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1 UvOoD

Z pohledu sou¢asnych potieb firem jsou lidé se svymi schopnostmi a znalostmi hlavnim
zdrojem hodnot. Jednim z ptedpokladt efektivnosti spolecnosti na trhu je byt si védom
hodnoty a vyznamu zaméstnanct, lidskych zdroji, mit na paméti, ze lidé reprezentuji
nejvetsi bohatstvi firmy a zpasob jejich fizeni je rozhodujici z pohledu budoucnosti
a uspé&snosti firmy. V trznich podminkach rozhoduje o povaze vlastni personalni préace
firma sama. Stanovuje kompetence a postaveni personalnich ¢innosti v hierarchii
fidicich aktivit, tj. jaky bude mit rozsah a strukturu, na které oblasti se zaméfi vice
a na které mén¢, jakou podobu bude mit personalni strategie a politika firmy, kolik

pracovnikt bude spole¢nost zaméstnavat, jaké kvalifikace bude vyzadovat apod.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje tu ¢ast managementu firmy, ktera se tyka jedince
Vv pracovnim procesu. To znamena nejen ziskavani, usmérnovani, fungovani, vyuzivani
jeho schopnosti a potenciélu, organizovani a propojovani jeho aktivit a vysledkd jeho
préace, ale tyka se také jeho pracovniho chovani, nasazeni, vztahu k vykonavané préci,
vztahu ke spole¢nosti, kolegim a spolupracovnikim a dal§$im jedincim, s nimiz
ptichazi do styku v souvislosti s praci. V neposledni fadé se tyka také formovani jeho

pracovnich dovednosti, personalniho a spole¢enského rozvoje.

Piedmétem diplomové prace je systém personalniho fizeni ve vybrané organizaci. Prace
usiluje o struéné a teoretické vymezeni zé&kladnich pojmua souvisejicich s fizenim
lidskych zdroju, jako je vyvoj a podstata personalniho fizeni, definice a cile fizeni
lidskych zdrojt, lidské zdroje jako konkurenéni vyhoda, systém fizeni lidskych zdroja
a ukoly a funkce tizeni lidskych zdroja. V préci budou rovnéz podrobnéji analyzovany
vybrané funkce fizeni lidskych zdroju, kterymi jsou strategické tizeni lidskych zdroji,
planovéani a analyza prace, vybér a pfijimani zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, motivace a odménovani zameéstnanct a hodnoceni pracovniho vykonu.

Cilem diplomové prace je na zakladé teoretickych piistupl, analyzy fizeni lidskych
zdroji v konkrétni organizaci zjistit silné a slabé stranky tohoto systému a navrhnout

moznosti jeho zdokonaleni.



2 TEORETICKE VYMEZENI RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

S ohledem na problematiku predkladané diplomové prace je na uvod tieba fizeni
lidskych zdroju struéné teoreticky vymezit. V této kapitole prace bude uveden vyvoj
a podstata personalniho fizeni (personalni prace), které bylo ptfedpokladem vzniku
soucasn¢ho ftizeni lidskych zdrojii, a rovnéz budou charakterizovany dal§i pojmy

souvisejici s danym tématem.
2.1 Vyvoj a podstata personalniho Fizeni

Podstatou personélniho fizeni je vést lidi k neustalému zvySovéani vykonnosti podniku
a zaroven uspokojeni jejich pracovnich a socialnich potieb. Za timto ucelem se orientuje
cely systém fizeni personalu na problematiku ¢lovéka v pracovnim procesu a na jeho
vztah k organizaci. Kazdy podnik je takovy, jaci lidé v ném pracuji (Koubek, 2015).

vvvvvv

personalni préce, ktera rozhoduje o jeji Gspésnosti a konkurenceschopnosti. Zaméiuje

se na vse, co se tyka ¢loveéka v souvislosti s pracovnim procesem (Koubek, 2015).

V odborné literatufe i v praxi se stale setkdvame s riznym oznacenim persondlni prace,
napf. persondlni administrativa, personalni management, management lidskych zdroji,
fizeni lidskych zdroji. Ani v praxi neni sjednocena terminologie v této oblasti.
V organizacich existuji oddéleni s takovymi nézvy, pti¢emz Cinnosti, které se v ramci
nich uskuteciiuji, byvaji velmi rozmanité a provadéné na rtiznych trovnich. Podstata

rozdilnych oznaceni spo¢iva v pfistupu managementu k pracovnikiim (Bach, 2005).

Prvni zacatky personalni prace byly zaznamenany piiblizné¢ od roku 1915, kdy
se zaméstnavatelé zacali zajimat o osobni z4ymy pracovnikil. Historicky nejstarsi je
vSak chépana prace s lidmi v podniku jako sluZzba zabezpecujici v prvni fadé
administrativni pradce a administrativni procedury spojené se zaméstnavanim lidi
(vedeni administrativni agendy — 30. léta 20. stoleti). Kromé péfe o zaméstnance
se zaCala poskytovat managementu pomoc ve formé ziskavani pracovnikl, vedeni
evidence pracovniki a jejich zdkladniho vycviku. Takové pojeti pfic¢ita personalni praci
vyhradné pasivni roli a je zndmé v pozd€j$im vyvoji jako persondlni administrativa.
Podle Dvotakové et al. (2012) znamena personalni administrativa spravu personalni

agendy azabezpeceni vykonu personalnich ¢innosti vyplyvajicich z povinnosti



zaméstnavatele podle pravnich ptedpist. Nekdy lze mluvit také o personalnim fizeni

V uz$im smyslu.

V 70. letech 20. stoleti se zaCala prosazovat aktivni role personalni prace, personalni
management (persondlni fizeni). Personalni prace zustala orientovana vétSinou
na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi a hospodafeni s pracovni silou. Malo
pozornosti se vénovalo strategickym otdzkdm fizeni pracovnich sil, zaméstnanosti
Vv podniku a vliviim okoli. Personalni prace méla spiSe povahu operativniho fizeni
aspocivala ve velké mife na persondlnich Gtvarech. Personalni prace je zaloZena
na tom, ze vyznamnou funkci pro zajisténi rozvoje a GispéSnosti organizace tvoii dobie

vybrany, zformovany, organizovany a motivovany personal (Dvoiakova et al., 2012).

V pribéhu 70. az 80. let 20. stoleti se vytvotila nova koncepce personalni prace
oznacovana pojmem fizeni (management) lidskych zdroji. Pojem fizeni lidskych zdroji
ma svij puvod v USA a v pribéhu 80. let byl pfevzat do Evropy. Persondlni fizeni
se vice orientuje smérem k podnikani a managementu. V 90. letech vzrostl vyznam
ulohy ftizeni lidskych zdroji. Vytvéfely se propracovangjsi ptistupy k procesiim fizeni
podnikové kultury, fizeni vykonu a odménovani pracovnikli, odméiovani podle vykonu
a rozvoje manazeri. Recese ekonomiky na konci 20. stoleti vedla ke snizovanim
poctu pracovnikli v organizacich. Roste podil personalni prace zajisStované externimi

organizacemi, vypracovavaji se tzv. reengeneeringové studie. Rizeni lidskych zdrojt

vvvvvv

se stdvd nejdilezitéjsi komponentou a jadrem celého podnikového fFizeni. Rizeni
lidskych zdroji jako posledni, zatim nejvyssi etapa personalni préce, je v podstaté
podnikatelsky orientovanou filozofii s cilem dosahnout konkurenéni vyhodu (Holihan,
2006). Jednotlivé etapy rozvoje personalni prace Tureckiova (2004). Nasledujici

obrazek 1 znazornuje historicky vyvoj personalni prace.

Obréazek 1: Historicky vyvoj personalni prace
[ Mechanistické pojati
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Zdroj: Tureckiova (2004)



Predpoklada se, Zze nejefektivnéjsi pfistup k fizeni lidskych zdroji mé byt zalozen
nauzké interakci mezi liniovym manazerem a personalnim utvarem, v jehoz

kompetenci je rozsahla péce o lidské zdroje (Dvoiakova et al., 2012).
2.2 Definice Fizeni lidskych zdroja

Rozsitujici se globalizace, celosvétové ekonomické problémy, zmény v demografické
struktufe populace, silny vliv prudkych zmén v podnikatelském prostiedi,
védecko-technicky pokrok a zvySend intenzita pii hledani kvality a zvySovani
produktivity ovliviluji mnohé organizace a jsou dikazem, Ze rozdilem a konkuren¢ni
vyhodou tspé$nych organizaci jsou pravé lidé, kteti v nich pracuji (Vachal & Partlova,
2008).

Pojmy fizeni lidskych zdrojt a lidské zdroje do zna¢né miry nahradily termin personalni
fizeni ve smyslu oznaCovani procesu, které se tykaji fizeni lidi v organizacich

(Armstrong & Taylor, 2015).

V managementu (fizeni) lidskych zdroji neexistuji Zadné jednoznacné definice. Spise
se jednd o soubor urcitych politik, zdsad a postupli (metod) oznacovanych jako

osvédcila se jim a pfinesla lepsi vysledky (Dvoiakova et al., 2012).

Rizeni lidskych zdrojii v soudasnosti piedstavuje jednu z nejdynamidtgjsich slozek
managementu organizace, kterd zaznamenava stale vétsi rozvoj. Poznani a uplatiovani
teoretickych poznatkli z této oblasti v praxi nabyvd velky vyznam z hlediska
konkurenéni vyhody, ktera je obsazena v lidském kapitalu podniku. Lidské zdroje jako

konkurenéni vyhoda budou rozebrany v samostatné kapitole prace.

Rizeni lidskych zdroji mizeme definovat jako strategicky a promysleny piistup
K fizeni toho nejcennéjsiho, co dana organizace ma — lidi, ktefi v organizaci pracuji
a kteti kolektivné a rovnéz individudlné ptispivaji k dosazeni cile organizace

(Armstrong & Taylor, 2015).

Rizeni lidskych zdrojii je dillezitou sou¢asti managementu podniku, jehoZ centrem
pozornosti je Cloveék, Kktery je schopen tvofit hodnoty na dosahovani
konkurenceschopnosti podniku a zajisténi spokojenosti zakazniki. Organizace na své
fungovani pouzivaji rizné zdroje jako materialy, technologie, suroviny, know-how,

finance, ale predevsim lidi. Lidskeé zdroje se stavaji nejcennéjsim, ale také nejdrazs$im



kapitalem, a zv1asté to plati pro obchodni spoleénosti a podniky sluzeb, kde charakter
obchodnich operaci, v maloobchod¢ i vysoky podil osobni manipulace se zbozim
a pritomnost spotiebitele kladou osobité naroky na cely proces fizeni lidskych zdroji

(Bach, 2005).

Podle Trevora (2009) uznéva tizeni lidskych zdrojii zaméstnanct jako hodnotnd aktiva
spole¢nosti, kterd mohou hrat dalezitou roli mezi strategii lidskych zdroji a strategii
organizace. Lidé ve srovnani s jinymi zdroji jsou kapitadlem schopnym dals$iho rozvoje
a vyuziti. Rizeni lidskych zdrojt je tzv. lidsky management, ktery sjednocuje skupiny
lidi v organizaci (manazery, majitele, zamé&stnance).

Jak bylo uvedeno vyse, fizeni lidskych zdroji ma mnohé definice. Je mozni se ptiklonit
organizace. Lidé, jejich schopnosti, znalosti, odpovédnost, kreativita vytvateji prostor
pro realizaci stanovenych cilti organizace. Z uvedeného vyplyva, ze fizeni lidskych

zdroji patii mezi nejdtlezitéjsi slozky managementu fizeni organizace.
2.3 Cile a systém fizeni lidskych zdroju

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna

prostiednictvim lidi Gspésné plnit své cile (Armstrong & Taylor, 2015).

Vedlejsimi cili slouzicimi k dosaZeni vy$e zminéného cile jsou:

zajistit konkurenceschopnost organizace;

— poskytnout organizaci vzdélané a motivované zaméstnance;

— zvySovat seberealizaci a 0sobni spokojenost zaméstnanct v praci;
— rozvijet a udrzovat kvalitu pracovniho Zivota;

— spravovat a fidit zmény;

— zachovavat etické zasady a socialn¢ odpoveédné chovani;,

— vybudovat nejlepsi organizaci a tym (Trevor, 2009).

Zékladnim cilem fizeni lidskych zdroji je dosdhnout konkuren¢ni vyhodu
prostiednictvim strategického rozmistovani schopnych a oddanych zaméstnanct,

a to na zakladé¢ integrované soustavy personalnich a kulturnich postupt (Bach, 2005).



V nasledujicich odstavcich budou stru¢né charakterizovany jednotlivé oblasti plnéni
cilt tizeni lidskych zdroja.
Efektivnost organizace

Uginné provadéni personalni prace vyzaduje uspoiadat praci s lidmi v organizaci, zavést
v ni pfesnd pravidla a tad. Postupy charakteristické pro lidské zdroje vytvareji
kli¢ové schopnosti, které rozhoduji o tom, jak budou firmy konkurenceschopné.
Vyzkum ukazal, Ze tyto postupy mohou mit vyznamny vliv na vykon firmy (Armstrong

& Taylor, 2015).
Rizeni lidského kapitalu

Nektefi zaméstnavatelé povazuji své zaméstnance za zdroj budoucich hodnot,
protoze dokdzou vytvéfet inovace, které odliSuji produkty a sluzby organizace
od konkuren¢niho podniku a ¢ini ji tak originalni. Zamé&stnanci se proto pro né stavaji

jedine¢nym tzv. intelektualnim kapitalem (lidskym kapitalem) (Dvorakova et al., 2012).
Rizeni znalosti

Rizeni znalosti usiluje o to, aby se schopnosti, znalosti a zkuSenosti uchovavany
Vv hlavach jednotlivych pracovniki (tzv. nevefejné znalosti) pfeménily na piistupné
znalosti, schopnosti a zkuSenosti vstupujici do spoleCenského, a hlavné
do organiza¢niho kapitalu (je komponentou intelektualniho kapitalu) dané organizace

(Koubek, 2015).

Rizeni odmé&iovani

Cilem fizeni lidskych zdroji je vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni
prostiedi, kter¢ pomdhd zaméstnancim k dosahovani vysledkli odpovidajicich
ocekavanim managementu organizace. Prace kazdého jednotlivce mé velky vyznam
pro celkovou efektivitu organizace. Motivace ptispiva k pracovni produktivité a rovnéz
vytvaii urcitou odolnost vuci riznym piekazkdm a umoziuje prekondvat nepiiznivé
pracovni podminky (Horvathova et al., 2016).

Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvaret prostiedi, ve kterém je mozné prostiednictvim partnerstvi mezi
managementem a pracovniky a jejich odbory udrzet produktivni a harmonické vztahy
(Armstrong & Taylor, 2015).



Zdravé pracovni podminky a organizace prace, kterd zajiStuje uzsi kooperaci mezi
sttednim managementem, vedenim podniku a jinymi urovnémi jakoz i rovnocennou
spolupraci a spolurozhodovani, podporuji spokojenost s praci a pohodu na pracovisti,

a tim znacné prispivaji k hospodarskému tspéchu podniku (Bach, 2005).
Uspokojovani rozdilnych poti'eb

Cilem fizeni lidskych zdroju je vytvaret a realizovat politiku, ktera respektuje potieby
vSech zainteresovanych stran, zajiStuje pro management riznorodé pracovni sily,
bere v Gvahu individudlni i skupinové rozdily v zaméstnani, v osobnich potiebach,
ve stylu prace a v aspiraci a poskytuje stejné prilezitosti vSem pracovniktim (Armstrong
& Taylor, 2015).

Systém fizeni lidskych zdroji v podniku tvofi soustava cilli, které¢ vyplyvaji
ze strategickych cil organizace (s t€mito cili se zaroven plni 1 osobni cile zaméstnanci)

a soustava aktivit, které zajist'uji dosazeni danych cila (Bach, 2015).

Rizeni lidskych zdroji s vyuZitim systémového pfistupu miizeme charakterizovat jako
proces transformace vstupnich hodnot na Zadouci vystupni hodnoty. Systém fizeni
lidskych zdrojti pfeménuje vstupy na vystupy. Vstupy jsou ulohy (pozadavky) a dopady
(vn&jsi nebo z prostiedi daného podniku), které systém fizeni lidskych zdroji ve vétSing
prebira ve form¢ informaci. Po ur€eni pottebnych vystupnich hodnot se vstupni hodnoty
prostfednictvim aktivit v systému fizeni lidskych zdrojii nejefektivnéjSim zplsobem

transformuji na vystupni hodnoty (Horvathova et al., 2016).
2.4 Lidské zdroje v konkurenénim prostredi

Konkurenc¢ni prostiedi je nezbytnou podminkou fungovani trzni ekonomiky. Dlivodem
je pusobeni dvou hlavnich regulatori trzni ekonomiky — nabidky a poptavky. Tyto
regulatory ptsobi na sebe navzajem takovym zplsobem, ze zjednodusené feceno
udrzuji ekonomiku v ustaleném stavu. Nicméné efekt jejich vzdjemného plisobeni
nemusi znamenat rovnovazny stav. Existuje mnoho faktord, které mohou
ovliviiovat jejich pisobeni. Za nejdulezitéjsi 1ze povazovat prostiedi, ve kterém tyto
regulatory ptsobi. Specificky jde zejména o konkurenéni a legislativni prostiedi (Stahl

& Bjorkman, 2006).

Konkuren¢ni prostfedi vytvari podminky ve prospéch plsobeni nabidky a poptavky,

tedy ve prospéch ¢lovéka jako zakaznika, protoze na strané nabidky stimuluje inovace,



a tim 1 dal$i rozvoj lidské spolecnosti, a na stran¢ poptavky mu poskytuje moznost
vybéru. Ze zminéného divodu se organizace plisobici v trznim prostiedi musi nutné
zabyvat otdzkou vlastni konkurencni zptisobilosti. Organizace, jejiz produkty nejsou
schopny konkurovat na trhu, ztraci zékazniky a tim i smysl své existence (aZ nakonec
zanikne). Z uvedeného vyplyva, ze otdzka konkurencni zpiisobilosti je existencni

otazkou kazdé organizace pusobici v trznim prostiedi (Stahl & Bjorkman, 2006).

Nyni je na misté otdzka, co s tim maji spolecné¢ho lidské zdroje? Odpovéd je
jednoduché. Organizaci tvoii a vedou lidé. Produkt jeji ¢innosti slouzi k naplnéni potfeb
lidi. Konkurencni zplsobilost organizace hodnotime na zaklad¢ realizace jejiho
produktu na trhu. Ten je vysledkem c¢innosti lidi v organizaci. Z tohoto duvodu
V soucasnosti mluvime o lidskych zdrojich jako o konkurenéni vyhodé€. Lidské zdroje,
které ma dana organizace k dispozici, v§ak nejsou jen konkuren¢ni vyhodou a priori jen
proto, Ze jsou to lidské zdroje. Lidské zdroje maji potencidl se stat konkurenéni
vyhodou organizace. To znamend, Ze za urcitych okolnosti mohou byt i konkurencni
nevyhodou. Pokud mluvime o tom, Ze lidské zdroje maji potencidl stat se konkuren¢ni
vyhodou organizace, tak mame na mysli kvalitu pracovni sily. Z uvedeného vyplyva,
ze lidské zdroje se mohou stat konkuren¢ni vyhodou organizace pouze v tom piipade,
ze jde o pracovni silu, kterd je pfipravena tak, ze je zplsobild trvale dosahovat
dobrych pracovnich vysledku pfi plnéni nejen soucasnych, ale i budoucich tkolid. Mame
na mysli flexibilitu pracovni sily, ktera je potfebnd z divodu, Ze pro soucasné
podnikatelské prostiedi jsou typické frekventované zmény, kterym se organizace musi

pruzné piizpisobit v zajmu svého pieZiti (Ulrich, 2009).
2.5 Management lidskych zdroji — tlohy a funkce

Management lidskych zdroja plni v kazdé organizaci dvé zakladni tlohy:

1. usmérnovani chovani zaméstnancu tak, aby bylo v harmonii se strategickymi cili

organizace;

2. zajisténi potiebného poctu zaméstnancti v pozadované kvalifika¢ni a profesni

struktufe.

