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Abstrakt

Bakalarska prace na téma , Persondlni prace vy vybrané instituci® se zabyva
vybranymi personalnimi ¢innostmi a Urovni spokojenosti zaméstnancli s pracovnimi

podminkami ve zvolené instituci.

Cilem teoretické casti bylo charakterizovat pojmy s tématem souvisejici, jako je fizeni
lidskych zdrojt, predstavit modely fizeni lidskych zdroji vysvétlit strategické tizeni
lidskych zdroji. V dalsi kapitole byly popsany vybrané personalni ¢innosti, jako je
planovani pracovnich sil, vybér zaméstnanct, odménovani a hodnoceni, vzdélavani
arozvo] zaméstnanci a byl vysvétlen pojem personalni informacni systém.

Samostatna kapitola byla vénovana charakteristice firemni kultury spolecnosti.

V praktické ¢asti byla predstavena spolecnost Pedersen & Partners, to, ¢im se zabyva
a jeji firemni hodnoty a vize. Vlastni Setfeni probihalo s vyuzitim metody pozorovani
béhem odborné praxe. Dal§i vyuzitou metodou byly individuélnich rozhovory se
Ctyfmi respondentkami z firmy, pficemz dvé pracovaly v personalnim oddéleni, dalsi
dvé mimo néj. Na zakladé vyhodnoceni a komparace dat z individualnich rozhovora
byl ptedlozen vlastni navrh, a to Skoleni pro préci s profesni siti LinkedIn, kterou

personalisté ve firmé Casto vyuzivaji pfi své praci.
Klicova slova
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Abstract

The bachelor's thesis on the topic ,,Personnel work in a particular company” deals with
selected personnel activities and the level of employee satisfaction with working

conditions in the selected institution.

The aim of the theoretical part was to characterize concepts related to the topic, such
as human resource management, to introduce human resource management models
and to explain strategies of human resource management. The next chapter described
selected personnel activities, such as workforce planning, staff selection, remuneration
and evaluation, staff training and development, and explained the concept of personnel
information system. A separate chapter was devoted to the characteristics of the

company's corporate culture.

In the practical part, the company Pedersen & Partners was introduced, what it does
and its corporate values and vision. The survey itself was carried out using the method
of observation during professional practice. Another method used was individual
interviews with four respondents from the company, two of whom worked in the
personnel department, the other two outside it. Based on the evaluation and
comparison of data from individual interviews, a proposal was submitted, namely
training for working with the professional network LinkedIn, which personnel workers

in the company often use in their work.
Keywords

human resources management, personnel work, level of employee satisfaction
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UvVOD

Hlavnim divodem zvoleni tématu bakalaiské prace (BP) ,,Personalni prace ve vybrané
instituci byla moznost propojeni bakalarské prace s odbornou praxi, kterou jsem

absolvovala na personalnim oddéleni ve spolecnosti Pedersen & Partners.

Personalni prace je soucasti ¢innosti vSech organizaci. Pro splnéni cilti organizace je
jednim z kli¢ovych vyrobnich faktort lidsky kapital, ktery je tfeba vyuzivat co
nejefektivnéji. Jednim z nejdilezitéjSich aspektt v personalni praci je soulad potieb
acili organizace s potfebami jejich zaméstnanct, k Cemuz pfispivaji i vybrané
personalni Cinnosti, mezi které patii odménovani, motivace ¢i vzdélavani

zameéstnancu.

Tyto uvedené Cinnosti jsou v teoretické Casti prace charakterizovany, a to na zakladé
informaci obsazeny v odbornych monografiich, které se touto problematikou zabyvaji.
Téch existuje cela fada, jako naptiklad dila od Armstronga, Dvotrakové nebo Koubka.
Dialezitym dokumentem, ktery personalisté pouzivaji, je zakon ¢. 262/2006 Sb.
zakonik prace. Podklady pro svou praci personalisté Cerpaji mimo jiné i z Narodni
soustavy kvalifikaci, tedy registru, ve kterém jsou uvedeny profesni a tiplné profesni

kvalifikace a pozadavky, které je tfeba splnit pro jejich ziskani.

