jejichz kvalifikace a vykonnost odpovida
potiebam pracovnich mist organizace, mnohdy jsou prostiedkem zatraktivnéni
organizace jako zaméstnavatele mimo jiné naptiklad také aktivity v oblasti spoleenské
odpovédnosti organizace, tedy corporate social responsibility (CSR).

DodrZovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki jsou personalni
¢innosti  spoCivajici v prevenci postihi (a to zejména financnich) organizace
za nedodrzovani pravnich povinnosti souvisejicich se zaméstnavanim pracovnikii,
a to zejména s ohledem na uplatiovani zékladniho lidského prava svobodné volby
povolani, zdravotni zpulsobilost pracovnikli, bezpec¢nost a ochranu jejich zdravi
pii praci, ochranu pfed nerovnym zachazenim a diskriminaci, a to pfi vykonu vSech
vySe uvedenych personalnich ¢innosti. ,, Zminénd personalni cinnost (sluzba, funkce)
nemd za ukol pouze ochranovat pracovniky, ale chrani i organizaci pred diisledky

nedodrzeni néjakého pracovnépravniho predpisu nebo porusovani lidskych prav. <%

88KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 22. ISBN 978-80-7261-168-3.
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1.2.1 Klasifikace personalnich ¢innosti

Obecné lze personalni ¢innosti klasifikovat podle charakteru na ¢innosti®®:

e administrativné-spravni spocivajici v plnéni pozadavki vyplyvajicich
Z pravnich predpisi (zejména v pravnich odvétvich pracovniho prava a prava
socialniho zabezpeceni),

e koncepcni, metodické a analytické spocivajici v planovani a odborném
fizeni a koordinaci personalnich aktivit vychazejicich z podnikové
a personalni strategie,

e poradenské a metodické piedstavujici konzultacni sluzby poskytované
vedoucim zameéstnancim (v postupech, politikdch, praktikach, procesech)
nebo zaméstnanctim (v oblasti socialni politiky).

I pres existenci vice zpusobt tfidéni personalnich Cinnosti se v odborné literature
setkdvame se shodou v ndzorech na to, které personalni Cinnosti maji nejvétsi vliv
na dosahovani organiza¢nich cilti a konkuren¢ni vyhody organizace v trznim prostiedi:

e personalni procesy slouzici k plnéni zdkladnich ukold fizeni lidskych
zdroji’® (personalni audit, persondlni planovani, vytvateni pracovnich tikold,
vytvafeni pracovnich mist a roli, rozvoj kultury organizace, operativni
personalni Cinnosti — nabor, vyhleddvani novych zaméstnancid, vyber,
pfijimani, hodnoceni, odménovani, vzdélavani, rozvoj zameéstnanct),

e Kklicové personilni ¢&innosti’' (vytvafeni a analyza pracovnich mist
a hodnoceni pracovniki, zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu),

e zikladni personalni ¢&innosti’> (personalni planovani, formovani
pracovniki, vzdélavani a rozvoj pracovniki, hodnoceni pracovniho vykonu,
odménovani, rozmistovani vcetné kariérovych planti a plant néslednictvi,

propousténi pracovniki),

®DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H, Beck, 2007, s. 5. ISBN
978-80-7179-893-4.

BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Vydani 1. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2011, s. 93-94. ISBN 978-80-7452-020-4.

""KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2007, s. 22. ISBN 978-80-7261-168-3.

2TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,
2009, s. 51. ISBN 978-80-86723-80-8.
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o strategické personalni procesy’® (ziskdvani a vybér pracovniki,
vzdélavani, rozvoj a uceni se pracovnikli, hodnoceni pracovniho vykonu
a odménovani),

e rozhodujici personalni aktivity’® (fizeni kariéry, persondlni planovani,
zabezpeceni spravnych lidi na spravné pracovni misto, ziskavani a vybér
pracovnikii, pée o rozvoj pracovnikli — firemni vzdélavani, hodnoceni
pracovnikii, odménovani, bezpeCnost prace a ochrana zdravi pii praci,
investice do lidi),