Tyto dvé zakladni ulohy se v praxi realizuji prostfednictvim funkci managementu

lidskych zdroji. V odborné literatuie se lze setkat s ruznym ¢lenénim funkci
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managementu lidskych zdroju. Holihan (2006) uvadi tyto funkce personélniho

managementu (managementu lidskych zdroja):

personalni planovani;

— analyza prace;

— ziskavani a vybér zaméstnanct,

— rozmistovani zaméstnanct a ukonéeni pracovniho poméru;
— vzd¢lavani a rozvoj zaméstnanci;

— fizeni a planovani kariéry;

— fizeni pracovniho vykonu;

— odménovani zaméstnanct,

— pracovni podminky;

— personalni informacni systém

vvvvvv

diplomové préce.
2.6 Vybrané funkce Fizeni lidskych zdroju

V této casti diplomové prace budou blize charakterizovany jednotlivé funkce fizeni
lidskych zdroj. Tato €ast prace je vychodiskem druhé a hlavni kapitoly prace, ktera

tyto vybrané funkce ptesné aplikuje na vybranou organizaci.
2.6.1 Strategické fizeni lidskych zdrojt

Pokud bychom chtéli v dneSni trzni ekonomice prezit a uspét, musime si zvyknout
na neustalé zmény, pfizplisobit se jim a naucit se vyuZzivat ptilezitosti, které nejistota
pfinasi. A toto umoziuje strategie, ktera znamena reagovani na nove situace a jejich

vyuzivani na dosahovani svych cilii (Vojtovic, 2011).

Strategie je vysvétleni toho, co chce organizace nebo jeji Cast, aby se stalo, kam chce
sméfovat a také jak se tam dostat. Strategicka uloha v oblasti fizeni lidskych zdrojh

se zamé&fuje na propojeni persondlnich strategii a postupti s podnikovou strategii.
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Personalisté pfi uskuteciiovani tohoto ukolu usiluji o to, aby byli strategickymi partnery

pomahajicimi zajistovat ispéSnost podnikovych strategii (Armstrong & Taylor, 2015).

Organizace a lidé (jednotlivci) si musi stanovit, kam sméfuji k dosazeni vytouzené¢ho
uspéchu. Takovy zamér je strategicky a zahrnuje vizi organizace, jeji poslani, hodnoty,
strategie a cile. Vize je tvrzeni o tom, ¢im se chce organizace stat. Poslani je ptesny
popis toho, co organizace d€la. Hodnoty jsou kvality nebo vlastnosti, které jsou
povazovany za cenné. Strategie jsou Siroce vymezené kliCové ptistupy, které organizace

pouzije k realizaci svého poslani a naplnéni své vize (Dvotakova et al., 2012).

Strategické tizeni tedy predstavuje vyhledové fizeni, protoze se zaméfuje na vytvareni
a rozpracovani myslenek ve smérech, jimiz by se organizace méla ubirat a jakych cila
by méla dosdhnout. Zairoven vSak je 1 empirickym fizenim, které rozhoduje,
jak prakticky lze cili dosahnout. Strategické ftizeni lidskych zdroji pak piedstavuje
novy pristup k rozhodovani o cilech organizace v oblasti lidskych zdroji jako hlavni
slozky podnikatelské strategie firmy. Souvisi s celkovym zaméfenim organizace, pokud
jde o zajisténi jejich cill pomoci a prostfednictvim lidi, protoZze zaméstnanci jsou ti,

ktefi realizuji strategicky plan podniku (Vojtovic, 2011).

Hlavnim cilem strategického fizeni lidskych zdroju je vytvaret stanovisko k tomu, jak
spravné zachéazet s dilezitymi zalezitostmi, které se tykaji lidi. Umoziuje a usnadnuje
strategickd rozhodnuti, ktera je tfeba udé€lat a ktera maji vyznamny a dlouhodoby dopad
na chovani a GspéSnost organizace tim, Ze zajiSt'uje, aby organizace méla kvalifikované,
oddané a dostate¢né motivované pracovniky potiebné k dosazeni trvalé konkuren¢ni

vyhody (Armstrong & Taylor, 2015).

Nastrojem strategického fizeni lidskych zdrojii je personélni strategie (strategie lidskych
zdroji) a personalni politika. Personalni strategie vyjadiuje zaméry podniku v oblasti
realizace persondlni politiky a postupt, které musi management realizovat, aby bylo

dosazeno cilii firmy. Personélni strategie by méla odpovédét na tii zakladni otazky:
— Kde se nase organizace v soucasnosti nachazi?
— Kde chce byt za urcité obdobi (napt. za 5 let)?
— Jak se tam dostane?

Strategie lidskych zdrojii (personalni strategie) se tykd vytvafeni programu a ucelu

pro personalni utvar a persondlni praci. SlouZi personalistim, ktefi svému podniku
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chtéji pridavat hodnotu, a definuje poslani a priority personélniho Gtvaru a personalni
zdrojii vykonavaji liniovi manazefi. Ukazatelem strategie lidskych zdroja je Gc¢innost
a efektivita personalnich ¢innosti a naopak pfi fizeni lidskych zdroju jsou to vysledky

podniku v dusledku personalnich ¢innosti (Ulrich, 2009).

Styblo (2003) uvadi, ze cilem persondlniho fizeni je zajiSténi souladu kvantitativni
a kvalitativni potifeby zaméstnanci, dale uvadi, ze vychodiskem pro urceni téchto
pozadavkli na zaméstnance je personalni strategie. Obrazek 2 ilustruje vzajemnou

provazanost podnikové strategie a personalniho tizeni.

Obrézek 2: VVztah podnikové strategie a personalniho fizeni

Potfeby
.
Identifikace Strategee Cptimaini v
a rozvoy spoieCnost potencidiu
zpdsobilosti ; zamaéstnanci

za|istén|
aby phindde
hodnotu

|

Sledovani
ndklads
a lidaké zdroe

Zigkdn|
A udrdeni »
spravnych |

Zdroj: Personalni fizeni v malych a stfednich podnicich (Styblo, 2003)

Personalni politiku mizeme charakterizovat jako:

— systém relativné stabilnich zasad, jejichZ prostfednictvim se subjekt persondlni
politiky Fidi p¥i rozhodovani ptimo nebo nepiimo v oblastech tykajicich se prace

a lidskych zdroju;

— komplex opatfeni, kterymi se manaZer snazi ovlivilovat oblast prace a lidskych
zdroju v zajmu efektivniho plnéni ukoll, zdmért a strategie organizace.

’.

UcCinna realizace strategie fizeni lidskych zdroj je podminéna plnou podporou vedeni
podniku, sjednocenych praci liniovych manazerti a schopnym oddélenim managementu
lidskych zdroji. Organizace, které uznaji dileZitost fizeni lidskych zdroji, maji vétsi

YV v

Sanci usp&$né dosahnout své strategie lidskych zdroja (Vojtovic, 2011).

Hlavnimi subjekty realizace strategického fizeni lidskych zdroji je vrcholovy
management a management jednotlivych funkénich utvari podniku. Kazdy
ze zminénych subjektl poskytuje souhrn informaci a vlastnich zkuSenosti, které

se tykaji rozhodnuti o vyvoji daného podniku do budoucna (Ulrich, 2009).
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2.6.2 Planovani lidskych zdroji a analyza prace

Lidské zdroje pfedstavuji nejhlavnéjsi zdroj kazdé firmy. Stanoveni adekvéatniho poétu
pracovniki, ur¢eni pozadavki na uchazeCe o pracovni misto a adekvatni rozmisténi
pracovniki, jakoz i fizeni jejich vykonnosti se fadi mezi elementarni charakteristiky,

MW

které zapiicinuji rozdily mezi spoleénostmi (Siky¥, 2014).

Dvofakova et al. (2012) planovani lidskych zdroju definuji jako procesné orientované
rozhodovani o tom, kolik dodateénych pracovniki firma potiebuje a k jakému datu.
Plany lidskych zdroja se odvozuji od plant firmy a piedstavuji predikci o potiebé
lidskych zdroji k zabezpeceni ur€ité produkce. Personalni planovani lidskych zdroju
predstavuje proces anticipace, stanoveni cili a uskute¢néni opatfeni v oblasti pohybu

pracovnika do firmy, z firmy a uvnitf firmy.

Planovani lidskych zdroji je permanentni hledani souladu mezi vizi, cili a strategii
spoleCnosti na jedné stran¢ a skutecnosti trhu prace na strané druhé. Plan lidskych
zdroju se sklada z dil¢ich pland, jako je plan zajisténi potfeby pracovnikti a plan potieby
pracovnikd. K témto planim se také fadi i program dal$iho vzdélavani, program péce
0 pracovniky, plan personalnich nakladd a plan kariéry. Planovani potieby pracovniku
je urCeni pracovnich mist, tzn. planovani poptavky po pracovni sile. Planovani
zajisténi potieby pracovnikt je naopak odhadovanim nabidky pracovnich sil ve firmé
a mimo ni, stanovenim cest, jak dosdhnout potiebné zdroje pracovnikii pro spole¢nost
(Koubek, 2015).

Proces planovani lidskych zdroji je zapocat formovanim skupiny, kterd bude
zodpovédna za vyhotoveni planu lidskych zdroji ve firmé. Jeho tloha bude spocivat
ve stanoveni konkrétnich cili planu, které prameni ze strategickych personalnich intenci
v navaznosti na investi¢ni plany, marketingovou strategii, kapitalovou vybavenost
arozhodnuti organizaéni povahy. Dalsim tkolem je piehodnotit aktualni stav
pracovnikl (napf. jaké pracovniky bude firma potiebovat a v jakém mnozstvi; kdy bude
konkrétni typy pracovniki potiebovat; kolik z nich pracuje ve spolecnosti jiz v aktualni
dob& apod.). Ukolem skupiny je i kategorizovat zmény externiho prostiedi firmy
(napt. demografické trendy v regionu, pozice firmy na trhu prace v zisk&vani
pracovnikt atd.). Dulezitou Ulohou je i analyzovani eventualni nabidky pracovni sily,
tzn. mistni migrace ob¢ant v produktivnim véku, nasledky pfijimani a uvoliovani

pracovnikt jinymi spole¢nostmi a eventuality zaméstnani zatim nepracujiciho
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obyvatelstva. Planovani lidskych zdroji neni jen otdzkou personalniho utvaru, ale viech
vedoucich zaméstnancti a manazert, ktefi zodpovidaji za chod dané firmy. Rovnéz
do procesu planovani lidskych zdroji se zahrnuje i vnéjsi dodavatel, ktery v podobé
auditu procesi, organiza¢niho systému a lidskych zdroju nabizi hodnotné informace
a optimalizaci poCtu a struktury pracovnikd. Personalistt maji zodpovédnost
za konkrétni vyhotoveni planu. Planovani lidskych zdroji se metodologicky fadi mezi

nejnaro¢néjsi Ukoly personalniho manazera (Reddy, 2008).

Planovani lidskych zdroju zpravidla uskute¢nuji velké spole¢nosti. U malych firem
nelze pocitat s tim, Ze naklady a ¢as vynaloZené na planovani se vrati v podobé
vyssiho vyuziti pracovni sily. V optiméalnim piipadé by mély vSechny firmy
vyhotovovat dlouhodobé (strategické) a kratkodobé (takticke) plany. Dlouhodobé plany
charakterizuji potfeby a rezervy lidskych zdroji na nékolik let dopiedu a jsou
podkladem pro plany rozvoje a vzdélavani. Berou v potaz poptavku po préaci, eventualni
nabidku pracovnich sil a externi prostfedi, tzn. populaéni vyvoj, ekonomickou
a spolecenskou politiku zem¢, zadkonodarstvi, pracovni vztahy apod. Kratkodobé plany
definuji volnd mista, kterd maji byt obsazena obvykle béhem ptistiho roku. Obdobi
jednoho roku je velmi kratké, aby mohl byt sestaven plnohodnotny plan. Organizace
spiSe vyhotovuji kratkodobé plany, nebot’ nedisponuji specialisty pro odhady v oblasti
lidskych zdrojii nebo povaha firmy eliminuje planovani na obdobi del$i nez dvanact
mésict (Niehaus, 2014).

Metody planovani potieby zaméstnanci

Selekce metody se odviji od potreb firmy, odbornosti specialisti na planovani,
dostupnosti zdrojovych informaci a obecného piistupu k planovani. ,,Mekky* piistup
K planovani lidskych zdroju je orientovan na zabezpedeni dostateéného poctu
pracovniki s vhodnym postojem a motivaci. Tyto metody maji vétSinou intuitivni
povahu. ,, Tvrdy*“ ptistup k planovani je orientovan na co nejexaktnéjsi odhad poctu
pracovnikll vyuzivajici numerické (kvantitativni) metody planovani. Zejmeéna intuitivni
a kvantitativni metody se fadi k nejvice vyuzivanym metodam pii odhadu nastavajicich

potieb v personalni oblasti (Niehaus, 2014).

Intuitivni metody se zakladaji na pec¢livém poznani vazby mezi pracovnimi ukoly,

pracovniky a technikou firmy. Jsou zde nutné zkusenosti téch, ktefi je vyuzivaji.
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Radi se zde (Bach, 2005):

— delfskd metoda — jedna se o metodu skupinového rozhodovani zaloZenou
na krocich odhadovani a na principech statistické evaluace, anonymity
aopakovéani. Béhem této metody se skupina specialistt dopracovava
k aspektim, které by mohly mit vliv na budouci potiebu pracovnikti v dané

firmé;

— kaskddovad metoda — vradmci této metody jsou Ukoly organizace postupné
rozepisovany na niz§i stupné fizeni. Umoziiuje predikci pokryti potieby

pracovniki z vlastnich zdrojt;

— metoda manazerskych predikci — tato metoda se zakladda na manazerskych
Usudcich struktury a potieby pracovnikt. Predikce zpravidla za¢inaji na nejnizsi

urovni a pokracuji na tu nejvyssi nebo naopak (Vojtovic, 2011).

Kvantitativni metody vychazeji z matematického a statistického aparatu a aplikuji
velké mnozstvi informaci. Radi se zde metody zalozené na rozborech vyvojovych
trendt, vzajemnych zavislostech, regresich, sitovém planovani a modelovani. Metody
vychazejici z pracovnich norem (napf. metoda norem obsluhy) jsou vyuzivany

na predikci potfeby zaméstnanci (Reddy, 2008).

Metody planovani zajisténi potieby lidskych zdroja

Plan zajisténi potieby pracovniki prameni z analyzy internich zdroji a je orientovan
na vyuzivani pracovnikii na pracovnich mistech. Pfedmétem tohoto rozboru je urceni
po¢tu a struktury zaméstnanosti podle pracovni pozice, utvard, Sschopnosti
a zpusobilosti, véku, podle poctu absolventi doplitkového vzdélavani nebo uréeni délky
zaméstnani a dosahovanych pracovnich vysledkd. Rozbor aktualniho stavu
zamé&stnanosti musi reflektovat nejen vyuzitelnost pracovniki, ale i piepocet pohybu
pracovnikii uvnitt a vné€ spole¢nosti. V prubéhu planovaného obdobi je nutné
odhadnout, kolik pracovnikti odejde, bude prefazeno na jinou praci, bude propusténo
nebo odejde do penze. Posledni casti rozboru aktualniho stavu zaméstnanosti
ve spolecnosti je porovnani zjisténych vysledkit s budouci potiebou mnozstvi
a struktury pracovnikd. Metoda pouzivana pro analyzu interniho pohybu pracovnikt
je oznaCovana jako bilancovani pohybu. Pohyb pracovniki lze uréit za uziti
statistickych metod, jako je ukazatel fluktuace pracovniki nebo ukazatel stability
(Gruber et al., 2016).
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Analyza prace

vvvvvv

Analyza prace znamena proces sbirani, rozboru a seskupovani informaci o naplni prace,
které¢ jsou vychodiskem pro deskripci pracovniho mista a wurceni pozadavkia
na pracovniky. Analyza prace je nepfetrzité zkoumdani vybraného pracovniho mista
a shromazd’ovani, uspofadani a vyhodnocovani informaci o jednotlivych druzich préace
(Kocianova, 2010).

Proces analyzy pracovniho mista ma tii hlavni ¢asti: identifikace potencidlnich zdrojt
informaci o pracovnim misté, ziskdvani informaci o pracovnim mist¢ a analyza
informaci o pracovnim misté. Vyuzitelnost vysledkd analyzy prace je potom uréena
vyuzivanim zékladnich pojmi jednotnym zpiisobem. Nejvice pouzivané pojmy v oblasti
analyzy prace jsou: pracovni prvky (jsou nejmensi jednotky obsahu prace vymezené
svym zacatkem a koncem), pracovni ¢innost (jde soubor pracovnich prvki potfebnych
k dosazeni ur¢itého cile), pracovni tkoly (jsou definovany kone¢nym cilem préce,
pracovni misto ma pfiblizné¢ 5 az 15 pracovnich ukoll), odpovédnost (je povinnost
provadét piidélené ukoly), pracovni pozice (je skupina pracovnich mist, jejichz
pracovni ukoly a odpovédnosti jsou natolik podobné, aby pracovni mista v organizaci
byla nazyvana stejnym nazvem), pracovni misto (je pracovni pozice zaméstnance
Vv dané organizaci), zaméstnani (je prace, kterou zaméstnanec uskute¢fiuje na pracovnim
misté) a povolani (je zplsobilost zaméstnance vykonavat konkrétni pracovni ¢innosti)

(Kocianova, 2010).

Nejmensi jednotku v organizacni struktufe obsazenou jen jednim pracovnikem

nazyvame pracovni misto (Bach, 2005).

Informace a pozadavky manazert jsou tzv. vstupy do systému. Vystupem je popis prace
a specifikace poZadavkl na zaméstnance. V procesu analyzy prace probiha zmeéna
vstupti na vystupy. Informace o préci lze zjistovat riznymi metodami, jako jsou:
rozhovor, dotaznik, sebehodnoceni, kontrolni seznam ukolt (check-list), pracovni

denik, pisemné zaznamy, pozorovani a kombinace metod (Kocianov4, 2010).

Nejcastéj$im zdrojem informaci v dané organizaci byva samotny pracovnik, protoze ma
obvykle nejpodrobnéjsi a nejpiesnéjsi informace o vykonavané praci. Je nutné si vSak
uvédomit, Ze tyto informace mohou byt cCastokrat subjektivni. DalSim zdrojem

informaci mize byt pozorovatel, ktery sleduje daného pracovnika pfi praci a postupnym
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zapisovanim, resp. srovnavanim dopliiuje nebo rozsifuje informace o pracovnim miste.
Mnohokrat je zdrojem informaci o pracovnim mist¢ pfimy nadfazeny, protoze miize
nejlépe urcit pracovni ¢innosti nezbytné pro UspéSné naplnéni obsahu prace, avSak
na druhé stran¢ nikdy nebude mit takové udaje jako samotny pracovnik. DalSim
zdrojem informaci o pracovnim misté je organizacni struktura, ve které je dané pracovni

misto popsano a zaznamenano (Reddy, 2008).
Mezi zékladni metody analyzy prace patii (Kocianova, 2010):

— funkéni analyza — tato analyza zkouma, co zaméstnanec déla s informacemi,
vécmi a lidmi, jaké metody a postupy pii praci pouziva, jaké néstroje, zafizeni
a stroje vyuziva pii své praci a co tvoii vystup prace. Je to nejéastéji vyuzivana
metoda. Pouziva se k urCeni popist pracovnich mist, je podkladem tvorby
mzdového systému, planu vykonnosti zaméstnanc apod. Vyuziva se zejména
ve vefejné sprave;

— konvencni analyza - predstavuje shromazdovani informaci o préaci
prostfednictvim dotazovani zaméstnancl (fizeny rozhovor). Zaméstnanec ma
prilezitost zhodnotit svou praci, ohodnotit svou zpusobilost k provadéni prace,

vyjadrit se k riznym problémim souvisejicich s jeho praci;

— kvantitativni analyza — zaklada se na strukturovanych dotaznicich obsahujicich
seznam prvkt prace a chovani zaméstnanci odpovidajicich urcité skupiné

pracovnich ukold.

Jak jiz bylo zminéno vySe, vystupem analyzy prace je popis a specifikace prace. Popis
je dokument, ktery navazuje na analyzu prace. O dané praci poskytuje uceleny obraz.
Pro jeho sestaveni neexistuje Zzadna zavazujici norma, ale mél by obsahovat tyto
nalezitosti: nazev prace, zafazeni prace do utvaru, do tarifni tfidy, podfizenost
pracovnika, ptehled zékladnich oblasti ¢innosti a odpovédnosti, ptehled specifickych
oblasti odpové&dnosti v navaznosti na informace, zaméstnance a finance. Specifikace
pracovnika (prace) je nezbytnd k provadéni prace popsané v popisu prace. Je to seznam
kritérii pouzitelnych nejen pii ndboru zaméstnancil, ale i1 pfi vybéru z fad zajemci.
Soucasna praxe ukazuje, Ze je vhodné urit nejen zakladni pozadavky, ale i vitané

vlastnosti a schopnosti (Trevor, 2009).