V praktické casti jsou predstaveny a analyzovany vybrané personalni Cinnosti ve
zvolené instituci. Dale jsou zde realizovany individualni rozhovory s HR manazerkou
a jeji pfimou podiizenou z personalniho oddéleni, a rovnéz s pracovnicemi mimo
oddéleni lidskych zdroja, konkrétn€ s programovou manazerkou vyzkumného centra
a provozni manazerkou. Na zakladé komparace dat ziskanych timto vlastnim Setfenim
jsou vyslovena doporuceni ke zlepSeni efektivity personalnich Cinnosti ve vybrané
instituci. Jednim z nich je navrh Skoleni na préci s profesni siti LinkedIn, kterou
personalisté ve firm¢e Casto vyuzivaji pii své praci. Je uziteCné, aby o LinkedIn méli
povédomi i pracovnici z jinych oddéleni firmy z divodu tvorby a propagace firemniho
brandingu. Dale je vysloveno doporuceni k poradani teambuildingovych aktivit
v ramci kazdé zemé, kde spolecnost Pedersen & Partners pusobi z diivodu podpofeni

jedné z firemnich hodnot, kterou jsou vzajemné vztahy a dobry pracovni tym.



TEORETICKA VYCHODISKA
1 Cil a metodika

Cilem bakalarské prace byla vlastni doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni nékterych
personalnich ¢innosti ve vybraném podniku, a to na zakladé analyzy souc¢asného stavu.

Cilem teoretické ¢asti bylo predstavit pojmy s tématem souvisejici.

Hlavni metodou pouzitou v praktické ¢asti prace byly individualni rozhovory, a to
s vybranymi zaméstnanci firmy a zaméstnanci personalniho oddéleni podniku. Dilci
metodou byla metoda pozorovani personalnich ¢innosti v tomto podniku. S vyuzitim
metody komparace byly vysledky vyhodnoceny a formulovany vlastni navrhy.

V teoretické Casti prace byla hlavni metodou analyza informaci z odborné literatury.
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2 Rizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdroji zahrnuje Cinnosti, které se tykaji rozvoje organizace,
fizeni lidského kapitalu, strategického fizeni lidskych zdroja, fizeni znalosti a rozvoje.
Pro podnik &i organizaci jsou jednim z hlavnich a kli¢ovych zdroja lidé. Rizeni lidi
v podniku by mélo byt jednim z hlavnich cili managementu, a ackoliv tato metoda
neni novinkou, ve spousté organizacich ji nevénuji dostateCnou pozornost. Lidé by
meli byt povazovani spiSe za aktiva nez naklady. Pojem fizeni lidskych zdroja nové
nahradil dfive Casto uzivany pojem personalni prace, ktery je prezentovan za méné
komplexni. Za zakladatele fizeni lidskych zdroju jsou povazovani Charles Fombrun

a Michael Beer. Samotné fizeni lidskych zdroja se objevilo az v 80. letech 20. stoleti.

Koncept, na kterém je postaveno fizeni lidskych zdroja, vychazi z riznych teorii
pracovnich vztaht i lidského chovani. Pro pochopeni samotné podstaty fizeni lidi je
dulezité vénovat vice pozornosti teoretickym vychodiskiim, které poskytuji zaklady
pro aplikaci a rozvoj praktickych pfistupt. Prakticky je fizeni lidi to, co bézné délaji
personalisté a manazefi jednotlivych oddéleni ve firmé¢, ale je dalezité si uvédomit, ze

existuji i alternativni modely fizeni lidskych zdrojt.