e dCinnosti Fizeni lidskych zdroji, které organizaci umoziuji systematicky
ziskavat, vyuzivat a rozvijet odpovidajici pocet  schopnych
a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cili
organizace”™ (vytvafeni a analyza pracovnich mist, planovani lidskych
zdrojli, obsazovéani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu
a hodnoceni zaméstnancti, odménovani zaméstnanci, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, péfe o zaméstnance, vyuzivani persondlniho informacéniho
systému),

e ziklad systému personalnich ¢innosti, ktery umozni organizaci ovliviiovat
schopnosti a motivaci zaméstnancii a podminky k vykondvani sjednané
prace a dosahovani pozadovaného vykonu’® (vybér zaméstnancii, hodnoceni

zameéstnancl, odménovani zaméstnanci, vzdélavani zaméstnancit).

BKOCIANOVA, R. Persondlni iizeni. Vychodiska a vyvoj. 2. piepracované a rozsifené vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 84. ISBN 978-80-247-3269-5. a TURECKIOVA, M. Rozvoj a #izeni lidskych zdroji.
Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2009, s. 42. ISBN 978-80-86723-80-8.

MVEBER, J. a kol. Management. Zdklady — moderni manazerské piistupy — vykonnost a prosperita.
Vydani 2. aktualizované. Praha: Management Press, 2009, s. 166-181. ISBN 978-80-7261-200-0.
SSIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Prvni vydani. Praha: Grada, 2014, s. 22. ISBN 978-
80-247-5212-9.

SSIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Prvni vydani. Praha: Grada, 2012, s. 34. ISBN
978-80-247-4151-2.
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1.3 Profil personalisty a prilezitosti k jeho rozvoji

Vzdélavaci prilezitosti pro dospélé predstavuji vSechny moznosti, pfi nichZ jsou
dospéli vzdélavani a pii nichz se dospéli u¢i. Vzdelavaci prilezitosti pro dospélé jsou
tedy prostiedky pro uspokojeni vzdélavacich potieb dospélych. ,,Maji-li se dospeli
néjak vzdélavat, musi ktomu existovat (kromé jinych okolnosti) poskytované
prilezitosti. "’

Vzdélavani je proces intencionalniho (zdmérného) osvojovani a zprostiedkovani
znalosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti a postoji. Vzdélavani je uskute¢novano
prostfednictvim vyucfovani (zprostiedkovava-li vzdélavani vzde¢lavatel) nebo uéeni
(vlastni ¢innost uciciho se).

» Vzdélani je pak vysledkem vzdéldavani, sebevzdélavini a seberozvoje. Vzdeélani je
vnitini kvalitou osobnosti, neni tedy prenositelné a na rozdil od vzdélavani se nemiize
stat zbozim. “’® Vzdélani tedy jako troven osvojeni znalosti, védomosti, dovednosti,
zkuSenosti a postoju predstavuje formalni kvalifikaci ¢lovéka.

Uceni je proces intenciondlniho (zamérného) ¢i incidentniho (bezdé¢ného)
osvojovani si znalosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti a postoji ucicim se.
Schopnost dospélého ucit se je oznacovana jako docilita. ,, Soucasnd preference pojmu
, uceni” v andragogice ma jasné socidlni, kulturni, ekonomické, a politické pozadi.
V dnesni dobé se vychazi z toho, Ze clovek nese za své kvalifikace a kompetence
zodpovednost sam. Nezodpovida za néj néjaka vzdélavaci ¢i jina organizace.
Jednotlivec si musi své uceni zajistovat ve vlastni zodpovédnosti, vzdélavani mu pritom
poda pomocnou ruku. (...) Preference pojmu ,,uceni* ma prinejmensim jesté jeden dalsi
duvod. Dospély clovek se miizZe, a do urcité miry i musi, cely Zivot ucit. Nemiize se ale
po cely Zivot nepretrzité vzdélavat. *“°

Rozdil mezi vzdélavanim a ucenim se tedy spociva v tom, Ze vzdélavani je vzdy
procesem zamérnym, ale uceni se miiZze byt procesem zdmérnym i bezdéEnym.