UspéSna analyza pracovnich mist vyzaduje spolutiCast zaméstnancli na analyze.

Organizace, které systematicky vyuzivaji analyzu prace, maji méné problému v praci
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slidmi a dosahuji vyssich vykont a spokojenosti na pracovisti. Uspésnost analyzy
pracovnich mist v§ak v prvni fadé zavisi pravé na kvalité informaci, které jsou v jejim
procesu ziskané. Uginna analyza prace a vyuziti jejich vystupll v managementu patii
k hlavnim pfedpokladim uspé$ného pokroku podniku v konkurenénim prostiedi.
Je to proces neustdlého hledani rezerv v provadéni prace a vyuzivani poznatki

a schopnosti zaméstnanct (Kocianové, 2010).
2.6.3 Vybér a prijimani zaméstnanc

Ukolem managementu organizace je najit a zaméstnat na pracovnich mistech adekvatné
kvalifikované a spolehlivé zaméstnance, kteti svym pracovnim vykonem a chovanim

pozitivné ovlivni vysledky organizace (Kocianovd, 2010).
Proces ziskavani zaméstnanci

Pocet lidi, které organizace potiebuje, by mél byt jasné definovan v programu ziskavani
pracovnikl, ktery je odvozen z planu lidskych zdroju. Ziskavani pracovnikl je
personalni ¢innost, jejimz cilem je identifikovat, pfitahnout a zamé&stnat kvalifikovanou
pracovni silu. Hlavnim cilem procesu ziskavani zameéstnancii je zajistit, aby organizace
m¢ela véas dostatecny pocet zdjemci o volna pracovni mista a aby naklady na jednotlivé

¢innosti tohoto procesu byly pfiméfené (Armstrong & Taylor, 2015).
Proces vybéru zaméstnanci

Proces vybéru zaméstnanci se spojuje s realizaci Cinnosti, které jsou pro danou
organizaci finanén€ naro¢né. V nésledujicich fadcich budou urc¢eny ¢innosti, které dana
organizace pii vybéru zaméstnanct musi udélat. Jde o vypracovani nabidky zaméstnani,
oznameni o vyhledavani zaméstnancu, ziskani vhodnych Zadateli o praci, analyzu
dokumentace, pfedvybér, pozvani na vybér a uskute€néni vybérového fizeni, zpracovani
a sdéleni vysledkt vybérového fizeni a rozhodnuti o piijeti. Uspé&$nost vybéru
zaméstnancl se potom hodnoti podle kritérii, které porovnavaji pocet ptihlasenych
uchazecu s poc¢tem ucastnikt vybérového tizeni, mnozstvim ¢asu a vzniklych nakladi

vynaloZenych v piepoétu na jednoho uchazece (Armstrong & Taylor, 2015).

Organizace muize zaméstnance vybirat pfimo z vlastni organizace (povySenim,
prefazenim atd.) nebo prostiednictvim externich zdroji. Rozhodnuti o preferovani
konkrétniho zdroje zavisi na nékolika faktorech — zejména se odviji od velikosti

organizace a situace na trhu prace. Vyhledavani zaméstnanct z vlastni organizace ma
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nékolik vyhod. Pfedevs§im je cenové vyhodnéjsi, protoze odpadaji naklady na ziskdni
zaméstnanci z venku. Avsak aktudlnost informaci o schopnostech a pracovnich
vykonech je vys8i. Takovy pracovnik se nemusi adaptovat na pracovni a socialni
prostiedi. V dané organizaci piichazi v uvahu pohyb zaméstnancu vertikalni (pracovni
postup), horizontalni (funkéné stejné pracovni misto) a diagondlni (pfefazeni na jiné
pracovni misto). Vyhledavani zaméstnanci uvnitf organizace ma rovnéz i Své
nevyhody. Jde o omezeny pfisun novych nazorl, uzavirani organizace pied vnéjSim
trhem apod. Obsazeni atraktivniho mista mtaze mezi spolupracovniky vyvolat zavist
nebo nepiimérené soutézeni. Diivodem obsazovani pracovnich mist z vnéjsich zdrojii
mize byt potieba zménit v€kovou nebo profesionalni strukturu zaméstnancti s novymi
mySlenkami, napady. Vyhleddvani zaméstnancli na vnéjSim trhu prace je cCasové
(napt. metody vyhledavani a ziskavani zaméstnanci, formulace a zvefejnéni oznameni
o nabidce zamé&stnani, predpokladané kvalifikacni pozadavky, druhy dokumentt a jiné)
a celého procesu vybérového fizeni, management organizace nebo jim povéfend osoba

rozhodne o zptisobu ziskani zaméstnancu (Dvoiakova et al., 2012).

V ptipadé¢ rozhodnuti vedeni organizace o obsazeni volného pracovniho mista
prondjmem pracovnikli externich organizaci mluvime o tzv. personalnim outsourcingu.
Mize jit o outsourcing sluzeb (je to ndkup méné Castych nebo jednorazovych
persondlnich sluzeb od specializovanych spole€nosti), pracovnikii (externi dodavatel
uzavie pracovni pomer s pracovnikem, ktery nasledné¢ vykondava praci pro klientskou
spole¢nost) a procest (jde o opakované Cinnosti, které nevyzaduji dikladnou znalost
interniho prostfedi firmy — napt. ziskavani a vybér zaméstnancl, mzdova agenda,

odménovani apod.) (Armstrong & Taylor, 2015).

K nejéastéjsim metodam ziskavani zaméstnancti z vnéjSich zdrojt patii (Farr & Tippins,

2010):

— inzerat — jde o ziskavani zaméstnanci prostfednictvim ozndmeni v novinach,

Casopisech, rozhlase a vyjimecné v televizi (financni hledisko);

— internet — je to rychla forma komunikace managementu se zajemci
0 zaméstnani, kteti pracuji s vypocetni technikou. Ziskdvani zaméstnancl touto

metodou ma rostouci trend nejen v zahranici, ale i v Ceské republice;
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— urady prace, socialnich veci a rodiny — jsou zprostiedkujici instituce pro lidi,
ktefi hledaji praci;
— agentury pro vyhledavani a vybér zaméstnancii — se specializuji na vyhledavani

kvalifikované pracovni sily;

— zprostredkovani zaméstnanci organizace — je to levny a rychly zpusob
vyhledavani zaméstnanct. Soucasni zaméstnanci informuji své zndmé o volném
pracovnim mist¢; uchazeci se osobné informuji o volnych pracovnich mistech
pfimo v organizaci (nejéastéji na utvaru lidskych zdroji nebo pisemné zasilaji
zadosti);

— spoluprdce se vzdeéldavacimi institucemi — mnohé univerzity, stiedni $koly

ey ee

praci a zprostiedkovavaji setkani studenti se zameéstnavateli;

— primé hledani (lobbing, headhunting) — podstata je v pfimém osloveni osoby,
ktera splnuje kvalifikacni pozadavky na dané pracovni misto a ma dobré jméno

na vefejnosti. Tento zplsob je finanéné€ a Casoveé naro¢ny, ale efektivni;

— prondjem zaméstnanciu (personalni leasing) — jde o najimani zaméstnanct
do sluzby pro potieby organizace na urcity ¢as za dohodnutou odménu. Avsak

docasny zaméstnanec zlstava v pracovnim poméru pitvodniho zaméstnavatele;
—  jiné — vyvésky, letaky, doporuéeni odborniki, den otevienych dveti apod.

Personalni marketing oznacuje aktivity orientované na cilevédomé vytvateni, rozvijeni
a vyuzivani lidského potencidlu na zakladé strategickych zamér a cilii organizace,
v souladu s danou kulturou organizace. Jde o nutnost fizeni interniho i externiho trhu
prace s cilem ziskat ty nejvhodnéj$i budouci zaméstnance a zaroven pifiméefenou
motivaci souasnych zaméstnancii k naplnéni ekonomickych a socidlnich cilt

organizace (Armstrong & Taylor, 2015).
Vybér zaméstnanci

Cilem naboru zaméstnanci je ziskat adekvatni po€et vhodnych uchazeci o volna mista
v organizaci. Vybér pracovnikil pfedstavuje persondlni ¢innost, kterd navazuje na vyse
zminény proces ziskavani zaméstnancu. Cilem vybéru je vybrat uchazece, ktefi budou
splnovat potiebnd kritéria. Vybér se realizuje riznymi zpiusoby a technikami

I S ohledem na uchazece. Mezi nejcastéj$i metody patii reference, testy a dotazniky.
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Nejpouzivangj$i metodou je vybérovy pohovor. Vybér zaméstnanct je dalezity proces,
do n¢hoz piedstavitelé organizace a také uchaze¢i vkladaji velka ocekavani. SlouZzi
k ovéteni predbézného tsudku o uchazeci, jeho motivaci a piedpokladech. Pribéh
a konecny vysledek je ovlivnén nékolika faktory jako napi. venkovni prostiedi,
atraktivnost pracovni pozice, schopnosti uchaze¢i, image organizace a podobné (Farr
& Tippins, 2010).

Na zavér vybérového tizeni (pohovoru) se vyhodnoti predpoklady uchazece pro danou
pozici a sestavi se jejich pofadi. Oznameni vysledku se obvykle provadi pisemnou
formou, pficemz Ucastnikim vybérového fizeni se predem ozndmi zplsob jejich

prohlaseni a termin ptipadného nastupu se zaméstnani (Nikolaou & Oostrom, 2015).

Management dané organizace na vybér vhodnych zaméstnanct vyuzivéa rizné metody.
Z obsahového hlediska Ize metody vybérového fizeni rozdélit do nasledujicich skupin
(Nikolaou & Oostrom, 2015):

— analyza pracovni dokumentace — vysledkem je roztiidéni uchaze¢u o praci podle
zakladnich identifikatnich udaji, dosazené praxe v oboru, vzdélani
a osobnostnich charakteristik. Pfedmétem jsou zadosti o zaméstnani, motivaéni

dopisy, zivotopisy a jiné;

— strukturovany dotaznik — v kratkém ¢ase umozni ziskat informace podobného
zaméfeni od vice kandidati. V Ceské republice se vyuZivaji standardizované
osobni dotazniky, které nezohlednuji specifika jednotlivych organizaci.
Postupné si organizace sestroji své vlastni dotazniky a koncentruji se na zjisténi
zajmu o vykondvanou praci na daném pracovisti. P¥ posuzovani velkého
mnozstvi uchazecu o zaméstnani je mozné vyuzit detailnéj$i verzi dotazniku.

Otazky v dotazniku maji byt jasné a srozumitelné;

— diagnostikovani pisemnym testovdnim — je to doplikova metoda vybé&rového
fizeni, ktera se vyzaduje u nékterych povolani. Ve vybérovych fizenich lze
vyuzit nékolik druht testt, kterymi jsou: psychologické testy, testy na poznani

osobnosti, inteligen¢ni testy (nejpouzivanéjsi a nejstarsi), testy schopnosti, testy

odbornych znalosti, zdravotni testy a grafologickeé testy;

— rozhovor — je to nejéastéjsi vyuzivani metoda vybérového fizeni, kdy je cilem
ziskat informace o vhodnosti kandidata a poskytnout informace kandidatovi

k vytvofeni tisudku o tom, zda organizace dokaze uspokojit jeho potieby.
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Z hlediska metodiky existuje strukturovany (piipraveny), nestrukturovany
(neptipraveny), kombinovany (nejcastéjsi), stresovy (cilem je zjistit odolnost
kandidata vaci stresu) a rozhovor feSici problém (situacni). Podle toho, kolik
osob vede rozhovor, rozliSujeme panelovy (vede odborna komise sloZena
z externich a internich odbornikd), sekvenéni (postupny — prostfednictvim

riznych odbornikt) a individualni rozhovor.

— hodnotici vycvikové programy - vyuzivaji se pii hodnoceni uchazecu
0 manazerské pozice a pii identifikaci potencidlni manazeri z hlediska
potfeb organizace. Programy trvaji né€kolik dni a jejich podstata spociva
vindividualnim a skupinovém feSeni simulovanych situaci a problému

Z manazerské prace.
Prijeti do zaméstnani
Ptijeti a uvedeni novych zaméstnancti do organizace je zaloZzeno na procesech néstupu
pracovnikii do organizace, které jim maji poskytnout zdkladni informace potiebné

k tomu, aby se rychlej$im a vhodnym zplisobem adaptovali a zacali pracovat (Nikolaou

& Oostrom, 2015).

Navrh na pfijeti uchazeCe do zaméstnani je findlni ¢asti vybérového ftizeni. Toto
koneéné rozhodnuti déla obvykle vrcholovy manazer, pokud tuto pravomoc nepienasi
na nékoho jiného v ramci organizace. Pfijeti novych zameéstnancii se spojuje
S provedenim vstupnich administrativnich c¢innosti, zafazenim na pracovni mista
a do pracovniho kolektivu. V souladu se zdkonem muze pracovnim pomér vzniknout
pracovni smlouvou, volbou nebo jmenovanim. Pracovni smlouva je dvoustranny pravni
ukon, ktery vznika na zdklad€ souhlasného a dobrovolného projevu ville zaméstnance
| zam&stnavatele. Pfed uzavienim je pracovnik povinen budouciho zaméstnance
seznamit s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi z pracovni smlouvy, a rovnéz
I S pracovnimi a mzdovymi podminkami. V pracovni smlouvé je zaméstnavatel povinen
se zaméstnancem dohodnout druh prace (na kterou se zaméstnanec piijima), misto
provadéni prace (pokud neni uvedeno jinak, je mistem sidlo organizace) a den nastupu
do prace. Krom¢ uvedenych podstatnych nalezitosti v pracovni smlouvé je mozné
dohodnout 1 dal§i podminky, napiiklad vySku mzdy, délku zkuSebni doby, ¢as trvani
pracovniho poméru apod. Pokud v pracovni smlouvé nebyla urCena délka trvani

pracovniho poméru, znamena to, ze je dohodnuty na neur¢itou dobu. Zkusebni doba
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musi byt urcena jiz v dob& uzavirdni pracovni smlouvy. Jeji maximalni délka je tfi
mésice. Ve zkuSebni dobé mlze zaméstnavatel i zaméstnanec bez udani divodu
pracovni pomér zruSit, pokud se tak nestane, pracovnépravni vztah pokraCuje dle
smluvnich podminek nadale. V pfipad€ poméru na ¢astecny uvazek mohou zaméstnanci
vykonévat i vedlejsi ¢innost na zédkladé¢ dohod konanych mimo pracovni pomér. Patii
sem dohoda o pracovni Cinnosti, dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni
¢innosti. Po podepsani pracovni smlouvy je kazdy novy zaméstnanec zafazen
do personalni evidence. Zaméstnanci je vystavena nezbytna dokumentace (napt. osobni
karta, mzdovy list), nasledné vyplni formulaf na zdanéni piijmt a od piedchoziho
zameéstnavatele si vyzada zapoctovy list odpracovanych let potfebny k dichodovému
zabezpeéeni. RovnéZz musi zaméstnavatel zaméstnance piihlasit do socialni pojistovny

a ptislusné zdravotni pojistovny, v niz je pojistén (Armstrong & Taylor, 2015).
2.6.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélanost lidi se tadi k zadkladnim cilim a disledkiim moderni spole¢nosti. Potfebu
zaméstnance s vysokou urovni pracovni zpuUsobilosti fe$i organizace Skolenim
a rozvojem vlastnich zaméstnancti v souladu se svymi strategickymi potiebami a zajmy.
V pripad€, Ze organizace zanedbava rozvoj svych zaméstnancti, pracovni potencial,
kterym disponuji, se nevyuziva a pracovni vykon zistava konstantni nebo ma dokonce

klesajici tendenci (Noe, 2013).

Oblast rozvoje je zaméfena na ziskavani vétstho mnozstvi znalosti a védomosti nez ty,
které jsou potieba pfi vykonu zaméstndni. Lze usoudit, Ze rozvoj je orientovan

na kariéru zaméstnance nez na jim soucasné provadénou praci (Noe, 2013).

Hlavnim cilem vzdélavani zaméstnancl je prostiednictvim systematického formovani
pracovniho potencidlu vytvafet podminky pro efektivni plnéni ukolli organizace.
Investice do lidskych zdrojii a jejich néasledné zhodnoceni se projevuje zvySenim
vykonu zaméstnancii a Urovni poskytovanych sluzeb, moznostmi vyuziti vlastnich
zdrojii na pokryti potieb zaméstnancl, seberealizaci a spokojenosti zaméstnancii
a usporami Casu a financnich nakladd pii rozmistovani zaméstnanct (napf. v rdmci
postupu nebo pierazeni). Vzdélavani zaméstnancii by mélo byt zaméfeno na oblast
kvalifikaéni piipravy prostfednictvim aktivit, jako jsou adaptace, prohlubovani
(doskoleni) a rekvalifikace (proskoleni) a na oblast rozvoje. Jde o pfipravu zaméstnanct

na plnéni ukold do budoucna (Armstrong & Taylor, 2015).

24



Prohlubovani kvalifikace (doskolovani) je pokracovani odborné piipravy, jde o proces
ptizpisobeni schopnosti a znalosti zaméstnance na nové pozadavky soucasného
pracovniho mista. Rekvalifikace (proSkoleni) je formovéani pracovnich schopnosti
sméfujicich k osvojeni noveho povolani a novych pracovnich schopnosti. Rekvalifikace

muze byt ¢astecnd nebo Uplna. Adaptace je orientace nového zaméstnance na pracovni

kolektiv a misto (Noe, 2013).

Kazda organizace ma vlastni filozofii vzd€lavani, ktera vyjadiuje jeho vyznam
a dulezitost. EXistuje nékolik ptistupti ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti (Armstrong

& Taylor, 2015):

1. nulovd varianta — jen povinné Skoleni vyplyvajici ze zakonnych Uprav

a odbornych ptedpist;

2. ndhodny piistup — Skoleni nejsou planovana a podfizuji se jen soucasnym

potiebam;

3. organizovany pristup — vzdélavani je planované a pozadavky na kurzy se piesné

specifikuji podle pozadavki a potieb organizace;

4. cilend koncepce — vzdélavani se zabezpeCuje systematicky na zakladé
identifikovanych potieb; do fizeni vzdélavani se zapojuji kromé personalniho
atvaru i liniovi manazefi;

5. koncepce uéici se organizace — jde o samostudium (spiSe teoreticky model).

Proces vzdélavani fika, jak planovat, realizovat a vyhodnocovat kritéria efektivniho

vzdélavani a programy systematického vzdélavani (Noe, 2013).
Proces vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci obsahuje nasledujici aktivity (Tarique, 2014):
Identifikace potieby vzdélavani

Jedna se o urceni, jaké zaméstnance a v jaké oblasti vzdélavat. Je mozné analyzovat
potieby vzdélavani na urovni organizace, na Grovni pracovnich mist a na drovni
jednotlivych zaméstnanct. Pfi analyze potieb vzdélavani lze tedy fict, ze organizace
zjistyje, zda je vzdelavani skuteCné potieba. Je to souvisly, pritbézny proces, pti kterém

je nutna kooperace vice zaméstnancll v rdmci organizace.
Planovani vzdélavani zaméstnanci

Jde o rozhodnuti koho, kym, jak, kde, kdy a za jakou cenu vzd¢€lavat.
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Uplatiiovani metod vzdélavani

Metody vzdélavani se déli na dveé skupiny: metody vzdélavani pii vykonu prace
(instruktdz, kouCovani, mentoring, konzultace, asistovani, povéteni ukolem, rotace
prace, pracovni porady a sebevzdélavani) a metody vzdélavani mimo pracovisté
(pfednaska, demonstrovani, pfipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani
roli, assessment centra, vyuka s vyuzitim techniky — videokonference a tzv. $koleni
hrou). Sebevzdélavani je proces, ve kterém se zaméstnanci na zaklad¢ vlastniho uvazeni
zapojuji do procesu uéeni z duvodu urychleni svého osobniho a profesniho rozvoje.
Koucovani mulzeme charakterizovat jako dlouhodobé planované podnécovani
a smérovani Skoleného zaméstnance k iniciativé a zadouci vykonu prostiednictvim
stavajicich nebo modifikovanych piilezitosti v praci. Mentoring je proces, ve kterém ma
zkuSen¢j8i zaméstnanec vlastni zdjem pomoci méné zkuSenému zameéstnanci v jeho
kariéte a ziskani vyssi mzdy. Mentoring je v soucasnosti jednou z nejdulezitéjSich
metod vzdélavani zaméstnanci a plnéni jejich rozvojovych cili kariéry. Vzdelavani
s vyuzitim elektronickych médii (e-learning) se v souéasnosti rovnéz rychle rozviji. Jde
o tvorbu a fizeni vzdélavani prostiednictvim televize, internetu, intranetu, satelitnich
vysilani apod. Videokonference prostiednictvim pienosu obrazu a hlasu odbornika
umoziuji setkdni se zaméstnanci, ktefi pracuji v riiznych lokalitaich a Casto 1 pfimo

na pracovisti (Koubek, 2015).