Mezi cile fizeni lidskych zdroju patii zejména podpora k dosazeni vytyCenych cila
organizace uplatnénim strategickych lidskych zdroja tak, aby byly v souladu se
strategii organizace. Podpora rozvoje zaméstnancli v organizaci z divodu vyssiho
vykonu s ¢imz souvisi i vytvareni pozitivnich vztaha na pracovisti. Dalsim dulezitym
cilem je podpora uplatnéni etického pfistupu k fizeni lidi a zabezpecCovani
talentovanych, kompetentnich a kvalifikovanych lidi. Je podstatné zminit, Ze
strategické cile by méli jit ruku v ruce s politikou organizace a vytvafet vhodnou

kulturu na pracovisti (Armstrong a kol., 2015. str. 45-48).

V institucich prave lidé, tedy lidsky potencial, uvadi ostatni zdroje do pohybu a fidi
jejich ¢innosti a fungovani. Majitel je ten, ktery rozhoduje, na jaké arovni bude vedeni
instituce a fizeni lidi fungovat. Je jeho volbou, jak kompetentni lidi na personalni
oddéleni piijme a kterym segmenttim personalistiky bude dana priorita. Instituce se
Casto snazi konkurenci predcit jedine¢nou technologii nebo novou distribucni siti, ale

je dulezité si uvédomit, ze tyto prostiedky si muze zajistit v podstaté kazdy, ale to,
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jakym zpusobem a zda bude prace spravné delegovana mezi pracovniky zavisi na

spravném a efektivnim fizeni lidi (Kalnicky, 2012, str. 7-9).

Urban (2013, str. 11) ,fidit osoby neznamena jen zadavat jim ukoly a kontrolovat
jejich plnéni. Vyzaduje i schopnost si pracovniky spravné vybrat, ukoly 1 jejich
vyznam jim jasné vysvétlovat, presvédCovat se, ze jim rozumi a védi, jak pfi nich
postupovat, zajistit podminky, které k jejich vykonavani pottebuji, o jejich postupu a

vysledcich je v¢as informovat .
2.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

Armstrong definoval fizeni lidskych zdroju jako: ,strategicky, integrovany a uceleny
ptistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich®

(Armstrong a kol., 2015, str. 47).

Koubek fizeni lidskych zdroji definuje jako: ,,nejnovéjsi koncepci personalni prace,
ktera se ve vyspé&lém zahraniéi zaala formovat v priib&hu 50. a 60. let. Rizeni lidskych
zdroji se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdalezit€jsi slozkou a také
nejdulezitéjsi ulohou vSech manazerti. Timto novym postavenim personalni prace se
vyjadiuje vyznam Clovéka, lidské pracovni sily jako nejdilezitéjsiho vyrobniho vstupu
a motoru ¢innosti organizace. DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni

¢innosti k ¢innosti koncepéni, skutecné fidici™ (Koubek, 2007 str. 15).

Pod tizenim lidskych zdroja se podle Kalnického rozumi: , Cast fizeni firmy, ktera se
zameéiuje na fizeni vSeho, co se tyka ¢loveéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani, véetné propojovani jeho ¢innosti,
vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané praci, podniku a spolupracovnikim, jakoz i jeho personalniho

a socialniho rozvoje, odmenovani a osobni spokojenosti“ (Kalnicky, 2012, str. 11).
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2.2 Modely rizeni lidskych zdroju

Model shody

V modelu shody se klade diiraz na soulad mezi strategii organizace a systémem fizeni
lidskych zdroju spolecné se strukturou organizace. Cilem je vytvofit jakysi spolecny

systém pro podporu a dosazeni cilt.
Harvardsky model

Tento model poprvé zvetejnili Beer, Spector, Lawrence, Mills a Walton v roce 1984.
Zastupuje nazor, ze ve 21. stoleti je potieba komplexnéjsi a strategiCtéji zalozeny
pfistup k lidem v organizaci. Také to, ze fizeni lidskych zdroju zahrnuje vsSechna
rozhodnuti, vCetné¢ Cinnosti manazerd, které ovliviiuji vztahy zameéstnanct
k organizaci. Tato filozofie ma zajistit koordinovanost a vzajemnou integraci aktivit

za ucelem dlouhodobé vykonnosti organizace (Dvorakova a kol., 2012, str. 6-8).
Evropsky model