Vychova je zadmérné plsobeni na Clovéka za ucelem dosdhnout Zadoucich zmén

VvV jeho chovani a postojich. 1 pies to, Ze je uzivani tohoto terminu ,,v andragogice

""PRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. Vydani 1. Praha: Grada, 2014, s. 51. ISBN 978-80-247-5232-7.
8BENES, M. Andragogika. 2., aktualizované a rozsifené vydani. Praha: Grada, 2014, s. 16. ISBN 978-
80-247-4824-5.

Tamtéz, s. 17
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povazovdno prinejmensim za problematické“®®, jeho ukotveni v andragogické

terminologii a souvislosti pii formovani chovani a postojii dospelého ¢lovéka nahrava
naptiklad skutecnost existence pravnich norem (jako prostfedku Gpravy spoleenskych
vztahll) V pravnich piedpisech nebo etickych norem (jako prostiedku upravy
zaméstnaneckych a obchodnich vztahil) v etickych kodexech organizaci.

Védy o vychové a vzdélavani (edukacni védy), kterymi se rozumi pedagogika
a andragogika®! (dopliime dale také gerontagogiku, ktera s demografickym vyvojem
spoleCnosti stile nabyva na vyznamu), operuji také s pojmem edukace (edukaéni

procesy), jimz se souhrnné oznacuje vychova a vzdélavani®?

a ktery predstavuje
,,Cinnosti lidi, pri nichz se néjaky subjekt uci a jiny subjekt (nebo technické zarizeni) mu
toto uceni zprostiedkovava, tj. vyucuje. “®® UZivani terminu ,,edukace® oproti slovnimu
spojeni ,,vychova a vzdélavani upfednostiiuje Veteska z toho divodu, zZe ,, V obecném
vyznamu termin edukace vyjadruje veSkeré situace, pri nichz probihaji edukacni
procesy, tj. dochazi K néjakému druhu uceni (zamerného i bezdécného). (...) Termin
edukace je pouzivan v moderni pedagogické véde jako vhodnéjsi nez tradicni vyraz
,vwchova a vzdelavani®, ktery se vztahuje pouze k Fizenym vzdélavacim procesiim
V prostiredi §koly. “%*
Dospélost je v andragogickém pojeti prirozené¢ definovdna prizmatem vzdélavani.
I jiné védni obory (fekli bychom pro andragogiku vychozi ¢i opérné) vSak maji potiebu
vymezit dospélost:
e Zhlediska praiva mizeme rozumét dospélosti nabyti plné svépravnosti
dovrienim zletilosti, tedy 18. roku véku.®®
e Zhlediska psychologie je dospélosti dosazeno zejména tim, ze dospély

., prrestava byt zavisly na své piivodni, orientacni rodiné (...).

89PALAN, Z. a T. LANGER. Zdklady andragogiky. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2008, s. 39. ISBN 978-80-86723-58-7.

8IVETESKA, J. Prehled andragogiky: vivod do studia vzdélavani a uceni se dospélych. Vydani prvni.
Praha: Portal, 2016, s. 78. ISBN 978-80-262-1026-9.

82pRUCHA, J. Moderni pedagogika. Paté, aktualizované a dopInéné vydani. Praha: Portal, 2013, s. 66.
ISBN 978-80-262-0456-5.

8pRUCHA, J. Prehled pedagogiky. Uvod do studia oboru. 2., aktualizované vydani. Praha: Portal, 2006,
s. 18. ISBN 80-7178-944-5.

$VETESKA, J. Piehled andragogiky: tivod do studia vzdélavani a uceni se dospélych. Vydani prvni.
Praha: Portal, 2016, s. 78. ISBN 978-80-262-1026-9.

8Ustanoveni § 30 odstavee 1 zdkona &. 89/2012 Sb., ob&ansky zakonik
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e Z hlediska biologie se dosp&lym chape Clovek, ktery dosahl fyzické zralosti
a je naptiklad schopen reprodukce.

e Zhlediska ekonomie se dospélosti mize chapat ekonomicka nezavislost,
které Clovék dosahne prostfednictvim uplatnéni se na trhu prace, tedy
zaméstnanim nebo podnikanim.

e Z hlediska sociologie se dospélym miize chapat ten Clovek, ktery piijal roli
dospélého ve spolecnosti.