Koubek (2015) metody vzdélavani zafazuje do dvou velkych skupin. Prvni skupinou
jsou metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace (,,on the job®)
— tedy na konkrétnim pracovnim misté a pii provadéni béznych pracovnich ukold.
A druhou skupinou jsou metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (,,0ff

the job*), at’ uz v organizaci nebo mimo ni.
Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

Hodnoceni pracovnikli je soucasti personalni prace organizace. Hodnoceni odhaluje
stav pracovniho potencialu organizace i moznosti jeho lepsiho vyuziti (Bateman et al.,
2016).

Hodnoceni efektivnosti vzdélavaciho programu je nutné proto, Ze organizace
V soucasnosti na jedné stran¢ investuji do vzdélavani nemalé penize, ale na druhé strané
je vzdelavani jednou z prvnich oblasti, kde dana organizace v ramci uspornych opatieni

zacéne Setfit (Horvathova et al., 2016).

26



Rizeni kariéry

K sladéni cil organizace s cili rozvoje kariéry je nutné fizeni kariéry. Kariérou
rozumime rozvojovou posloupnost zaméstnani, které Clovék provadi beéhem svého
pracovniho zivota jednak na zakladé cilenych rozhodnuti souvisejicich se svymi
profesnimi z4jmy a potiebami organizace, jednak na zaklade¢ jistych ptilezitosti a nahod.
Cile kariéry souviseji s jednotlivymi etapami Kariéry — rozliSuji se ¢tyfi etapy. Prvni je
etapa piipravy a hledani (zde si mlady Clovék zkousi rizné role a Cinnosti, Ujasiiuje
si své schopnosti a zajmy, rozviji své znalosti na zakladé vzdélavani), druha je etapa
rozvoje a angazovanosti (v této etapé se z mladych lidi stdvaji plnohodnotni
zameéstnanci s vlastni identitou), tfeti je etapa vrcholu (ze zaméstnancii se stavaji
dualeziti ¢lenové organizace, kteti svou praci ovliviluji jeji spéch) a posledni je etapa

utlumu (snizuje se dilezitost a vliv pracovni role).

Rizeni kariéry je proces, ve kterém organizace vybira, orientuje, rozviji a hodnoti
zaméstnance tak, aby =zajistila urCit¢é mnozstvi kvalifikovanych zaméstnanct
odpovidajicich budoucim pozadavkim. Sestava z procesi planovani Kariéry
(profilovéni rozvoje a postupu jednotlivce v organizaci jednak na zdkladé zhodnoceni
jejich potieb, jednak na zaklad¢ vykonu, potencialu a definovani preferenci jednotlivych
zaméstnancl) a planovani nastupnictvi v manazerskych funkcich (jde o zajiSténi
kompetentnich manazert v souladu s budoucimi potiebami organizace). Plan kariéry je
charakterizovan jako vysledek procesu sebehodnoceni jednotlived, stanoveni cilt
kariéry a podminek k jejich dosazeni. Potfeby organizace mohou byt uspokojeny pouze

pii soucasném feseni potieb jednotlivcli (Bateman et al., 2016).
2.6.5 Motivace a odménovani zaméstnancu

Motivaci lze charakterizovat jako proces uvédoméni si potieb a jejich nasledné
uspokojovani. Pracovni aktivitu kazdého jednotlivce urcuje soubor jeho motivl
(motivac¢ni struktury). Motivace je tvofena zdroji, kterymi jsou potieby, hodnoty, idealy,
navyky a zajmy. Dobie motivovani lidé jsou lidé s piesné definovanymi cili, ktefi

podnikaji kroky, od nichz oc¢ekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cilii (Bruce, 2011).

Motivace je jednim z hlavnich pfedpokladti Gspé$nosti a efektivni vykonnosti lidi
v pracovnim procesu. Pokud probiha kvalitn€, pfimo ovliviiuje profit organizace
(Plaminek, 2015).
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Teorii motivace je mozné charakterizovat jako hypotetickou konstrukci, ktera
charakterizuje cil a pti¢iny lidského konani. Soucasné teorie motivace mizeme rozdélit
do dvou pfistuptli, z nichz prvni se zamétuje na poznani motivacnich pficin a druhy je
zam¢ifen na pribéh motivacniho procesu. Teorie motivace jsou zaloZeny
na predpokladu, ze pokud jednotlivci dostanou Sanci a spravné impulsy, pracuji dobie
a podavaji pozadovany pracovni vykon. Prvni pfistup interpretuje motivaci jako fetézec
navazujicich reakci: pocit potieby zpiisobuje vznik cild a ptani, které vedou k aktivitam
sméiujicim k jejich dosazeni. Vysledkem tohoto procesu je uspokojeni. Hlavni
podminkou pracovni motivace je znat uroveni uspokojeni potieb zaméstnanci
a soucasnych priorit v daném case, na daném misté, v dané skupin€, u jednotlivce.
Ukolem manaZera je véas a odlisné ocenit preferenéni troven rozdilnych skupin
v rozdilnych oblastech cinnosti organizace. Podle druhého pfistupu je rozhodujici
vyhodnoceni o¢ekavané odmény ve srovnani s predpokladanou snahou a riziky jejiho
dosazeni. Pracovni motivace je podporovana tehdy, kdyz se vysledky prace vazi
na potieby zaméstnance. A rovnéz kdyz se jeho usili odrazi v platech. Manazer musi
znat osobni cile, preference hodnot a potieby svych zaméstnancli a spojit ocekavani

jejich uspokojeni s vysledky organizace (Bruce, 2011).
Existuje n€kolik motivaénich teorii (Bateman et al., 2016):

Teorie zaloZené na lidskych potrebach

Maslowova teorie hierarchie potieb vychazi z toho, Ze kazdy jednotlivec je motivovan
uspokojovanim svych potfeb. Vytvofil pyramidu lidskych potieb rozdélenou do péti
potieby bezpeci (bezpeci pied fyzickym a psychickym ubliZzenim), socialni potieby
(napt. byt akceptovan v kolektivu, byt rovnopravny ¢len), potieby uznani (sebeucta,
uznani kvalit vedoucim) a potieby seberealizace (splynuti osobnich zajml a vykonané
préace). Tato teorie ma v praxi $iroké vyuziti.

Alderferova teorie ERG sestava ze tii hierarchicky uspotadanych trovni lidskych
potieb, kterymi jsou: existencni potieby, potieby harmonickych vztahli a potieby ristu
(rozvoj lidského potencialu). Vznikla jako pomicka k vyfeSeni ne¢kterych koncepénich

nedostatki Maslowovy teorie.

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace se sklada ze dvou hlavnich skupin faktort

pusobicich na pracovni motivaci, a to motivatory (Uspéch, uznani, samotnd prace,
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odpovédnost, postup a osobni rlst), a hygienické faktory (napf. systém fizeni
organizace, vztahy s vedoucim, vztahy se spolupracovniky, pracovni jistota
Vv zaméstnani apod.). Motivatory umoziuji psychologickou stimulaci a seberealizaci

pracovnika. Hygienické faktory plni tilohu vyhybani se nepfijemnostem.

Skinnerova behavioralni teorie tika, ze chovani je naucené a podle dusledki minulého

chovani model chovéani oslabuje nebo posiluje.
Teorie zamérené na prubéh motivacniho procesu

Lawlerova teorie hovoii o tom, Zze zaméstnanec dosadhne vys§iho vykonu

prostiednictvim dosazeni vyssi spokojenosti a ta je dosazena po naplnéni ocekavani.
Dispozicni teorie

McClellandova teorie uspechu tiké, ze pracovni Cinnost je vymezena tfemi motivy,
kterymi jsou: potieba moci (potieba ovladat lidi, ovliviiovat jejich chovani a byt
za né zodpoveédny), potieba sounalezitosti (touha vytvaret a udrzovat pratelské vztahy
S jinymi osobami) a potieba vykonu (potieba pocitovat spokojenost z uspéchu,

ptip. vyhnout se neuspéchu).

Zakladem teorie ekvity J. S. Adamse je spravedlnost. Jde o subjektivni nazor jednotlivce
o tom, zda v porovnani s ostatnimi zaméstnanci dostal adekvatni odménu. Pocit

jednotlivce o spravedlnosti struktury jeho odmény je dulezitym faktorem motivace.

Teorie X a Y podle Douglase McGregora déli manazery na dva typy. Manazer typu Y
vEti, ze pro jejich zaméstnance je prace zdrojem uspokojeni, budou se neustdle snazit
0 co nejlepsi vykony. Manazetfi typu X jsou piesvédCeni, Ze zaméstnanci reaguji

zejmeéna na cukr jako odménu a disciplinarni bic.

Teorie Z podle W. Ouchiho vyzdvihuje humanistickou filozofii, divéru a shodu pfi
rozhodovéni. Je vyuZitelna zejména v americkych organizacich. Mezi znaky patfi:
dlouhodobé zaméstnani, individualni odpovédnost, shoda pii rozhodovani, pomalé
hodnoceni a povySovani, volnéjsi orientovanad profesionélni dréha, komplexni zajem

zahrnujici rodinu.

Kromé vySe zminénych motivacnich teorii existuje mnozstvi dalSich, které pomahaji
K poznani divodt pracovni motivace a faktord, které ji ovliviwji. Jde o teorie tykajici
se chovani, vlastni ucinnosti, vytvafeni vzori, pozitivniho posilovani a jiné. Né&které

Z nich se tykaji motivil a potieb, jiné procesu a dalsi se snazi o syntézu obou.
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Béhem pracovniho procesu se od zaméstnanct vyzaduje uréity pracovni vykon, urcité
pracovni chovani, které nemusi odpovidat jejich osobnim pfanim a cilim. Z tohoto
divodu je nutné ovliviiovani ze strany zaméstnavatele a vytvareni motivacniho procesu,
jehoz prostfednictvim by se pifi dosahovani cili organizace vytvoiil 1 prostor
na dosahovani osobnich cili zaméstnanci. K pracovni motivaci se mizeme dostat

dvéma riznymi cestami (Bruce, 2011):

a) sebemotivovanim (tzv. vnitini motivace) — lidé se motivuji sami tim, ze hledaji
a vykonavaji praci, ktera je bude uspokojovat, nebo to alesponn ocekavaji.
Motivacnimi faktory jsou moznosti rozvijeni a vyuzivani svych schopnosti,
dovednosti a védomosti, zajimavd prace, odpovédnost, volnost konani
aprilezitost na postup. Zminéné vnitini motivy maji  ptfedpoklad

na dlouhodobé;jsi a hlubsi ucinek, protoze jsou soucasti osobnosti jednotlivce;

b) vyvijenim usili ze strany manaZer (tzv. vnéjsi motivace) — jde o motivovani
prostfednictvim motivaéniho procesu. Je to motivace podnécovana zevné
cilevédomym jedndnim manazert.

Vnéjsi motivace je nejzndméjsi a nejrozSifenéjsi zpisob ovlivilovani zaméstnancil.
Je ptimo ovlivnitelnd pomoci vhodnych opatieni. Vzniké na zaklad¢ podnéta, které jsou
pro zaméstnance zajimavé, Ze jsou ochotni podat vétSi pracovni vykon. Nadiizeni
ho maji tendenci piecenovat. Zejména finanéni motivatory rychle ztraceji motivaéni
ucinek a stavaji se samoziejmosti pfijmu, na ktery ma zaméstnanec ,,narok*. TrvalejS$imi
motivatory jsou symboly postaveni (napi. vybavenost kanceldfe, ptidélené sluzebni
vozidlo, rezervované misto na parkovisti apod.) a pravidelné ocenéni ze strany
nadfizeného. Vné&j§i motivace je omezend a jeji kombinace s vnitini je mnohem
k zaméstnavateli vytvareji kladny postoj. Jde o zajem zaméstnance na tom, jak dana
organizace funguje. Vznik4a dlouhodobym procesem na zakladé kazdodennich zazitkt
a zkuSenosti. Zaméstnanec podava pozadovany vykon, protoze rozumi smyslu a cili své
prace a chape svou tcast na dobrém vysledku celého pracovniho procesu. Nedostatek
motivace muze mit za nasledek, Ze se sniZuje zdjem o praci, ochota piijmout
zodpovédnost, urovenn kreativnich podminek dochvilnost zaméstnancii, pozornost.
Naopak muze se zvySovat absence, fluktuace, byrokracie, odcerpavani financi

organizace, pomluvy, vyruSovani pii praci, plytvani ¢asem apod. (Vojtovi¢, 2011).
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Rizeni odménovani se netykéd pouze penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Tyka
se rovnéz nepen¢zniho odménovani, jako je uznani a pochvala, ptilezitost ke vzdélavani

a rozvoji, odpovédnost pii provadéni prace (Armstrong & Taylor, 2015).

Systém odménovani — jak jiz bylo zminéno, cilem personalniho fizeni je zajistit, aby
zaméstnanci v dané organizaci pracovali co nejefektivnéji a s maximalnim vyuzitim
svych schopnosti. Jednou z moznosti, jak dosahnout tohoto cile, je pouzivat vhodny
systém odménovani. Tento systém ma zaméstnance spravedlivé odménovat a dostatecné
motivovat. Tradi¢ni chapani tikd, Ze odména je kompenzace zaméstnance za jeho
odvedenou praci a muze mit hmotnou a nehmotnou podobu. Pokud ma byt systém
odménovani spravedlivy a motivujici, musi vyhovovat potfebam organizace a rovnéz
potfebam zaméstnancii. Jadrem systému odménovani je mzdovy systém, ktery
pfedstavuje komplex nastrojii a stanovenych postupl, pomoci kterych se vytvaii
individudlni mzda jednotlivych zaméstnancli na zakladé predem stanovenych kritérii,

odpovidajicich zékladnim cilim personalni politiky (Vojtovic, 2011).

Néstroje, kterymi se umoziuje organizaci mzdové ocenovat vysledky prace a pracovni
chovani zaméstnanci, se nazyvaji mzdové formy. Rozdélujeme je na zdkladni (patii
sem zejména ¢asova mzda — nejpouzivanéjsi, podilovd mzda, Ukolova mzda a smluvni
mzda) a doplitkové mzdové formy (rtizné prémie, odmény, podily na vysledcich
hospodafteni, ptiplatky, osobni ohodnoceni). Déle existuji mzdové formy poskytované
za dosazené vysledky prace a za ocekavané vysledky préace. Individualni mzda
zaméstnancl je tvofena fixni a variabilni ¢asti mzdy. Fixni ¢ast mzdy je stanovena
prostfednictvim tarifni stupnice a na zakladé zafazeni vykonavané prace v kvalifikacnim
podnikovém katalogu. Variabilni ¢4st mzdy zaméstnance je ur¢ena na financni
ohodnoceni redlného vykonu zaméstnance a jeho pracovniho chovani. V poslednich
letech dochazi k posilovani variabilnich slozek mzdy. Zaméstnanecké vyhody
predstavuji druh odmén, které nejsou pfimo vazany na vykon zaméstnance, ale narok
nané vznika v dasledku pfislusnosti k organizaci. Je to lukrativni slozka celkové
odmény. V souCasnosti vétSina organizaci vyuziva tzv. ,balickovy systém*
odménovani, v némz zaméstnanec jako kompenzaci za vykonanou préaci ziska cely
balicek rtiznych druhti a forem odmén. MiZe jit o vyhody socidlni povahy (napf. rizné
druhy pojisténi, podnikové pljcky), vyhody vztahujici se k praci (napf. stravovani,
prodej zbozi a sluzeb za zvyhodnéné ceny) a vyhody spojené s postavenim v organizaci

(napf. ptispevek na telefon, poskytnuti automobilu) (Noe, 2013).
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Motivacni systém v uz§im smyslu je zdanlivy systém ilustrujici zakladni motivy,
zaméry, priority, motivacni preference a soucasné motivacni zvyklosti. Neni vyzvou
k pfimému vyvolani uréitého fizeni, ale systémem téch projevi, které definuji aktualni
motivacni strukturu. Motivaéni systém v SirSim smyslu je bohaty systém vSech
motivacnich pisemnych dokumentl organizace majicich zna¢ny vyznam. Jeho cilem je
pravidelné ovliviiovat a vyvolavat motivaci jednotlivel, skupin a tymt. Jeho
politika. Motivacni strategie a jeji vytvoieni je jednou z nejdilezitéjSich uloh
vrcholového vedeni. Vychazi z celkové strategie organizace a tvoii soucast personalni
strategie. Ma podporovat dosahovani cili organizace a souc¢asné pomaha k dosahovani
osobnich cili zaméstnancl. Motivacni programy musi byt vymezené finan¢né, ¢asove,
véené a musi byt urcena konkrétni odpoveédnost za jejich realizaci. Musi zohlednovat
potfeby a cile celé organizace, skupin a jednotlived. Motivaéni programy patii
K internim dokumentim dané organizace a c¢asto jsou chapany jako soucast
podnikového tajemstvi. RozliSujeme individualni (pro konkrétniho zaméstnance)
a skupinové motivaéni programy (pro konkrétni pracovni skupiny nebo celou

organizaci) (Vojtovi¢, 2011).

,, Cilem persondlniho Fizeni je optimdlni vyuzivini potenciondlu lidi a investic do nich
vioZenych k dosahovani cilii organizace prostiednictvim persondlnich procesii. Ukolem
personalniho  7izeni je vytvdaret pracovnikiim predpoklady ke spokojenosti
s vykondvanou praci, motivovat je krozvoji, napomahat jejich identifikaci s cili
organizace. Personalni Fizeni je dynamickou, komplikovanou a citlivou oblasti Fizeni

organizace* (Kocianova, 2012).
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3 CiL PRACE A METODIKA

Cilem diplomové prace na téma Systém persondlniho Fizeni ve vybrané organizaci je
na zakladé teoretickych ptistupti, analyzy fizeni lidskych zdroji v konkrétni organizaci

zjistit silné a slabé stranky tohoto systému a navrhnout moznosti jeho zdokonaleni.

Diplomova prace bude ¢lenéna na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
pfinese poznatky o dané problematice ziskané studiem odborné literatury
a internetovych zdroju k danému tématu. V praktické ¢asti bude analyzovana vybrana
oblast fizeni lidskych zdroji v pfispévkové organizaci Zdravotnicka zachranna sluzba

Jihoceského kraje.

Prvni ¢ast prace je vénovana teoretickému vymezeni fizeni lidskych zdroju. V tvodu
této Casti prace budou strucné objasnény vyvoj a podstata personalniho fizeni. Nasledné
se prace vénuje definicim fizeni lidskych zdroji. Literarni piehled Cerpd ze zdrojh
Ceskych a zahrani¢nich, podle riiznych autor, hlavnimu a vedlej§imu cili fizeni
lidskych zdrojt, lidskym zdrojim v konkuren¢nim prostiedi, systému fizeni lidskych

zdrojti, dvéma zékladnim ukoltim a funkcim fizeni lidskych zdroju.

Pro velkou obsdhlost dané problematiky v dal$i ¢asti prace budou stru¢né analyzovany
vybrané funkce fizeni lidskych zdrojt. Prvni funkei je strategické tizeni lidskych zdroji.
V této casti prace budou objasnény pojmy strategie lidskych zdroji, personalni strategie
a personalni politika. Druhou funkci je planovani lidskych zdroja. V této ¢asti prace
bude popsan proces planovani, metody pldnovani potfeb zaméstnancti a metodami
planovani zabezpeceni potieby lidskych zdroji. Treti funkci je vybér a pfijimani
zaméstnancl. V této ¢asti prace bude pozornost vénovana procesu a metodam ziskavani
zaméstnancl, pojmu persondlni marketing, metoddm vybéru zaméstnanct, pfijeti
do zaméstnani a outsourcingu lidskych zdroji. Ctvrtou funkci je vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl. V této Casti prace bude popsan proces vzdélavani a rozvoje zameéstnanct,
ktery obsahuje nésledujici aktivity — identifikaci potieby vzdélavani, planovani
vzdélavani zaméstnancli, uplatiovani metod vzdélavani a hodnoceni efektivity
vzdélavani. Rovnéz zde bude vysvétlen pojem fizeni kariéry a pojem kariéra. Patou
funkci fizeni lidskych zdrojl je motivace a odménovani zaméstnancii. V této ¢asti prace
bude charakterizovéana teorie motivace, vnéj$i a vnitini motivace, stimulace a pobidky,

systém odménovani, motivacni systém, motivacni strategie a motivacni programy.
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V druhé c¢asti prace bude predstavena a analyzovana Zdravotnicka zachranna sluzba

Jihoceského kraje a budou predlozeny zakladni charakteristiky sledované organizace.