Dospély je podle andragogické terminologie clovek, ktery ukoncil pocatecni
vzdélavani a poprvé opustil formalni Skolsky systém, dosahl urcitého stupné (Grovn¢)
formalni kvalifikace. Ucici se dospély je vedle celozivotniho vzdélavani a uceni se
dospélych vcelé jeho &iii také predmétem (podle Benese®’) ¢i objektem (podle
Vetesky®®) andragogiky, andragogickych teorii a vyzkumu.

Souhrnné bychom tedy mohli vyjadiit, Ze dospély je takovy clovek, ktery je
biologicky (somaticky), psychicky a socialn¢ vyspély a zraly, ekonomicky nezavisly
a dokong¢il alesponi povinnou $kolni dochazku.®®

Vzdé¢lavaci pfrilezitosti pro personalisty jsou tedy reprezentovany vzdélavaci
nabidkou poskytovanou napii¢ systémem celozivotniho vzdélavani a uceni V ramci
pocatecniho i dal§iho vzdélavani:

e formalnim vzdélavanim na Grovni sekundarniho vzdélavani prostfednictvim
sttednich odbornych Skol nebo na turovni tercidrniho vzdélavani
prostiednictvim vys$sich odbornych §kol, vysokych kol a univerzit,

e neformdlnim vzdélavanim zejména prostfednictvim dal$iho profesniho
vzdélavani dospélych, a to normativnim, kvalifika¢nim ¢i rekvalifikacnim,

e informalnim ufenim zejména prostfednictvim kazdodennich zkuSenosti

(naptiklad v zaméstnani) a sebevzdélavani, respektive sebetizeného uceni.

88VAGNEROVA, M. Vvojovd psychologie II. Dospélost a staii. Praha: Karolinum, 2008, s. 10. ISBN
978-80-246-1318-5.

8BENES, M. Andragogika. 2., aktualizované a rozsifené vydani. Praha: Grada, 2014, s. 55-56. ISBN
978-80-247-4824-5.

88VETESKA, J. Piehled andragogiky: tivod do studia vzdélavani a uceni se dospélych. Vydani prvni.
Praha: Portal, 2016, s. 28. ISBN 978-80-262-1026-9.

8PALAN, Z. a T. LANGER. Ziklady andragogiky. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2008, s. 38. ISBN 978-80-86723-58-7.
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Koncepty celozivotniho vzdélavani a uceni zdlraznuji potfebu vzdélavani a uceni se
po cely zivot (,,life-long learning*) a potfebu vzdélavani a uceni se ve vSech oblastech
lidského Zivota (,,life-wide learning*). Systém celoZivotniho a vSezivotniho vzdélavani

a uceni se je graficky znazornén na Obrazku 7 nize.

Obrazek 7: Systém celozivotniho a vSezivotniho vzdélavani a uceni se

||| life-long learning

POCATECNI VZDELAVANI VZDELAVANI

vzdélavani déti a mladeze DOSPELYCH A SENIORU

probihajici v jednotlivych stupnich Skolské soustavy

Il

[ SKOLSKE VZDELAVANTI } DALSI VZDELAVANI

0 Xy

OBCANSKE

DALSI PROFESNI ZAIMOVE

VZDELAVANI VZDELAVANI

NORMATIVNI KVALIFIKACNI REKVALIFIKACNI
VZDELAVANT{ VZDELAVANI VZDELAVANI
< life-wide learning >
Zdroj*®