V analytické ¢asti bude nejprve stru¢né seznameni se zkoumanou organizaci, bude zde
uvedena charakteristika organizace, typ organizace a hlavni pracovni ¢innost
organizace. Dale bude popsana organizacni struktura, kterd nastini vzajemné vztahy
nadfizenosti a podtizenosti v organizaci. Predstaven tsek personalni a mzdové agendy,
ktery Vv organizaci spravuje vétSinu agendy souvisejici s personalni praci, budou
vyjmenovany ¢innosti, které zabezpeCuje personalni odd€leni a oddéleni mzdové
uctarny. Nasledovat bude piehled o vyvoji poftu zaméstnanci V organizaci

po jednotlivych kategoriich.

Kapitola ziskavani a vybér zaméstnancli se vénuje procesu obsazovani volnych
pracovnich pozic, pozadavkim na pracovni pozice, zpusobu inzerovani volnych
pracovnich mist, predvybéru a vybéru uchazect na obsazované pracovni pozice. Vedeni

a prubéh vybérového Fizeni budou obsahem dalsi ¢asti této kapitoly.

Odménovani, motivace a pracovni podminky zaméstnanct budou stru¢né analyzovany
v dal$i ¢asti prace. Z podstaty ziizeni organizace a k form¢ odménovani bude zminén
plat, ktery je penézni odménou za vykonanou praci zaméstnancii organizace, paklize

bude pouzit vyraz mzda, je tim myslen plat.

Dalsi ¢ast bude v€novana hodnoceni zaméstnanct, jak Casto se provadi hodnoceni
zamé&stnancl, jakym zplsobem je realizovano a co je vystupem hodnoceni
zam&stnancl. Na hodnoceni zaméstnancti navazuje vzdélavani v organizaci. Bude
popsan pribéh zaméfeny na nového zaméstnance, prohlubovani odbornych znalosti

zamé&stnancl a vyhodnocovani pfinosu Skoleni a popsano planovani vzdélavani.

Zminén bude podnikovy informaéni systém, ktery je Vorganizaci vyuzivan

ke zpracovavani a uchovavani objemnych dat.

Zadané téma bude vypracovavano za vyuziti nékolika metod. Piehled studované
problematiky bude napsan prostfednictvim reSerSe zdroji v tisténé a elektronické
podobé. Primarni informace k personalnimu fizeni v organizaci budou ziskadny metodou
ptimého pozorovani, studiem internich pfedpisi a poskytnutym ptistupem
do podnikového informaéniho systému. Ziskané piehledy dat a Cerpani finan¢nich

prostiedkti budou zpracovany za vyuziti metody analytické a statisticke a vybrané
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statistické ukazatele budou vzajemné porovnany. Na zavér budou zhodnoceny vybrané

oblasti personalniho tizeni v organizaci a navrhnuty moznosti jejich zdokonaleni.
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4 ANALYTICKA CAST

4.1 Charakteristika organizace

Predmétem zkoumadani je Zdravotnickd zachranna sluzba JihoCeského kraje, kterd je
ziizena jako samostatnd piispévkova organizace JihoCeskym krajem. Tvofi jednotny

funk¢ni, hospodaisky a organizacni celek s pravni subjektivitou.

Zdravotnickou zachrannou sluzbu Jihoceského kraje jako organizaci tvoii feditelstvi,
zdravotnické operacni stfedisko, vyjezdové zakladny s vyjezdovymi skupinami,
pracovisté¢ krizové piipravenosti a vzdélavaci a vycvikové stfedisko (Zdravotnicka

zachranna sluzba Jihoceského kraje, 2019).

Centrélnim pracovis§tém opera¢niho fizeni je Zdravotnické opera¢ni stfedisko, které
pracuje v nepfetrzitém rezimu. Oddé€leni krizového fizeni bylo do organizaéni struktury
Zdravotnické zéachranné sluzby JihoCeského kraje zaclenéno na zakladé¢ zékona
¢. 374/2011 Sb., 0 zdravotnické zachranné sluzbé, ve znéni pozdé&jsich predpist, a jeho
hlavni naplni je ptiprava doporucenych postupti pro feSeni mimoradnych udalosti,

spolupréce se slozkami integrované¢ho zachranného systému a dalsi.

Hlavni ¢innosti Zdravotnické zachranné sluzby Jihoceského kraje je poskytovani
prednemocni¢ni neodkladné péce, predevSim je ddna zdkonem ¢&. 374/2011 Sb.,
0 zdravotnické zachranné sluzb&é, ve znéni pozdé&jsich predpist, dale zakonem
¢.372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich poskytovani, ve znéni
pozd¢jsich predpist, a prisluSnymi provadécimi predpisy. Dalsi ¢innosti je také 1ékarska
a zubni pohotovost, provoz protialkoholni a protitoxikomanické zachytné stanice a také
provoz zdravotnické dopravni sluzby, pfeprava pacientii neodkladné péce a poskytovani

zdravotnické asistence pii pofadani hromadnych akei.

Zdravotnicka zachranna sluzba Jihoc¢eského kraje zaméstnavala k 31. 12. 2019 celkem
584 osob, ztoho 40 I1ékait, 315 pracovnikl stiedniho zdravotnického personalu,
176 pracovnikti niz§iho zdravotnického personalu a 53 technickohospodaiskych
a ostatnich pracovnikd. Z celkového mnozstvi tedy lékafi tvofi 7 % zaméstnanct,
sttedni  zdravotnicky personal 54 %, niz$i zdravotnicky personal 30 %
a technickohospodaisti a ostatni pracovnici tvoii 9 % zaméstnanci (Zdravotnicka

zachranna sluzba JihoCeského kraje, 2020).
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Zdravotnickd zachranna sluzba Jihoceského kraje je ¢lenéna na 7 oblastnich stredisek,
kterd provozuji 32 vyjezdovych zakladen (Zdravotnicka zachranna sluzba Jihoceského
kraje, 2020). Nasledujici obrazek 3 predstavuje pokryti JihoCeského kraje

Zdravotnickou zachrannou sluzbou J¢K.

Obrazek 3: Pokryti Jiho¢eského kraje Zdravotnickou zachrannou sluzbou JEK

JindfichGv Hradec

Suchdol
nad Luznici

Zdroj: Zdravotnicka zachranna sluzba Jihoceského kraje (2020)
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4.2 Organizacni struktura ZZS JéK

Obrézek 4: Organizac¢ni struktura ZZS JEK

Referent verejnych zakaze
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Zdroj: vlastni zpracovani

Strukturu organizace znazornuje obrazek 4. Vedenim celé organizace je povéten feditel,
kterého do funkce statutarniho zéstupce jmenuje a odvolavé ziizovatel organizace, tim
je v piipadé ZZS JEK Jiho¢esky kraj. Reditel ma veskerou odpovédnost za vedeni

a ¢innosti organizace. Od roku 2005 je v Cele organizace MUDr. Marek Slaby, MBA,
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ktery mimo jiné vykonava i pracovni pozici lékafe na Oblastnim stiedisku Tabor
asoutasné je prezidentem Asociace Zdravotnickych zachrannych sluzeb Ceské
republiky. Rediteli organizace jsou piimo podiizeni asistentka feditele, referent pro
vetejné zakazky, tiskovy mluvéi, povéfenec pro ochranu osobnich udaji (DPO),
vedouci oddéleni krizové pfipravenosti a stiedni management. Stiedni management
tvofi naméstci odpovidajici za fizeni a kontrolu v ramci ¢innosti ekonomickych,
provoznich, oSetfovatelskych a 1é¢ebnych a v dobé neptfitomnosti feditele jsou jeho
zastupci v prislusnych zalezitostech, které jsou v jejich kompetencich. V organizaci je
ziizeno vzdélavaci a vycvikové pracovisté, které je pfimo podiizeno naméstkovi pro
1é¢ebnou péci. Hlavni Cinnosti pracovisté VVS je zajistovani a koordinace dalSiho
vzdélavani zaméstnancu ZZS JEK nelékaiskych a 1ékaiskych profesich v souladu
s platnou legislativou a pravnimi Upravami. Naméstek pro 1éebnou péci je piimo
nadfizen vedoucimu Iékafi zdravotnického operacniho stiediska a vedoucim Iékafim
oblastnich stiedisek ZZS J¢K. Centralni sklad, vrchni sestry oblastnich stfedisek ZZS
JEK jsou v pfimé podiizenosti naméstkovi pro oSetfovatelskou péci. Provozni, investiéni
a technické zalezitosti spadaji do kompetence provozné-technického naméstka. Oblast
finanéniho planovani a kontroly, ucetnictvi, administrativni podpory a personalistiky je

pfimo podfizena ekonomickému ndméstkovi.
4.2.1 Usek persondlni a mzdovy
Usek persondlni a mzdovy je fizen vedoucim useku PAM, ktery je pfimo podiizen
ekonomickému nameéstkovi.
Clenéni Useku:
— personalni oddélent;
— oddéleni mzdové Gctarny.
Personalni oddéleni
Zodpovida zejména za ¢innosti:

— souhrnné zajiStovani persondlni agendy V kontextu vzniku, zmény a ukonceni

pracovniho poméru zaméstnancti,

— poskytovani poradenstvi v personalni oblasti;
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— zalozeni a aktualizace stavu databdze zaméstnancii v informac¢nim podnikovém

systému VEMA;

— ziskavani a vybér novych zaméstnancl, spoluprace s vedoucimi pracovniky

oblastnich stfedisek a ufadem prace pii pozadavcich na potieby lidskych zdroj;

— sledovani plnéni zaméstnaneckych vyhod, vyhotovovani podkladii pro odmény

Z FKSP;

— tvorba popisu pracovnich néplni, spoluprace pii tvorbé a revizich vnitinich
ptedpisi;

— spolupréce s odborovou organizaci;

— spolupréace se mzdovymi ucetnimi, ptiprava a zadavani dat pro zpracovani mezd;

— zpracovavani statistickych dat pro potieby zaméstnavatele, KU J¢K, CSU,
vzis.

Mzdova tétarna

Zodpovida zejména za ¢innosti:
— shromazd’uje a zpracovava mésiéni vykazy prace zaméstnanci;
— vede evidenci odpracované doby, dovolené, piesCasové prace;

— eviduje pracovni neschopnost zaméstnancu, zpracovava podklady pro thradu

nemocenskych davek;
— zpracovava podklady zejména pro FU, OSSZ, ZP;

— vede evidenci pracovnich trazli, vypracovavda podklady pro pojiStovnu

Kooperativa, a.s.;
— zodpovida za bezchybné zauctovani plath a pfislusnych slozek platu;

— poskytuje poradenstvi zaméstnanctim v okruhu mzdového tcetnictvi, dani.
4.2.2 Vyvoj pocétu zaméstnanct

Vyvoj po¢tu zaméstnancii v organizaci ve sledovaném obdobi od roku 2015 do roku
2019 ma mirné stoupajici tendenci, diivodem je potieba zvysit kapacity pracovni sily
u odborného (zdravotnického) personalu. Pfi¢inou je zajistit nahradu za odchazejici

zameéstnance do starobniho duchodu nebo za zaméstnance, ktefi se dobrovolné
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rozhodli zménit zaméstnani. Ve sledovaném obdobi nebyly uskutecnény zasadni
personalni zmény ve struktufe organizace. Tabulka 1 uvadi eviden¢ni pocet

zaméstnancu v letech 2015-2019.

Tabulka 1: Eviden¢ni poéet zaméstnanct v letech 2015-2019

2015 2016 2017 2018 2019
THP 41 43 45 43 40
Lékar 43 43 41 42 40
VSeobecna sestra 5 5 5 6 6
Zdravotnicky zachranar 280 287 296 301 309
Ridi¢ ZZS 163 160 159 163 158
Ridi¢ DZS 10 11 11 13 13
Sanitar 4 4 5 5 5
Délnici, uklid 14 13 13 13 13
Pracovnik krizové p¥ipravenosti 0 0 0 (0,6) 0 (0,6) 0(0,8)
Eviden¢ni pocet k 31.12. 560 566 575 586 584

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé VEMA podnikovy informaéni systém — interni statistiky

4.3 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Personalni zajistovani je v organizaci realizovano pracovnikem personélniho oddéleni

ve spolupréci s vedoucimi pracovniky jednotlivych oblasti ZZS J¢K.
4.3.1 Pozadavky a specifikace pracovnich pozic

Obsazeni pracovnich pozic a splnéni nezbytné nutnych piedpokladt pro vykon prace
nelékatskych a 1ékaiskych profesi se fidi zakonem ¢. 96/2004 Sb., o nelékaiskych
povolanich a zakonem ¢&. 95/2004 Sb., o podminkéch ziskdvani a uznavani odborné
zpusobilosti a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1ékare,

zubniho lékafe a farmaceuta.

Pozadavky na pracovni pozice technickohospodaiskych pracovniki obsazované
Vv organizaci ZZS J¢K nevyzaduji specialni upravu zakonem. Naroky na pracovni misto
se identifikuji na zakladé klicovych ¢innosti pracovni naplné a kvalifikacnich

predpokladi.

Popis pracovni naplné je vytvaren na zakladé nafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., katalog

praci ve vefejnych sluzbach a sprave.
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4.3.2 Zpusob inzerovani volnych mist

Volna mista organizace zveiejituje prostfednictvim:

Utadu préce;

webové stranky ZZS J¢K;

facebookovy profil ZZS J¢K;

intranet ZZS JCK.

Inzerce uvnitf organizace se provadi za ucelem ziskani vhodného kandidata z internich
zdroju, napf. pti obsazovani vedoucich pozic pro odborny personal, konkrétné se jedna
0 pracovni pozice vrchni sestra oblastniho stfediska nebo vedouci 1ékai oblastniho
stfediska nebo muiize byt inzerce uvnitf organizace podnétem pro Stavajici zaméstnance

k doporuceni kandidata na obsazovanou volnou pozici zaméstnavateli.
4.3.3 Vybeérové rizeni

Zahajeni vybérového fizeni je dnem zvefejnéni inzerované pracovni pozice.

Znéni inzeratu obsahuje:

ndzev obsazované pracovni pozice;

— pozadavky na danou pracovni nabidku — minimalni vzdélani, znalosti

a zkuSenosti, pozadovany pocet let praxe;
— misto vykonu préce;
— trestni bezdhonnost;
— nabidka zaméstnavatele;

— datum poZadovaného néstupu,

termin ukonéeni doglych piihlasek do VR.

Predvybér wuchazecii zajistuje personalista, kdy po dikladném prostudovani
doslych Zivotopisi  vyhodnoti splnéni ptedpokladd pro danou pracovni pozici.
Po provedeném piedvybéru piedlozi personalista vedoucimu pracovnikovi vybrané
uchazece a po spolecné konzultaci rozhodnou o uchazecich, kteti budou pozvéni

k osobnimu pohovoru. Nevybranym uchazecim je zaslano zamitavé stanovisko.
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Vybranym uchaze¢im je bezprostiedné po stanoveni terminu konani vybérového tizeni

zaslana pozvénka k osobnimu pohovoru prostiednictvim elektronické posty.

Cilem vybérového fizeni je vybrat kandidata, ktery nejlépe spliiuje pozadavky jak
odborné, tak osobnostni na danou pracovni pozici.

Prubéh vybérového fizeni

Realizace vybérového fizeni je organizovano prostfednictvim vybeérové komise, ktera
ma lichy pocet Clenti a je zpravidla slozena z personalisty, vedouciho zaméstnance,

zastupce za odborovou organizaci, psychologa, dle dohody a charakteru obsazované

pozice muze byt pfizvan i feditel organizace, popft. ptislusny naméstek.

Personalista pfipravi tzv. plan jednani vybérové komise, ve kterém uvede slozeni

komise a seznam pozvanych uchazeci.

Pied zahajenim osobnich pohovori poda personalista ¢lenim komise informace
0 jednotlivych kandidatech a pteda jim piipravené podklady pro potieby vedeni
osobnich pohovort a hodnotici formulaf. Samotny pohovor zalina piedstavenim
kandidata ¢lenim komise a dale kladenim dopliiujicich otazek smérem od ¢lenti komise
ke kandidatovi a naopak, z divodu detailniho provéieni znalosti k vykonu prace

a k vzajemnému vyjasnéni ocekavani obou zacastnénych stran.

Po uskute¢néni pohovori se vSemi kandidaty, kteti byli pozvani a dostavili
se k osobnimu jednani, vybérova komise vyhodnoti pribéh celého vybérového fizeni
ana zakladé ziskanych informaci rozhodne o pfijeti nebo nepfijeti jednotlivych
uchazecu. Personalista vyhotovi zapis o pribéhu vybérového fizeni a kontaktuje
telefonicky vybraného uchaze¢e se sdélenim kladného stanoviska vybérové komise.
Prostfednictvim e-mailové komunikace informuje ostatni uchazece, kteti se Ucastnili
osobnich pohovort, ze nebyli vybréni s podékovanim za jejich ucast ve vyb&rovém
fizeni.

Vybéroveé tizeni je skonceno nastupem zaméstnance do pracovniho pomeéru.
4.4 Odménovani, motivace zaméstnancu a pracovni podminky

4.4.1 Odmeénovani zaméstnancu

Odménovani zameéstnancu upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Zaméstnanci

mohou byt odménovani mzdou nebo platem, v ptipad¢ organizace ZZS JCK je penézni
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plnéni za vykonanou préaci dle § 109 odst. 3 zdkoniku prace v platném znéni

poskytovano formou platu.

Nejpodstatnéjsi slozky platu zaméstnancti ZZS JEK:

platovy tarif;
osobni ptiplatek;
ptiplatek za vedent;

zvlastni piiplatek.

Platovy tarif

Platovy tarif je urCen na zéklad¢ tfi segmentli, a to platova tfida, platovy stupeit

a stupnice platovych tarifi.

Platova tfida — je stanovena na zéklad€ katalogu praci, kde je rozhodujici
je prilohou K natizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych
sluzbéch a spravé. Pro jednotlivé platové tiidy je stanoveno NV €. 341/2017 Sb.,
o platovych pomérech zaméstnanct ve vetejnych sluzbach a sprave. V piipade,
Ze zamé&stnanec nespliuje pro danou platovou tfidu pozadované vzdélani, je mu
proveden odpocet let stanoveny pro nesplnéni potfebné kvalifikace, v pfipadé,
ze si zaméstnanec v pribéhu doplni pozadované vzdélani je proveden prepocet

uznatelné praxe.

Platovy stupenn — zafazeni do platového stupné je zavislé na zapocitatelné praxi,
tzn. odpracované dobé¢, dale se do této doby zapocitava vykon vojenské nebo
civilni sluzby a péce o dité. Zapocet odborné praxe se odviji od vykonu prace
a zaméteni pro pozadovanou praci. Plny zapocet provede personalista v piipadé
prokazatelné praxe v oboru, 2/3 zapoctu pokud se jednd o jinou praxi nez
pozadovanou, V piipad¢ péce o dité¢ se zapocte doba maximalné¢ 6 let a doba

vykonu vojenské sluzby je zapoctena v rozsahu, ve kterém byla konana.

Stupnice platovych tarifi — jsou stanoveny vladou v NV ¢. 341/2017 Sb.
a uvedeny v ptilohach 1 az 4. ZZS J¢K stanovuje platové tarify podle piilohy

¢.1, do té spadaji vSichni THP pracovnici, pfiloha ¢. 2 je urfena pro
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zdravotnické pracovniky a pracovnici vykonavajici lékaiské pozice jsou

zatazovani podle ptilohy €. 3.
Osobni priplatek

Osobni pfiplatek je nenarokovou slozkou platu, piiznani osobniho ptiplatku je zavislé
na dobfe odvadéné praci, podminky pro poskytnuti osobniho ptiplatku jsou zakotveny

v zékoniku préace. Osobni ptiplatek z ¢asti plni motivaéni funkeci.
Priplatek za vedeni

Vedoucim pracovnikiim nalezi ptiplatek za vedeni. Jeho vyse se stanovuje podle stupné
fizeni, na kterém je vedouci pracovnik dle organizaéni struktury. Stupné fizeni jsou 4.
Ptesné pravidla pro pfiznani ptiplatku za vedeni a jeho vySe se fidi zakonikem prace
podle § 124.