%ypraveno podle UNGR, M. Management lidskych zdrojii a SVP. Praha, 2019, s. 16. Zavéreéna prace.
Narodni institut pro dalsi vzdélavani. Vedouci zavérecné prace: PhDr. Daniela Sedlackova, Ph.D. a podle
SERAK, Michal - DVORAKOVA, Miroslava. Kapitoly z teorie a praxe vzdélavini dospélych. Praha:
Ceska zemé&délska univerzita, Institut vzdélavani a poradenstvi, 2009, s. 27. ISBN 978-80-213-2001-7.
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Potieby vzdélavani a uCeni se po cely zivot a ve vSech oblastech lidského Zivota
jsou deklarovany naptiklad ve Faureho zpravé (zavéreéna zprava Mezinarodni komise
pro rozvoj a vzdélavani Learning to be: The world of education today and tomorow,
tedy UCit se byt: Svét vzdélavani dnes a zitra), Delorsové zpraveé (zprava Mezinarodni
komise pro vzdélavani v 21. stoleti UNESCO Learning: the treasure within, tedy Uceni:
skryté bohatstvi), Bilé knize (White Paper on Education and Training Evrospké komise
¢i Narodni program vzdélavani v CR), Memorandu o celoZivotnim udeni &i Strategii
celozivotniho uceni CR.

Potfeba celozivotniho a vsezivotniho vzdélavani a uéeni se je uspokojovana
prostiednictvim formalniho vzdélavani, neformalniho vzdélavani a informalniho uceni.

Formalni vzdélavani je institucionalizované vzdélavani vychazejici z pravné
vymezenych funkci, cild, obsahli, organiza¢nich forem a zpisobu hodnoceni
a probihajici v na sebe navazujicich stupnich formalnich vzdélavacich instituci (Skol),
jehoz vysledkem je dosazeni urcitého stupné vzdelani, které mize byt pisemné stvrzeno
dokumentem uznavanym celou spolecnosti, naptiklad vysvéd¢enim, vyuénim listem,
diplomem a podobng.®*

I pres to, ze Narodni soustava povolani doporucuje pro vykon profese personalisty
sttedni vzdélani s maturitni zkouskou nejlépe se zaméfenim na ekonomiku, podnikani
¢1 administrativu, je personalistika vyufovana jako studijni pfedmét, zaméfeni
studijniho oboru ¢i programu, nebo dokonce jako studijni obor ¢i studijni program
na Ceskych univerzitach a vysokych Skolach.

Souhrnné 1ze konstatovat, ze na Urovni stfednich odbornych Skol a vySSich
odbornych skol je personalistika vyucovana jako soucéast ekonomie ¢i managementu.
Piehled stfednich odbornych $kol a vysSich odbornych $kol, na nichZ byla ve Skolnim
roce 2018/2019 organizovana vyuka studijniho oboru zaméteného na personalistiku,
uvadi Ungr®2.

Na trovni vysokych §kol a univerzit je kromé zamétfeni na ekonomii a management
vyuka personalistiky organizovana také v kontextu humanitnich a socialnich véd,
napiiklad ve spojeni s andragogikou na Filozofické fakulté Univerzity Karlovy v Praze
nebo na Univerzité Jana Amose Komenského Praha s.r.o., nebo ve spojeni se sociologii

na Univerzité Palackého v Olomouci.

SIPRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. Vydani 1. Praha: Grada, 2014, s. 22. ISBN 978-80-247-5232-7.
2UNGR, M. Management lidskych zdrojii a SVP. Praha, 2019, s. 12-13. Zavéreéna prace. Narodni

institut pro dalsi vzdélavani. Vedouci zdvérecné prace: PhDr. Daniela Sedlackova, Ph.D.
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Neformalni vzdélavani je soubor vzdélavacich aktivit probihajicich mimo formalni
Skolsky systém a zamétenych na zlepSeni spolecenského ¢i pracovniho uplatnéni
Cloveka. Neformalni vzdélavani mize byt uskutecnovano i ve Skolach, jedna se ovsem
o takové vzdélavaci aktivity, jejichz pravni Gprava (pokud viibec existuje) nevychazi
ze $kolského zakona® & zakona o vysokych $kolach®. Neformalni vzdélavani mize
byt dale uskutecnovano v zameéstnavatelskych organizacich, soukromych vzdélavacich
institucich, nestatnich neziskovych organizacich a podobné. I ptfesto, ze absolvent
neformalniho vzdélavani muze obdrzet dokument naptiklad v podobé osvédceni
o ziskani profesni kvalifikace nebo o rekvalifikaci, ¢imz S ohledem na dosavadni
dosazeny stupenn vzdélani muze rozsitit svou kvalifikaci a splnit tak ptredpoklady
pro vykon té které profese nebo toho kterého povolani, vystupem neformélniho
vzdélavani neni dosazeni uréitého stupné vzdélani.® Piiklady neformalniho vzdélavani
reprezentuji vzdélavaci aktivity vedouci napiiklad k ziskani tidi¢ského opravnéni,
k certifikaci irovné¢ komunikace v cizim jazyce (naptiklad FCE, tedy First Certificate
in English) ¢i urovné dovednosti prace na pocitaci (naptiklad ECDL, tedy European
Computer Driving Licence), pfipadné k dosazeni profesni kvalifikace ¢i Gplné profesni
kvalifikace absolvovanim kvalifika¢niho ¢i rekvalifikacniho vzdélavani.

Informalni uéeni predstavuje sebefizené uceni ¢i uceni se z kazdodennich situaci
a Cinnosti bézného zivota v soukromi, rodin€, zaméstnani, pii traveni volné¢ho Casu.
Na rozdil od formélniho a neformélniho vzdélavani neni informdlni uceni
uskute¢novano vzdélavacimi institucemi (neni institucionalni, institucionalizované)
a je incidentni ¢i funkciondlni (nezamérné, bezdééné) a spontanni.®

Pocateéni vzdélavani je vzdélavanim déti a mladeze v jednotlivych stupnich
Skolské soustavy pied prvnim opusténim formalniho vzdélavani (napiiklad po splnéni
povinné Skolni dochazky, sloZzeni maturitni zkousky ¢i statnich zdvérecnych zkousek).

Pocate¢ni vzdélavani je podle Mezinarodniho standardu klasifikace vzdélavani
(ISCED) realizovano nejcastéji v ramci:

e preprimarniho vzdélavani (v matefskych Skoléach),

e primarniho vzdélavani (v zékladnich skolach),

v

%3Zakon ¢&. 561/2004 Sb., o ptedskolnim, zékladnim, stfednim, vy$§im odborném a jiném vzd&lavani
(8kolsky zakon)

%Zakon ¢. 111/1998 Sb., o vysokych $kolach a o zméné a doplnéni dalsich zakonii (o vysokych $kolach)
%PRUCHA, J. Andragogicky vyzkum. Vydani 1. Praha: Grada, 2014, s. 23-24. ISBN 978-80-247-5232-7.

%Tamtéz, s. 24
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e sekundarniho vzdélavani (v ucilistich, na stfednich odbornych Skolach,

konzervatotich a gymnaziich),
e terciarniho vzdélavani (ve vysSich odbornych skolach, vysokych skolach

a univerzitach).%’

Dalsi vzdélavani navazuje na vzdelavani pocateCni a jako institucionalizované
a intencionalni je reprezentovdno formalnim a neformalnim vzd€lavanim. Dospéli
tak mohou i po ptedchozim prvnim opusténi formalniho Skolského systému a vstoupeni
na trh prace dosahovat formalni kvalifikace prostfednictvim $kolni vyuky (naptiklad
Palan — Langer® v této souvislosti hovoii o tak zvaném nahradnim $kolnim vzdé&lavani,
druhé vzdélavaci Sanci ¢i druhé vzdélavaci cesté) nebo napliovat své vzdélavaci
potteby prostfednictvim dal§iho profesniho vzdélavani (normativniho, kvalifikaéniho,
rekvalifikaéniho vzdélavani), obcanského vzdélavani ¢i vzdélavani zdymového.

Neorganizované dalsi vzdélavani pak predstavuje informalni u¢eni.®®

Serdk — Dvorakoval®

upozornuji na vyznamové rozdily mezi profesnim
vzdélavanim, profesnim vzdélavanim dospélych a dalSim profe