Zvlastni priplatek

Pii vykonu préce, ktera spojuje pracovni podminky s mimofadné neuropsychickou
zatézi a mohla by vést Kk ohrozeni Zivota a zdravi nebo je se jednd o0 naro¢ny pracovni

rezim, ma pak zaméstnanec narok na pfiznani zvlastniho ptiplatku.
Pracovni pomér zamé&stnancti organizace ZZS JEK se uzavira:
— pracovni smlouvou, popiipadé jmenovanim;
— dohodou o pracovni ¢innosti;
— dohodou o provedeni prace — tato forma je organizaci vyuzivana minimalné.

Kategorie zaméstnanci Vvykonavajici ¢innosti v organizaci ZZS JEK se déli

na zdravotnické a nezdravotnicke profese:
— lékaf, zubni 1ékaf;

— nelékaisky pracovnik — zdravotnicky zachranat, operator zdravotnického
opera¢niho stiediska, psycholog, v§eobecna sestra, fidi¢ zdravotnické zachranné

sluzby, tidi¢ dopravni zdravotnické sluzby, sanitaf;

— THP — vedouci pracovnik, administrativni pracovnik, referent, délnik, uklizecka,

skladnice.

45



Rozvrzeni pracovni doby

— zdravotnické profese — nepfetrzity provoz, pracovni doba 37,5 hodin tydné,

nerovnomern€ rozvrzena,

— zdravotnické profese — vedouci pracovnik — pracovni doba 40 hodin tydné,

nerovnomern€ rozvrzena;

— THP - jednosménny provoz, pracovni doba 40 hodin tydné, rovnomérné

rozvrzena.

Zamgéstnanci organizace ZZS JCK V pracovnim poméru uzavieném na zakladé pracovni
smlouvy jsou odménovani platem vsouladu s nafizenim vlady ¢. 341/2017 Sb.,
0 platovych pomérech zaméstnancii ve vefejnych sluzbach a spravé. Personalista je
povinen se pii stanoveni platu fidit timto nafizenim, dle pfedpisu zatazuje v souladu

W

s piislusnou pfilohou NV ¢&. 341/2017 Sb. a stanovenou platovou tiidou podle

wev

ve vetejnych sluzbach a sprave, na zdkladé pozadovaného vzdélani pro platovou tiidu
a dolozeni predchazejici praxe (tzv. zapoctovy list) nové nastupujiciho zaméstnance

do platového stupné, ktery zaméstnanci po pravu nalezi.

Tabulka 2: Vyvoj celkovych mzdovych prostiedkt od roku 2015 az 2019

2015 2016 2017 2018 2019
THP 15 451 558 15596 713 17 450 427 18 194 367 19 098 151
Lékar 30573 150 33511540 33 649 367 41727 465 44710 355
:;ﬁs(;::ecné 2 153 209 2 265 815 2435 217 2 965 164 2 899 939

Zdravotnicky
124031402 132185737 146065125 162711545 175591 226

zachranar

Ridi¢ ZZS 59 686 759 62 121 551 66 885 242 77 742 095 84 933 815
Ridi¢ DZS 2 829 480 3184 208 3580673 4 133 896 4 656 757
Sanitar 1437121 1415765 1526 549 1 662 902 1807 202
Délnici, uklid =~ 1827 022 2088476 2302976 2 369 143 2 636 817
Pracovnik

v 0 0 253 059 346 211 446 671

Celkem MP 237989701 252367805 274148635 311852788 336 780 933

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dokumenti
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Tabulka 2 vyjadituje vyvoj celkovych vyplacenych prostfedkd na platy za jednotlivé
kategorie pracovnich pozic v organizaci ZZS JCK za obdobi let od 2015 do 2019.
Castky mezd (platt) zahrnuji zékladni platovy tarif, piiplatky a doplatky platu, nahrady
platu, odmény a odmény za pohotovost. Narust plata byl ovlivnén vladou schvalenou
zménou zvyseni Stupnic platovych tarift. V roce 2017 doslo k nartstu platovych tarift
05 %, v roce 2018 se platové tarify zvysily o 10 %, v roce 2019 se nejednalo o plosné
navySovani platovych tarifa. ZvySeni v roce 2019 bylo vladou stanoveno 0 5 % u THP
pracovnikd, 0 10 % u nelékaifského personalu a lékaia se tykalo zvySeni 0 7 % nebo
0 2 %. Zvyseni platovych tarifii mélo pozitivni dopad na zvySeni pramérného hrubého

platu jednotlivych kategorii, toto znazorituje nasledujici tabulka 3.

Tabulka 3: Pramérné hrubé platy v obdobi 2015 az 2019

2015 2016 2017 2018 2019
THP 30339 30675 33349 35042 37 538
Léka¥ 56 988 64 719 69 086 80 718 91 234
VSeobecna sestra 35 887 37 764 40 587 40590 40 276
Zdravotnicky zachranar 37 163 38 655 41 472 45 023 47 626
Ridi¢ ZZS 30994 32 304 34672 40 776 43909
Ridi¢ DZS 23579 24123 27126 26 662 29 851
Sanitar 27 666 29 495 25 443 27 715 30120
Délnici, uklid 11751 13 209 14 763 15187 16 903
Pracovnik KP 0 0 35 147 48 085 48 486

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dokumenti

Rozpocet organizace

Hlavnim zdrojem hospodateni piispévkové organizace je majetek svéfeny zfizovatelem,
a to vrozsahu stanoveném zfizovaci listinou (Krechovskd et al., 2018). Finanéni
prostifedky organizace jsou ziskavany na zakladé tvorby Rozpoctu ndkladii a vynosii
hlavni cinnosti prispévkové organizace, jedna se 0 kratkodobé finan¢ni planovani.
Rozpocet obsahuje nékladové polozky, vynosové polozky a dopliujici tdaje.
K jednotlivym polozkam rozpoctu je poddn komentat, ktery odivodiluje hospodaieni

a potfebu pozadovanych finan¢nich prostfedki. Rozpocet je vypracovan na obdobi
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jednoho roku. Rozpocet sestavuje tym ve spolupréci vedouci Useku PAM, spravce
rozpo¢tu a ekonomicky naméstek ZZS JCK. Vypracovany rozpocet predklada
ekonomicky naméstek v pfedem stanoveném terminu, zpravidla ve druhé poloving
kalendainiho roku, zfizovateli organizace ke schvaleni. Nejpodstatnéjsi polozkou
rozpoctu jsou celkové néklady na platy, které tvoii pies 57 % finan¢nich prostiedkt
potiebnych pro chod organizace. Tabulka 4 zobrazuje vybrané nakladové polozky
Rozpoctu nakladii a vynosii hlavni cinnosti prispevkové organizace a dopliujicich udaju
pro rok 2020. Organizace ma vymezené moznosti v odménovani, argument je
pfedevS§im v odménovani dle platovych tabulek a z podstaty ziizeni ptispévkové
organizace netvorici zisk z vlastni ¢innosti, a je tak plné zAvisld na financovani
z vetejnych zdrojl.

Tabulka 4: Rozpocet nakladii a vynost hlavni ¢innosti piispévkové organizace — polozKy
mzdové naklady

roz chh\t/ilelr?;mg Predpokladana Navrh rozpoétu rok
Ukazatel 0ZpoCet rok skute¢nost rok 2019/ v tis. 2020 / v tis. K¢
/ v tis, K¢ K¢ (stavajici rok) (rozpoctovy rok)
(stavajici rok) J poctovy
Mzdové naklady
v¢. Nahrad za DPN 376 130,00 378 580,00 410 330,00
(acet 521) v tom:
Platy zaméstnanci
(AU K Gétu 521) 330 430,00 338 060,00 368 680,00
OON (AU Kk ictu 45 700,00 40 520,00 41 650,00

521)

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dokumentt

4.4.2 Motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnanci finan¢nimi prostfedky za dobfe odvedenou praci nebo
vykonanou praci nad ramec jejich povinnosti je v organizaci omezend. Vedouci
pracovnik vyuziva pozitivni motivace, v nejkrajnéj$im piipadé pfistoupi k motivaci
negativni. Dle Urbana (2017), ktery oznacuje motivaci na zakladé odmén za motivaci
pozitivni, kterA ma slouzit jako podpora chovani zadouci pro organizaci, naopak
za nesplnéni nebo poruseni pravidel zameéstnanci hrozi sankce nebo urcity trest, pak

se vyjadfuje o negativni motivaci.

Vedouci pracovnici se snazi podfizené zameéstnance ocenit predevSim pochvalou
a podekovanim za jejich dobfe odvadéné ukoly a vzajemnou komunikaci predchazet

chybam, pfi vykonu prace. V piipad¢€, ze zaméstnanec porusi své pracovni povinnosti,
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napf. opakované pozdni ptichody, nedostaveni se bez omluvy do zaméstnani je s nim
tato situace feSena ustné, poté je vyhotoven pisemny zdznam ve dvojim vyhotoveni,
jeden vytisk si ponechd zaméstnanec a druhy vytisk je zalozen do osobniho spisu

zameéstnance.
Vyhody z fondu kulturnich a socialnich poti‘eb

V organizaci je tvofen fond kulturnich a socialnich potieb (FKSP), ktery je dle vyhlasky
¢. 114/2002 Sb. § 2 odst. 1 tvofen 2 % z rocniho objemu néklada na platy.

Zamé&stnancim v pracovnim poméru je z FKSP poskytovan:

— prispévek na stravné v podob¢ stravenek v hodnoté 90 K¢ za kazdy odpracovany

den;
— volnoc¢asové poukazky v celkové hodnoté 1 400 K¢ za rok;
— mesicni prispévek ve vysi 500 K¢ na penzijni nebo zivotni pojistén;
— penézni dar pfi dovrSeni 50 let a 60 let, kdy vySe financni odmény je zavisla

na poctu odpracovanych let zaméstnancem u ZZS J¢K;

— pfi pfiznani starobniho diichodu penézni odména ve vysi 5 000 K¢.
4.4.3 Pracovni podminky zaméstnanc

Vedeni organizace, a pfedevsim nadfizeni pracovnici si uvédomuji, jak je dulezité
dodrzovat bezpecnost a ochranu pii praci, proto se snazi vytvaiet dobré pracovni
podminky. Zaméstnancim je poskytovan pracovni odév, ochranné pomicky,
hygienické potieby a zdravotni obuv. Vedeni organizace se snazi vytvaret kvalitni
zazemi pro zaméstnance vyjezdovych skupin. Na kazdé vyjezdové zékladné mayji
zamé&stnanci K dispozici spoleCenskou mistnost, vybavenou kuchyiku a vyhrazenou

odpocinkovou ¢ast, ve které je moznost nacerpat sily mezi narocnymi vyjezdy.

Kazdoro¢né se kona Skoleni zaméstnanci 0 BOZP a PO, poskytovateli pracovné-
Iékaiskych sluzeb je proveden dohled na jednotlivych pracovistich. Zaméstnanci
VVS piipravuji pro THP zaméstnance Skoleni prvni pomoci, které ma teoretickou
a praktickou ¢ast, kazdy nezdravotnicky pracovnik si ma moznost prakticky vyzkousSet

za odborného dohledu ziskané informace.
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4.5 Hodnoceni zaméstnancu

Vedouci pracovnici provadéji pravidelné hodnoceni svych podfizenych pracovniki.
Hodnoceni probihda mezi hodnotitelem a hodnocenym zaméstnancem formou osobniho
pohovoru, a to hodnoceni zaméstnance pied skonfenim zkusebni doby nebo
U stavajicich zaméstnanci jednou ro¢né. Z osobniho pohovoru je pofizen zapis
obsahujici hodnoceni zaméstnance a stanoveni tkolu, kterych by mélo byt dosazeno
Vv pfistim obdobi. Na zaklad¢ hodnoceni se stanovuje nebo je mozno prehodnotit vysi

osobniho ohodnoceni (osobniho ptiplatku).

V ramci hodnoticiho pohovoru maji zaméstnanci moznost vyjadfit své piipominky
k chodu organizace. Navrhnout vlastni podnéty pro vytvareni lepSich pracovnich
podminek, motivaci a spokojenosti zaméstnanct, jiné postiehy ze vzajemnych vztahi

mezi spolupracovniky a vedoucimi pracovniky organizace.
4.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

4.6.1 Novy zaméstnanec

Zameéstnanec, ktery nastoupi do organizace, absolvuje vstupni Skoleni. VSichni novi
zamé&stnanci bez ohledu na pracovni pozici, kterou budou vykonavat, jsou piimym
vedoucim pracovnikem proskoleni v oblasti BOZP, PO a odpadového hospodarstvi,
dale jsou proskoleni pracovnikem IT o zdsadach bezpecnosti a pouzivani informacnich

a komunikaénich technologii. Vystupem vstupniho $koleni je pofizeni zaznamu.

Adaptacni plan je tvofen pro zaméstnance s odbornou kvalifikaci — zdravotnicky
zachranaf, fidi¢ ZZS a tidi¢ DZS. Plan je zpravidla stanoven na obdobi jednoho roku
pro pracovni pozici zdravotnicky zachranaf, ostatni profese po dobu tii mésict
(zkuSebni doby). Po dobu adapta¢niho procesu jsou novi zaméstnanci pod odbornym
dohledem zkuseného kolegy a metodicky vedeni pracovniky VVS. Cilem adapta¢niho
planu je pfedevS§im seznameni se s pracovnimi postupy a zapojeni se do pracovniho
tymu. Zaskoleni nového zaméstnance je zakonéeno zavére¢nym ovétenim nabytych
zkuSenosti, které¢ jsou dulezitym ptfedpokladem pro vykon samostatné prace. Ovéteni
schopnosti aplikovat postupy do samostatné prace se kona pied tii¢lennou komisi, ktera
je tvofena naméstkem pro oSetfovatelskou péci, vedoucim VVS a ptimym nadfizenym

pracovnikem.
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4.6.2 Zvyseni odborné kvalifikace zaméstnanci

Osobnim zajmem zaméstnanct s odbornou kvalifikaci je neustalé prohlubovani znalosti
a dovednosti. Zaméstnanci maji moznost se ucastnit jak internich, tak externich

vzdélavacich akci.

— Interni $koleni se zaméfuje na zdokonalovani odbornych znalosti — je vedeno

Z fad zamé&stnanct nebo externistou.

— Externi $koleni jsou pak vzdélavaci akce, seminaie, konference, které vychézeji
z pozadavki vedoucich pracovnikll nebo nabidek externich firem, které jsou pro

vedouci pracovniky a zejména pro zaméstnance tematicky piinosné.
4.6.3 Vyhodnoceni Skoleni

Zaméstnanci, ktefi se ucastnili skoleni, by méli zhodnotit, co je pro jejich vykon préce
ptinosem, zaméfit se na oblast zmény v jejich kvalifikaci a kompetencich. Vedouci
pracovnik priabézné ovéiuje vysledny efekt Skoleni. Ovéfovani muze probihat
pozorovanim zaméstnance pii vykonu préace a jeho schopnosti aplikace poznatki nebo

pfi vzdjemném hodnoticim pohovoru.
4.6.4 Plan skoleni

Plan Skoleni zpracovavaji zaméstnanci VVS ve spolupraci se zaméstnancem KP
avedoucimi pracovniky jednotlivych oblastnich stfedisek. Plan je vypracovan
na obdobi jednoho roku, nejpozdéji do konce listopadu, poté je plan predlozen fediteli
organizace k odsouhlaseni. V piipadé, ze dojde ke zménam v planu, jsou tyto zmény

projednavany na poradach vedeni.
Polozky obsahujici plan $koleni: jméno a pfijmeni zaméstnance; planovand a schvalena
Skoleni; podpis odpovédné osoby a podpis schvalujiciho.

4.7 Podnikovy informaé€ni systém

Zpracovani objemnych dat a jejich udrzovani v aktualizovaném stavu je zajistovano
vyuzivanim informacniho systéemu VEMA, jedné se o software se zamétenim na oblast

fizeni lidskych zdroji, ekonomiku a logistiku statnich 1 soukromych organizaci
(VEMA, 2020).
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Z7S J¢K vyuziva cloudové sluzby V4 Cloud, poskytovatel spolecnost VEMA a.s. tak
zajistuje provoz a bezpeéné zalohuje data. Zakladni pracovni plochou je centrum.
Centrum je tvofeno zalozkami, které jsou tematicky €lenéné a usnadnuji tak uzivateli
spusténi aplikaci, datovych prostifedi, souborl, sestav a dynamickych dokumentd,
se zietelem na danou agendu. Uzivatel ma k dispozici, mimo jiné, testovaci prostiedi,
které neni ostrou verzi a pomahé tak uzivateli simulovat postupy jednotlivych funkci.
Na obrazku 5 jsou zhruba viditelné aplikace personalniho systému PER a mzdového
systtmu PAM, které jsou vyuzivany ke zpracovavani potfebnych udaji. Aplikace
personalistika je vyuzivana pro zavedeni nového zaméstnance, vypocet zapocitatelné
praxe, ptrehledi o stavech zaméstnanci a zapracovani ptipadnych zmén tykajicich
se pracovniho poméru zaméstnancl. Ve mzdové aplikaci je mozné zpracovavat
Ujednoho zaméstnance vice pracovnich vztahli najednou, zapracovavat zmény
platovych vyméri, vést prehledy napt. o exekucich, srazek =z platu, odborovych

prispévki, odménovani, vypocet mzdy atd.

Obrézek 5: Aplikace personalniho systému PER a mzdového systému PAM
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5 DISKUSE A DOPORUCENI

Cilem diplomové prace na téma Systém personalniho fizeni ve vybrané organizaci je
zhodnotit a navrhnout zmény v oblasti personalniho fizeni. Zkoumanou organizaci je
Zdravotnicka zachranna sluzba JihoCeského kraje, ktera je prispévkovou organizaci
ziizenou JihoCeskym krajem. Zasadnim poslanim organizace je poskytovani neodkladné
prednemocni¢ni péce obyvatelim Jiho¢eského kraje. K tomuto tGcelu je nejen nezbytné
zajisténi technické vybavenosti, ale piedevS§im ziskavani a udrZzeni kvalifikovaného
odborné¢ vyskolené¢ho personalu a ostatnich zaméstnanct, ktefi zajiStuji cCinnosti

administrativniho charakteru a spravuji technické zazemi v organizaci.

Podstatnou ¢ast personalni prace spravuje personalni oddéleni organizace. Personalni
oddéleni zajistuje piedevsim agendu spojenou s nastupy zaméstnancd, zménami
Vv prubéhu pracovniho poméru a vystupy zaméstnanc. Ve spolupraci s jednotlivymi
vedoucimi pracovniky realizuji ziskavani a vybér uchazecli na obsazované pracovni
pozice. Struktura pracovnich pozic v organizaci je velmi rozmanita, na odborny
zdravotnicky personal jsou kladeny specialni pozadavky dané legislativou a to je jednim
z hlavnich davodl, pro¢ by se vedeni organizace mélo zamyslet nad dulezitosti
planovani budoucich potieb lidskych zdroji. Na zakladé pifimého pozorovani autorka
prace dospéla k zavéru, Ze v organizaci moznosti persondlniho managementu nejsou

plné vyuZzivany.
Planovani potieby lidskych zdroji v organizaci

Planovani lidskych zdroji a jejich celkové potieby spociva pouze v odhadu poctu
zaméstnancl ekonomickym naméstkem ZZS JCK, ktefi by potencionadlné Vv prubéhu
jednoho roku nastoupili do pracovniho poméru, a to pfi tvorbé rozpoctu finanénich
prostiedkti, kdy ptredpoklddané mzdové prosttedky na tyto zameéstnance jsou

ptipocitany do piedpokladu planovaneho rozpoctu nasledujiciho roku.

Personalista pro potieby vedeni organizace nevyhodnocuje za dany rok pomeér nastupt
a vystupti, divod odchodu od zaméstnavatele, a s Casovym piedstihem nesleduje
zamé&stnance, ktefi dovr$i duchodovy vék. Lze predpokladat, ze tento stav prameni
z toho, Ze v organizaci je stabilni personalni obsazeni s velmi malou pravdépodobnosti
fluktuace zaméstnancu a také se dosud vedouci pracovnici nesetkali s problémem najit

v¢as plnohodnotnou nahradu za odchazejici zaméstnance.
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Dle dostupnych statistickych tdaji z podnikového informacniho systému VEMA se
autorka prace zaméfila na vékovou strukturu zameéstnanct po jednotlivych kategoriich

a zaméstnance, kteti v letech 2021 az 2025 dovrsi dichodovy vék.

Koeficient fluktuace, ktery mé vétsi vypovidajici hodnotu, neni uvadén z toho divodu,
ze odchody od zaméstnavatele jsou pievazné z divodu piiznani starobniho dichodu,

tyto pocty se do ukazatele ztrat zaméstnancti nezahrnuji.
Graf 1: V&kova struktura zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1 znazoriuje veékovou strukturu zaméstnancu organizace k 31. 12. 2019 dle
jednotlivych kategorii. Z grafu je zfejmé, Ze nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancu
ve véku 35 az 44 let je kategorie zdravotnicky zachranaf, fidi¢i zachranné zdravotnické
sluzby jsou pocetné zastoupeni ve vékové kategorii 45 az 54 let. Zastoupeni 6 1ékait
ve veékové kategorii 65 let az 77 let, kdy tento pocet predstavuje 14,63 % z celkového

poctu 41 zaméstnanci kategorie 1ékar.

Tabulka 5: Celkovy poéet zaméstnanct bez ohledu na jednotlivé kategorie

Vékova struktura Celkem zaméstnanci Z toho Zeny

15-24 3 1

25-34 112 30
35-44 205 86
45-54 165 72
55-64 105 53
65 a vice 16 4

Celkem (v¢€. Zen na MD, RD) 606 246

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 5 zobrazuje celkovy pocet zaméstnanci bez ohledu na jednotlivé kategorie,
V poctech jsou zahrnuty zaméstnankyné, které nejsou zapocitany v evidenénim poctu,
ale jsou momentaln¢ na matetské nebo rodicovské dovolené a po ukonceni rodicovské
dovolené se navrati zpét na své pracovni pozice. Nejpocetnéjsi vékova skupina
zaméstnancl je mezi 35 az 44 rokem, druhou skupinou je 45 az 54 let a nasleduje
zastoupeni zaméstnanci ve v€ku od 25 do 34 let. Primérny veék v organizaci je

445 roku.

Tabulka 6: Dovrseni dichodového véku v nadchazejicich letech 2021 az 2025

2021 2022 2023 2024 2025
THP 1 0 0 0 2
Lékar 2 0 0 3 0
Sestra 0 0 1 0 0
zz 1 7 0 1 4
Ridi¢ ZZS 1 0 6 6 1
Ridi¢ DZS 0 0 0 0 1
Ostatni 1 0 0 0 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Dovrseni diichodového veku v nadchazejicich letech 2021 az 2025 znézornuje tabulka
6. Vroce 2021 se predpokladd pfiznani starobniho diichodu 2 zaméstnancim
vykonavajicim pracovni pozici 1ékaf, 1 zaméstnanci na pracovni pozici fidi¢
zdravotnické zachranné sluzby a 1 zaméstnanci v kategorii ostatni, zde jsou zahrnuty
pracovni pozice d€lnik a uklizecka. V roce 2022 dovrsi diichodovy vék 7 zaméstnanct

zastavajici pozici zdravotnického zachranate.

Na vySe uvedenych datech je ilustrovana dilezitost sledovani a vyhodnocovani
personalniho stavu organizace. Jak uvadi ke dni 3. 3. 2020 ve svych statistikach CSU,
byla mira nezaméstnanosti za sledované obdobi leden 2020 na hranici 2,1 %.
Uvetejnéna hodnota je za vékovou skupinu 15-64 let a je ocisténa od sezonnich vlivi
(CSU, 2020), z této hodnoty by se dalo vyvodit, e nabidka pracovnikii na pracovnim

trhu je omezena a v pfipadé organizace ZZS JEK velmi nepiizniva.

Navrhem tedy je, na zaklad¢ piimého pozorovani a analyzy soucasného stavu
personélniho obsazeni, zaclenit do personalni politiky organizace planovani
personalnich zdroji. Pokud se totiz nebude personalné planovat a nebude k dispozici

zadny systém personalniho planovani, pak miZe nastat pomérné velky problém
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v podobé omezeni funkce organizace a S tim souvisejicich vyssich nakladd, které jsou
vazany na ziskdvani a zaSkoleni novych zaméstnancli, s dopadem na stavajici
zamé&stnance, kteti budou nuceni zastoupit chybé&jici zaméstnance a niz$i pracovni

vykonnost nové pfijatych zaméstnancu.

Navrhuje se, aby planovani lidskych zdroji bylo napiiklad provadéno a stanoveno
v horizontu nésledujicich 2 let a mohlo by vychézet ze zakladnich metod, které jsou
pouzivany na zakladé odhadt budoucich potieb. Velkou dalezitosti pii analyze
pracovnich mist by méla byt zkuSenost vedoucich pracovnikti jednotlivych oblasti

a vedeni organizace.
Navrhované metody:

— Expertni metoda — tato metoda je zalozena na piedvidani budouciho stavu
pracovnikti, hlavni roli pfi planovani méa vedouci pracovnik, ktery vychazi
Z potieb jednotlivych Cinnosti, znd dobfe pracovni tym a vzdjemné vztahy
na pracovisti, nevyhodou této metody je sklon k navySovani po¢tu budoucich

potieb pracovni sily.

— Scénare — metoda, kterou je mozno vyuzit v piipad¢, Zze nema organizace
stanoveny pléan, principem metody je simulace nepiedvidatelnych situaci, které
by se mohly vbudoucnu objevit a snazit se tak predchazet dopadim

nepfiznivych zmén pro organizaci.

Metody je mozno vzajemné propojovat a jejich cilem je porozumét stavu, ve kterém

se muze organizace v budoucnu nachazet.
Ziskavani a vybér uchazeca

S planovanim lidskych zdrojii tzce souvisi ziskdvani a vybér pracovnikli. Postupy
ziskavani a vybéru zaméstnancti jsou v organizaci nastaveny tak, aby se pfizptsobovaly
potiebam organizace. Jsou zde jasné dana kritéria na pracovni pozice a ve spolupraci
personalista a vedouci pracovnik se upfesnuji dalsi pozadavky na obsazované pracovni
misto. Organizace vyuZziva k ziskdvani zaméstnancii jak vnitini zdroje, tzn. z fad svych
stavajicich zaméstnanctli, tak nabidku prace na vnéjSim trhu. Obsazované pracovni
pozice inzeruje predevsim na svych webovych strankach a vyuziva spoluprace s urady

préace.
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Vybérové tizeni probiha s vybranymi uchaze¢i formou osobnich pohovori a je vedeno
v pratelské atmosféie, aby se snizila nervozita uchazeCe a uchaze¢ byl schopen
komunikovat s ¢leny vybérové komise. Prvni ¢ast pohovoru je vedena smérem
k uchazeci, kdy jsou uchazeci kladeny pfedem piipravené otazky, které jsou zaméteny
na ovéfeni znalosti k vykonu pracovni pozice, a co je pravym divodem zajmu
0 nabizenou pozici. V druhé ¢asti je dan prostor pro dotazy uchazece. Vzajemnym
dialogem by meélo byt docileno ujasnéni vzajemného ocekavani v piipad¢ dalsi
spoluprace a predchazeni tak pfedCasného ukonéeni pracovniho poméru zaméstnance

pro nenaplnéni piedstav.

Agenda spojena se ziskdvanim a vybérem zaméstnancil je v organizaci velmi dobie

nastavena a systém je pln€ funkéni.

Autorka prace navrhuje organizaci, aby zvazila moznost volnych pracovnich pozic
na placenych pracovnich portdlech a ve zdravotnickych periodikach. Tato inzerce
vyZzaduje vynaloZeni finan¢nich prostfedki, ale tyto néklady by se Vv rozpoctu
organizace obhgjily potiebou zviditelnéni zaméstnavatele a ptiladkanim tak novych

pracovnich sil z fad zdravotnického personalu.

Piedpokléddané néklady vynalozené na inzerci zdravotnického personalu v ramci
projektu  ZAMESTNANI ve ZDRAVOTNICTVI. Informace o inzerci ziskany
na zakladé vzneseného dotazu na obchodni oddéleni, aktualni ceny jsou uvedeny
k 10. 3. 2020.

Tabulka 7: Pfedpokladané naklady vynaloZzené na inzerci — fadkova inzerce

Radkov4 inzerce Vydani Cena v K¢/ znak

Umisténi na titulni strané v¢. loga,
TOP inzerat zvyraznény inzerat a umistény na 20 K¢

prednim miste€ po dobu 1 mésice

Zvyraznény, barevné pozadi, zatazeni
Zvyraznény inzerat do prislusné kategorie, umistén pred 8 K¢

standardni inzeraty po dobu 1 mésice

. ] Standardni umisténi v pfislusné
Standardni inzerat . 6 K¢
kategorii po dobu 1 mésice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 8: Piedpokladané naklady vynalozené na inzerci — plo$na inzerce

Plo$na inzerce Cena v K¢ bez DPH / inzerat
Format A4 —1 list 70 000 K¢
Format A5 — % listu ($itka nebo vyska) 42 000 K¢
Format 1/3 listu (Sitka nebo vyska) 32 000 K¢
Format Y4 listu (Sitka nebo vyska) 23 000 K¢
Format 1/6 listu (Sitka nebo vyska) 17 000 K¢
Format 1/8 listu (Sitka nebo vyska) 12 000 K¢
Format dle individualnich pozadavka Cena na vyzadani

Zdroj: vlastni zpracovani

Radkova inzerce se odviji od poétu znakd a typu inzeratu, plosna je déna formatem,
ktery inzerent poZaduje. Oba druhy inzerath jsou uvefejnény po dobu 1 mésice
na webovych strankach, facebookovém profilu a v tisténém a elektronickém mési¢nim
vydani ZAMESTNANI ve ZDRAVOTNICTVI.

V soucasnosti je v tisténém a elektronickém vydani naklad v minimalnim poctu 89 tisic
kusti (Zamé&stnani ve zdravotnictvi, 2020). Na zaklad¢ ziskaného piehledu cenové relace

se doporucuje zvazit plosnou inzerci.

Odménovani zaméstnancu

vvvvvv

persondlniho fizeni.

Zamé&stnancim za vykonanou praci je vyplacen plat. Plat je zdkladnim penéZnim
plnénim a jeho stanoveni se fidi natizenim vlady ¢. 341/2017 Sb., o platovych pomérech
zameéstnancl ve vefejnych sluzbach a spravé a prislusnych ptilohach tohoto natizeni.
Stanoveni platu ma piesné¢ dana pravidla a personalista se nesmi od stanoveni platu
odchylit. Plat zahrnuje mimo platovy tarif také ostatni slozky platu, mezi které patii
zvlastni priplatek, osobni pfiplatek, vedoucim pracovnikiim nalezi ptiplatek za vedeni.
Osobni priplatek je zpravidla pfiznan po skonceni zkuSebni doby a vySi osobniho
ptiplatku navrhuje pfimy nadfizeny pracovnik. Zvlastni ptiplatek je definovan § 8 NV
¢. 341/2017 Sb., nalezi pouze tém zameéstnancim, kteti spadaji do uvedenych skupin

I. az IV. a jeho vyse se stanovuje v daném rozpéti jednotlivé skupiny. Na tento zvlastni
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ptiplatek maji narok vsichni zaméstnanci organizace, kteti jsou ¢leny vyjezdovych
skupin a zaméstnanci, ktefi pracuji v nepfetrzittm provozu. Upravit nebo
jakkoliv se odchylit od platovych pomérti neni piipustné. Uprava neni mozna ani
vymezenim ve vnitinich pfedpisech organizace nebo ujednanim s odborovou organizaci

a zapracovani do kolektivni smlouvy.

Hlavnim cilem odménovani je ziskat a udrzet si tak kvalitni zaméstnance. Jedinou
slozkou platu, kterou je mozno upravovat vedoucim pracovnikem je osobni pfiplatek.
Zvyseni osobniho pfiplatku je vazano na dlouhodobé podavani dobrych pracovnich
vykonii zaméstnance a zména je zpravidla vadzédna na pravidelné hodnoceni
zaméstnance, pii kterém miuze dojit i ke snizeni nebo uplnému odebrani osobniho

priplatku.

Proto je doporu¢eno pro oblast odménovani zaméstnanct zavedeni vyplaceni finanénich
odmén pro zaméstnance vazané na osobni vykon za urcité pracovni obdobi, napf.
jednou nebo dvakrat ro¢né, kdy vedouci pracovnik navrhne vysi odmény a navrh
ptedlozi ke schvéleni fediteli organizace a ekonomickému naméstkovi organizace.
Podminky pro pfiznani odmény a rozpéti odmén by mély byt predem stanoveny
a zaneseny do vnitinich predpisti organizace. Odmény by mély vést zaméstnance k veétsi
motivaci, k zodpovédnému plnéni svych pracovnich povinnosti a rozvijeni tymové
prace. Predpokladané naklady na odmény museji byt zohlednény v rozpoctu organizace

a pfi tvorbé rozpoctu na nasledujici rok zapocitany do mzdovych néklada.
Benefity, vyhody

Zamgéstnavatel vedle platu poskytuje svym zaméstnanclim v pracovnim poméru dalsi
vyhody. Vyhody neboli benefity jsou nenarokovou slozkou a je tak vyhradné na vedeni
organizace, jaky druh ¢i mnozstvi poskytne svym zaméstnancim. V soucasnosti ZZS
JEK poskytuje standardni benefit ve formé stravenek v hodnoté 90 K¢, kdy zaméstnanec
prispiva castkou 33 K¢, zaméstnavatel se podili na hodnoté¢ stravenky 35 K¢ a zbyvajici
¢ast 22 K¢ je hrazena z FKSP. DalSim benefitem je pfispévek na kulturni a spolecenské
akce nebo vitaminové dopliky, tento pfispévek je distribuovan formou volnocasovych
poukazek tzv. Fokus Passii dvakrat ro¢né v celkové hodnoté 1400 K¢&. Prispévek
na penzijni nebo Zivotni pojisténi poskytuje zaméstnavatel mesi€né v hodnoté 500 K¢

zaméstnanci po splnéni podminek stanovenych vnitinim predpisem.
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Cilem zaméstnavatele pti poskytovani benefitl je motivovat zaméstnance k lepSim

pracovnim vysledkim, pfedevsim pak udrZeni zaméstnanc.

V dnesni dobé¢, kdy je nespocet nabizenych benefiti a nékteré benefity S sebou piinaseji

1 dafové zvyhodnéni pro zaméstnavatele.

Doporuceno je vedeni organizace zvazit zavedeni benefitu pracovniho volna, tzv. sick
days. Zastupci odborové organizace pii projednavani kolektivni smlouvy na rok 2020

s vedenim organizace navrhovali tento benefit poskytovat THP pracovnikim.

Sick days je vsoucasné dob&é velmi oblibenym benefitem a vyuzivan vétSinou
zaméstnavateld. Principem sick days je pracovni volno v piipadé kratkodobych
zdravotnich potizi zaméstnanct, kdy zaméstnanci nemusi navstivit 1ékatfe a predlozit
potvrzeni o jeho navstévé. Tento benefit vSak s sebou nese pro zaméstnavatele

vynaloZeni nékladi.

Tabulka 9 znazorfiuje vycisleni predpokladanych nakladt pii zavedeni sick days
pro THP pracovniky v rozsahu 3 az 5 dni za kalendaini rok. Vypocet byl proveden
na zakladé stanoveni primérné hrubé hodinové mzdy a pramérného pocétu pracovnich
dni 21,75. Pti vypoétu jsou pouzita data z roku 2019. V roce 2019 pii 8 hodinové
pracovni dobé bylo 251 pracovnich dnti, primérma hruba mzda THP pracovniki
stanovena ve vysi 37 538 K¢ a eviden¢ni pocet k 31. 12. 2019 byl 40 zaméstnanci.
Zaméstnavatel ma povinnost odvést z platu za zaméstnance odvod na zdravotni
asocidlni pojisténi, vySe odvodu je 33,8 % zvyméfovaciho zékladu. Odvody

na zdravotni a socidlni pojisténi budou také nakladem zaméstnavatele.
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Tabulka 9: Piedpokladané naklady zaméstnavatele pii zavedeni Sick days pro THP pracovniky

Sick days Sick days Sick days

Denni plat
3 dny 4 dny 5 dni
Zaméstnanec / v K¢ 1725,89 5177,67 6 903,56 8 629,45
Odvod na zdravotni pojisténi 9 % 155,33 465,99 621,32 776,65
Odvod na socialni pojiSténi 24,8 % 428,02 1 284,06 1712,08 2 140,10
Naklad na 1 zaméstnance / v K¢ 2 309,24 6 927,72 9236,96 11 546,20

Sick days Sick days Sick days

3dny 4 dny 5 dni

40 zaméstnancii / v K¢ 207 106,80 276 142,40 345178,00

Odvod na ZP 9 % 18639,61 24852,87 31066,02

Odvod na SP 24,8 % 51362,49 68483,32 85604,14

Celkem naklad / v K¢ 277 108,90 369478,59 461 848,16

Zdroj: vlastni zpracovani

Doporuceno je zavedeni benefitu sick days v minimalni délce trvani 3 dnt. Naklad
na tento benefit bude vyvazen minimalni absenci zaméstnanci z divodu pracovni
neschopnosti. Zaméstnanec vétSinou pii navstéveé lékafe vyuZije moZnosti pracovni
neschopnosti a ta zpravidla byva delsi nez poskytnuty benefit ve formé& pracovniho
volna, tudiz naklady spojené s pracovni neschopnosti zatézuji zaméstnavatele vice.
Zaméstnavatel by mél dale ve vnitinim piedpise stanovit jasné podminky poskytnuti
a cerpani pracovniho volna a seznamit s témito pravidly vSechny zaméstnance

organizace.
Vzdélavani, osobni rozvoj

Vyznamnym benefitem, ktery zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim, je
I v investici do osobniho rozvoje a umoznéni dalsiho vzd€lavani zaméstnanct. Neustalé
vzdélavani predev$im zaméstnancu se zdravotnickym zaméfenim a rozvijeni osobnosti
je velmi dilezité z divodu dosahovani dobrych pracovnich vysledkii. Naklady spojené
se vzdelavanim plné hradi zaméstnavatel. Organizace mé nastaveny proces vzdélavani

pro zaméstnance zdravotnického zaméfeni, na tyto zaméstnance je soustiedéna
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pozornost od prvniho dne néstupu, tito zaméstnanci maji vedoucim pracovnikem nebo
pracovnikem vzdélavaciho a vycvikového stiediska vypracovany podrobny adaptaéni
plan, ktery ma za cil nové piichozi zaméstnance seznamit a osvojit si pracovnimi
postupy a pomoci jim Vv co mozna nejkrats$i dobé zaclenit se do pracovniho tymu.
Odborni (zdravotni¢ti) pracovnici v pribéhu roku absolvuji pfedem planované
vzdélavaci akce, které svym zamétenim prohlubuji jejich dosavadni znalosti a praktické
zkuSenosti, piinosem téchto vzdélavacich akci je vytvareni dobrého jména organizace,
dikazem dobfe poskytovanych sluzeb odborného (zdravotnického) personalu jsou

deékovné dopisy zasilané tediteli organizace.

Doporuc¢eno je, aby vedouci pracovnici zaméfili pozornost na THP zaméstnance
a identifikovali tak jejich potfeby dalsiho rozvoje a snazili se o vytvotfeni kvalitniho
pracovniho tymu. Vzajemna spoluprace a komunikace napii¢ mezi vSemi zaméstnanci
a vedenim organizace vede k tymové spolupraci, ktera je nezbytna pro bezchybny chod

administrativni podpory pro odborné zaméstnance.

Administrativni zaméstnanci se zacastiiuji pouze vybranych seminaiii se zaméfenim
na problematiku, kterou se zabyvaji pii vykonu prace. Tito zameéstnanci si sami
vyhledavaji seminafe napt. na webovych strankdch spole¢nosti ANAG a.s.,
Odborconsult-D a.s. a rozhoduji se na zdkladé obsahového zaméfeni jednotlivych témat
potadanych seminaft. Tento typ vzdélavani je piinosny pouze pro né€ samotné,
z diivodu, ze dale nejsou pfedany poznatky ziskané na seminéii spolupracovnikiim

a nelze zhodnotit pfinos pro vykon prace.

Na zakladé tohoto poznatku je dale doporuceno se zaméfit na rozvoj meékkych
dovednosti THP pracovniki, které jsou nedilnou soucésti odbornych dovednosti. THP
pracovnici ve svém kaZzdodennim pracovnim dni fe$i situace, které mulzou vést
K problémim v podobé vzajemného nepochopeni se, kazdy jedinec pak v této situaci
reaguje jinym zpusobem, dale komunikuji s ostatnimi pracovniky stfedisek
a s pracovniky ufadi a instituci. Pokud si zaméstnanec uvédomi potfebu a osvoji
si cestu osobniho rozvoje, bude pro n&j odménou efektivita vlastni prace, zlepSeni
komunikace a vztahti na pracovisti, které povedou ke spokojenosti zameéstnance, jenz

bude pro zaméstnavatele podavat kvalitni pracovni vykony.

Navrhuje se organizaci zvazit moznost zprostfedkovani kurzii zamétenych na osvojeni

si m&kkych dovednosti napt. v Ceskych Budg&jovicich, tyto kurzy vede PaedDr. Pavel
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Stursa, ktery je lektorem kurzii Soft skills (m&kké dovednosti) se zaméfenim
na podnikové vzdélavani dospélych (Pavel Stursa, 2020a). Zkuseny lektor nabizi celou
fadu kurzu jak pro vedouci pracovniky, tak fadové zaméstnance. Kurzy by bylo mozné
pofadat v prostorach zaméstnavatele, nakladem pro zaméstnavatele by byla predem
dohodnutd cena potfadaného kurzu. Doporucené kurzy pro organizaci ZZS J¢K

znazoriuje tabulka 10 a 11.

Tabulka 10: Kurzy zamétené na vedouci pracovniky

Nazev kurzu Zaméi‘eni a prinos kurzu Cena
Priznivé vztahové Vztahy, komunikace, spolupréce, firemni kultura Cena
a emoc¢ni klima a spokojeny zamé&stnanec jsou hlavnimi davody, dohodou
v podniku pro¢ lidé ztstavaji a neodchazeji z podniku.

Vztah nadiizeného a jeho pracovnika a zptsob
Manazerska jakym nadfizeny pracovnik své podiizené fidi.

. . . . o Cena
komunikace a motivace Pochopeni komunikace s podiizenym tak, aby dohodou
zaméstnanci spliovala dosahovani pozadovanych pracovnich
vysledki a vytvareni optimalnich pracovnich vztahd
Dobie vedeny rozhovor miize pomoci poznat,
B . i v & vviedit zalezitosti
Hodnotici rozhovor motlquat spovupracovnl y C1 }/yre§1t %a ’CZI’tOStl, Cena
L R na které nebyl ¢as. Dlouhodobé ovlivnéni vykonu
jakoZzto nastroj Fizeni .o e e dohodou
a postoju pracovniki, zptisobt, jak dosahovat
vysledkd, posileni vztahti a odpovédnosti.
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 11: Kurzy zaméfené nejen na fadové zaméstnance ZZS JEK
Néazev kurzu Zaméi‘eni a piinos kurzu Cena
Funk¢ni interni komunikace, zdarna domluva,
Efektivni komunikace odvaha a ohledupln'ost. If’03|||tostyl dgmluyy, Cena
rozhovoru vedouci k vysledkim, sdilenym dohodou
hodnotam a podpora vtahti a tymové spolupraci.
Tymova komunikace ’Vyu'21’t1 zna!ostl, kreeftlwty a synergie tyn_lu. - Cena
. Posileni tymové spoluprace, zvladani komunikacné
a spoluprace o Lo dohodou
narocnych fazi.
Time management: Sebefizeni, sebeorganizace a pracovni vysledky. Cena
Jak sam sebe Fidit v ¢ase Posileni schopnosti. dohodou
Osobni analyza zdroji a hrozeb. Posileni péce
. . 7 P Cena
Work-life balance 0 osobni kondici, tak aby pracovni vykonnost byla
C dohodou
dlouhodobg udrzitelnou.

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé Pavel Stursa (2020b)
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Hodnoceni zaméstnancu

Nedilnou soucasti persondlniho fizeni je hodnoceni zaméstnanct. Proces hodnoceni je
V organizaci provadén u nové pfijatych zaméstnancti po skonceni zkusebni doby, dale
pak jsou zaméstnanci hodnoceni jedenkrat ro¢né. Hodnotici pohovor probihd mezi
vedoucim pracovnikem a zaméstnancem. Vedouci zaméstnanec zhodnoti schopnosti
zaméstnance, plnéni zadanych ukoll, samostatnost pii vykonu prace a vyhodnoti
splnéni zadanych cilt, které si navrhl sam zaméstnanec. Hodnotici pohovor probiha
na zaklad¢é vzajemného dialogu a zaméstnanec ma moznost vyjadfit se ke své ¢innosti
a vztahiim na pracovisti. Pfinosem rozhovoru by mélo byt vyjasnéni si vzajemného

oc¢ekavani a poskytnuti zpétné vazby.

Pfi analyze bylo zji$téno, ze pii hodnoceni je absence vystupu pfipominek a navrhi
zaméstnance, stanoveni osobniho rozvoje zaméstnance a dale pak vysledek hodnoticiho
pohovoru je jedingm moZznym zpusobem, jak Ize upravit osobni ohodnoceni

zameéstnance, bohuzel vedouci pracovnici této moznosti nevyuzivaji.

Doporucuje se proto zavést plnohodnotny systém hodnoceni zaméstnanct, ktery bude
navazan na odménovani zaméstnanci a dale bude korespondovat s pracovni naplini
a kompetencemi zaméstnance a tim souvisejicim osobnim rozvojem. Piinos tohoto

doporuceni je v obnoveni smysluplnosti hodnoceni a jeho dtlezitosti v organizaci.

Obrazek 6: ZZS J¢K
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Persondlni fizeni je sloZzeno znékolika velmi dilezitych procest, které jsou velmi
obsahlé, a nelze se jim jednotlivé podrobné vénovat. Dobfe nastaveny personalni systém
vede ke stabilité¢ a konkurenceschopnosti organizace. Vedeni organizace Zdravotnicka

zéchrannd sluzba Jiho¢eského kraje si velmi dobte uvédomuje, jak je dilezité pro plnéni
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poslani, ke kterému je zfizena, mit kvalitni a kvalifikované zaméstnance, proto
vytvaii podminky zaméstnancim k neustdlému prohlubovani jejich znalosti a snazi
se 0 motivovani a podnécovani zajmu o osobnostni rozvoj zaméstnanci od prvniho
nastupu do zaméstnani, K tomu pfispivaji i dobré pracovni podminky a vzajemna duvéra
mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci. Vedouci pracovnici jsou si védomi, jak je
Vv soucasnosti t€Zké nahradit spolehlivého kvalifikovaného zaméstnance, a proto se snazi
byt otevieni, naslouchat a podavat zpétnou vazbu zameéstnancim, aby piedesli

nezadoucim odchodim z diivodu nespokojnosti zaméstnance.
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6 ZAVER

Tato prace se v€novala systému personalniho fizeni. Zaméfila se zvlasté na lidské
zdroje a procesy souvisejicimi s personalnim fizenim. Cilem bylo analyzovat, zhodnotit

a navrhnout zmény personalniho fizeni ve vybrané organizaci.

Préace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Zaklady teoretické ¢asti vymezuji
vyvoj a podstatu personalniho fizeni. Toto poskytlo uvedeni do problematiky fizeni
lidskych zdroji, které nahradilo termin personalniho fizeni, tedy hlavniho pojmu této
prace, a vytvoftilo pfedpoklad pro dalsi ¢ast prace. Ta je vénovana hlavnimu cili fizeni
lidskych zdroji a struéné charakteristice jednotlivych oblasti plnéni cilt fizeni lidskych
zdroja. Dalsi kapitola pak obeznamila s managementem (jeho Ulohy a funkce) lidskych

zdroju, které realizuje v praxi.

PtibliZzeni jednotlivych funkeci jmenovité planovani lidskych zdroji a analyza prace,
vybér a pfijimani zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii a motivace

a odménovani zaméstnanct byly vychodiskem pro aplikaci na vybranou organizaci.

Cilem jednotlivé na sebe navazujicich kapitol bylo poskytnout teoreticky ptehled

do problematiky personalniho fizeni, coz bylo podkladem pro analytickou ¢ast prace.

Prakticka ¢ast prace se vénovala ptispévkové organizaci, konkrétn¢ Zdravotnické
zachranné sluzbé JihoCeského kraje, a analyzovala nastaveni procesii personalniho
fizeni v organizaci, pficemz se blize zaméfila na organizacni strukturu organizace, Gsek
personélni a mzdovy, ktery v organizaci plni podstatnou ¢ast personalnich praci, dale
vybranym oblastem persondlniho fizeni ziskdvani a vybér uchazecl, odménovani
pracovnikl organizace, hodnoceni a vzdélavani pracovniku.

Analyzou bylo zjisténo, Zze pro organizaci a plnéni tcelu, ke kterému byla organizace
vykonem dobrému jménu zaméstnavatele, a vedouci pracovnici, ktefi budou vytvaret
takové pracovni podminky, aby byli zaméstnanci motivovani ke kvalitnim pracovnim
vykontim, se zajmem o osobni rozvoj a prohlubovani své kvalifikace, a za dobie

odvedenou praci byli nalezit¢ odménéni.

Analyzou bylo zjisténo, Ze soucasna nizka hodnota nezaméstnanosti a vékova struktura
organizace, predevsim zaméstnanci se zdravotnickym vzdélanim, by se mohla stat

pro organizaci kritickou. Organizace by se méla vice zaméfit na planovani potieb
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lidskych zdroju, aby si tak do budoucna zajistila stabilitu organizace. S tim Uzce souvisi
zisk&vani a vybér uchazecu, ktery by se mél piizpsobovat stanoveni piedpokladané
doby potieby lidskych zdroji, a zdrojum ziskavani pracovnikti v podob¢é vhodné
zvolené inzerce. K ziskavani a udrZeni kvalitnich zaméstnancii, aby se tak piedeslo
nezddoucim odchodim plnohodnotnych zaméstnancti, zafadit motivacni prostiedky.
Cennym motivatorem pro zaméstnance je umoznéni osobniho rozvoje a dalsiho
vzdélavani.

Analyzou bylo zjisténo, ze dulezitou ulohou personalniho fizeni je hodnoceni
zaméstnancl, jehoz piinosem ma byt zhodnoceni vysledkli prace zaméstnance,
stanoveni a jasné vysvétleni plnénych ukolii, rozpoznani kvalit a nastaveni moznosti
dalsiho rozvoje zaméstnance, aby byl pIné vyuzit jeho potencional, a vysledek

hodnoceni navazat na odméfiovani zaméstnance.

Systém personalniho fizeni je dilezitou soucasti chodu a zivota jakékoliv organizace,

a to jak ziskové, tak neziskové.
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/7 SUMMARY

The aim of the thesis Personnel management system in selected organization is
to analyse and evaluate the personnel system in an organization and suggest
the possibilities of its improvement. The thesis consists of two parts, theoretical and

practical.

The theoretical part seeks a brief and theoretical definition of terms relating to human
resource management, such as the development and the essence of personnel
management, the definition and aims of human resource management. The selected
processes of personnel management, such as planning and the work analysis, the choice
and the acceptance of employees and the performance analysis, is described here

in detail.

The practical part is focused on the analysis of the processes of personnel management
in a funded organization. At first, the characteristics and organization structure of
an organization, the number of employees, the personnel work related to human
resources are described here. The analyzed processes are the recruitment and choice
of applicants, the rewarding and the motivation of employees, and the education and the
evaluation of employees. In the end of the thesis is the evaluation and
the recommendation for the improvement of selected personnel processes for

an organization.

Keywords: personnel management, Human Resources, employees, education,

motivation, planning

68



8 SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Odborna literatura

Armstrong, M., & Taylor, S. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy
(13. vydani). Praha: Grada.

Bach, S. (2005). Managing human resources: personnel management in transition
(4th edition). Malden, MA: Blackwell.

Bateman, T. S, Snell, S., & Konopaske, R. (2016). Management (4th edition). New
York: McGraw-Hill/Irwin.

Bruce, A. (2011). A briefcase book Manager's guide to motivating employees
(2nd edition). New York: McGraw-Hill.

Dvotékova, Z. et al. (2012). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck.

Farr, J. L., & Tippins, N. T. (2010). Handbook of employee selection. New York:
Routledge.

Gruber, J., Kyrianova, H., & Fonville, A. (2016). Kvalitativni diagnostika v oblasti
lidskych zdrojii: metody a techniky, dovednosti hodnotitele, pouziti ve firemni praxi, vliv

na rozvoj zaméstnancu. Praha: Grada.

Holihan, M. B. (2006). 365 answers about human resources for the small business
owner: what every manager needs to know about workplace law. Ocala: Atlantic Pub.

Group.

Horvathova, P., Bléha, J., & Copikova, A. (2016). Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy.

Praha: Management Press.
Kocianova, R. (2010). Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada.

Kocianovd, R. (2012). Persondlni rizeni: vychodiska a vyvoj (2., ptepracované

a roz$ifené vydani). Praha: Grada.

Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky (5., rozsifené

a doplnéné vydani). Praha: Management Press.

69



Krechovska, M., Hejdukova, P., & Hommerova, D. (2018). Rizeni neziskovych

organizaci: klicové oblasti pro jejich udrzitelnost. Praha: Grada.

Niehaus, R. J. (2014). Bottom line results from strategic human resource planning. New

York: Plenum Press.

Nikolaou, I., & Oostrom, J. K., ed. (2015). Employee recruitment, selection, and
assessment: contemporary issues for theory and practice. London: Psychology Press

Taylor & Francis Group.

Noe, R. A. (2013). Employee training and development (6th edition). New York:

McGraw-Hill/lrwin.

Plaminek, J. (2015). Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali
(3., rozsitené vydani). Praha: Grada.

Reddy, S. (2008). Human Resource Planning. Discovery Publishing House.

Snell, S., & Bohlander, G. (2014). Managing Human Resources (16th edition). Cengage

Learning.

Stahl, G. K., & Bjorkman, 1. (2006). Handbook of research in international human

resource management. Northampton, MA: E. Elgar.

Styblo, J. (2003). Persondlni rizeni v malych a stiednich podnicich. Praha: Management

Press.
Siky¥, M. (2014). Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada.

Tarique, 1. (2014). Seven trends in corporate training and development: strategies
to align goals with employee needs. Upper Saddle River, New Jersey: Pearson

Education.

Trevor, A. (2009). Human Resource Management — Virtual Book (The Entrepreneur
Series). Juta & Co Ltd.

Tureckiovd, M. (2004). Rizeni a rozvoj ve firmdach. Praha: Grada.

Ulrich, D. (2009). Mistrovské rizeni lidskych zdroju: preklad bestselleru Human
resource champions. Praha: Grada.

70



Urban, J. (2017). Motivace a odménovani pracovnikii: co musite vedeét, abyste ze svych

spolupracovnikit dostali to nejlepsi. Praha: Grada.

Véchal, J., & Partlova, P. (2008). Persondini management: rizeni lidskych zdrojii

(2. Vydani). Ceské Bud&jovice: Vysoka §kola technické a ekonomicka.

Vojtovi¢, S. (2011). Koncepce persondlniho rizeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha:
Grada.

Internetové zdroje

Cesky statisticky ufad (CSU). (2020) Nejnovéjsi ekonomické udaje. Dostupné z:

https://www.czso.cz/csu/czso/aktualniinformace#124

Pavel Stursa. (2020a). Predstaveni. Dostupné z: http://www.pavelstursa.cz/

2_1 predstaveni.html

Pavel Stursa. (2020b). Skolend témata. Dostupné z: http://www.pavelstursa.cz/

index.html
VEMA. (2020). Mzdovy & personalni systém. Dostupnée z: https://www.vema.cz

Zaméstnani ve zdravotnictvi. (2020). Inzerce — o projektu. Dostupné z:

https://zamestnanivezdravotnictvi.cz/inzerce

Zdravotnicka zachranna sluzba JihoCeského kraje. (2019). Vyrocni zprdava 2018.
Dostupné z: http://www.zzsjck.cz/uploads/pdf/V%C3%BDro%C4%8Dn%C3%AD%
20zpr%C3%Al1va%202018%20Z22S5%20J%C4%8DK.pdf

Zdravotnickd zachranna sluzba JihoCeského kraje. (2020). Strediska zdravotnické
zachranné sluzby Jihoceského kraje. Dostupné z: www.zzsjck.cz/cinnost/zdravotnicka-

zachranna-sluzba/strediska-zzs-jck/

Legislativa

Naftizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vetfejnych sluzbéach a spraveé

Natizeni vlady ¢. 341/ 2017 Sb., o platovych pomérech zaméstnancli ve vetejnych

sluzbach a sprave

71


https://www.czso.cz/csu/czso/aktualniinformace#124
https://www.vema.cz/

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace
Zakon €. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach
Zakon €. 374/2011 Sb., o zdravotnické zachranné sluzbé

v

Zakon ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskdvani a uznavani odborné zpiisobilosti
a specializované zputsobilosti k vykonu zdravotnického povolani l€¢kate, zubniho 1ékare

a farmaceuta

Zakon €. 96/2004 Sb., o nelékatskych zdravotnickych povolanich

Ostatni zdroje

Interni dokumenty

72



9 SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK

BOZP
CSU
DZS
FKSP

FU

KP
KU J¢K
0S
0SSz
PAM
PO
THP
uzis
VVS
ZP
7z

778 JEK

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
Cesky statisticky ufad

Dopravni zdravotnicka sluzba

Fond kulturnich a socialnich potfeb
Finan¢ni Grad

Informacni technologie

Krizova piipravenost

Krajsky ttad Jihoceského kraje
Oblastni stiedisko

Okresni sprava socialniho zabezpeceni
Personalni a mzdovy

Pozarni ochrana
Technickohospodaisky pracovnik
Ustav zdravotnickych informaci a statistik Ceské republiky
Vzdélavaci a vycvikové stiedisko
Zdravotni pojistovna

Zdravotnicky zachranar

Zdravotnicka zachranna sluzba



10 SEZNAM GRAFU, OBRAZKU A TABULEK

Seznam grafi

Graf 1: VEKOVA Struktura ZAmMESTNANCU . ......ceevrreeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e e e e e eeeeee s e e e eeeeeeeraeeeeeeeees 54

Seznam obrazku

Obrézek 1: Historicky vyvoj personalni Prace ..........ccocoeveiiineiinieieiseseseese e 5
Obrazek 2: Vztah podnikové strategie a personalniho fizeni ...........cccoovvviiiiiiiiiicnnn, 13
Obrazek 3: Pokryti Jihoceského kraje Zdravotnickou zachrannou sluzbou JEK............ 37
Obrazek 4: Organizaé¢ni struktura ZZS JEK........cccoiiiiiiiiiiiincee e 38
Obrézek 5: Aplikace personalniho systému PER a mzdového systému PAM................ 52
ODBIAZEK 6: ZZS JCK ..o 64

Seznam tabulek

Tabulka 1: Eviden¢ni pocet zaméstnancii v letech 2015-2019 ........cccoviiiiiiiiiiieiinens 41
Tabulka 2: Vyvoj celkovych mzdovych prostfedkt od roku 2015 az 2019 ................... 46
Tabulka 3: Primérné hrubé platy v obdobi 2015 azZ 2019........ccecvvviiiiiiiiiiiciiees 47
Tabulka 4: Rozpocet nakladi a vynost hlavni Cinnosti piispévkové organizace —
poloZzky mzdoveé nAKIady ..........cceiiiiiiiiii 48
Tabulka 5: Celkovy pocet zamé&stnanct bez ohledu na jednotlivé kategorie ................. 54
Tabulka 6: Dovrseni dichodového véku v nadchazejicich letech 2021 az 2025 ........... 95
Tabulka 7: Pfedpokladané néklady vynaloZené na inzerci — fadkova inzerce ............... 57
Tabulka 8: Pfedpokladané naklady vynaloZené na inzerci — plosnd inzerce.................. 58

Tabulka 9: Piedpokladané néaklady zaméstnavatele pii zavedeni Sick days pro THP
PIACOVITKY ..ttt ettt sttt e e b et ene s 61
Tabulka 10: Kurzy zaméfené na vedouci pracovniKy ........cccccvoveriiiiieninniic e 63

Tabulka 11: Kurzy zaméfené nejen na fadové zameéstnance ZZS JCK........cceovviiiennnens 63