Brewsterav model zohlednuje vliv pravniho prostedi, spoleenské odpovédnosti

i odborovych organizaci. Evropsky model fizeni lidskych zdroji je vymezen takto:

- Okoli — pravni prostredi,

- Cile — cile organizace (lidé klicovym zdrojem) a spoleCenska odpovédnost,

- Zameéfeni — analyza naklada a vynosu v souvislosti s okolim,

- Vztahy se zaméstnanci — odborové organizované i neorganizované,

- Vztahy s liniovymi manazery — odbornost a sou¢innost,

- Role personalisti — specializace — odolnost — flexibilita (Armstrong a kol.,

2015, str. 54).
2.3 Strategické rizeni lidskych zdroju

Pod strategickym fizenim lidskych zdroju si lze predstavit specificky pfistup
k vytvareni a uskuteCriovani strategii v oblasti lidskych zdroji. Jsou integrovany se
strategii organizace, zabyvaji se provadénymi ¢innostmi personalniho oddélent, které
by méli podporovat dosazeni strategickych cil a vytvareni pfidané hodnoty. Souvisi

s piijetim systematictéjSiho a dlouhodob¢jsiho pohledu na fizeni lidskych zdroju.
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Podstatou strategického fizeni je vlastné to: ,jakym zpisobem bude dosahovano
strategickych cili organizace prostiednictvim lidi v souladu s vytvorenymi
a uplatiiovanymi strategiemi, politikami a postupy v fizeni lidskych zdroja.
Strategické fizeni lidskych zdroji vychazi z piistupu zalozeného na zdrojich

a dosahovani strategického souladu™ (Armstrong a kol., 2015, str. 60, 61)

Obrazek 1: Model strategického Fizeni lidskych zdroju

strategické fizeni lidskych zdroju

v v

strategie lidskych zdroju <

strategicka role personalistu

i | ¢

strategické rozhodovani

f

strategicka analyza

v

Zdroj: Armstrong, 2015, str. 61

Zakladni cil je rozvo] akceschopnosti organizaci diky zajisténi dostatecné
motivovanych, kompetentnich a akceschopnych lidi, ktefi budou organizaci udrzovat
konkurenceschopnou. Strategické fizeni ma tfi hlavni cile. Prvni z nich je snaha
o vertikalni integraci mezi strategii organizace a strategiemi lidskych zdroji vcetné
integrace horizontdlni. Druhym cilem je poskytovani jistoty v proménlivém
podnikatelském prostfedi s podporou v uspokojovani potieb nejen organizace, ale
ilidi a kolektivi vytvafenim efektivnich politik a postupt. Treti cil je podpora
vytvareni, a hlavné uskuteCiovani strategii na zakladé zhodnocovani vyhod, které

plynou ze silnych stranek lidskych zdroja.
Existuyji tii alternativni pohledy na strategické fizeni:

- Univerzalisticky pohled. Vychazi z predstavy, ze by vSechny organizace mé¢li
uplatriovat osvédcené postupy, kdy se mezi jednotlivymi postupy a vykonem

organizace pifedpoklada univerzalni vztah.
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- Kontingen¢ni pohled. Vychazi z predstavy, ze postupy v fizeni lidskych zdroju
by se méli piizpusobit ostatnim aspektiim ¢innosti organizace. Plusem tohoto
pohledu je, ze odpovida vertikalni integraci mezi fizenim lidskych zdroja
a strategickymi cili, tedy dosazeni strategického souladu.

- Konfiguracni pohled. Vychazi z predstavy, ze lidské zdroje jsou pojaty
celostatné, coz upfednostiiuje uplatiovani soubord postupt (nezavisle
proménné) pred jednotlivymi postupy a zkouma jejich dopad na vykon

organizace (zavisle proménny) (Armstrong a kol., 2015. str. 61-66).

Armstrong také popisuje obecné a specifické strategie lidskych zdroji. Ty obecné
definuje jako celkovy systém vzajemné se dopliujicich a posilujicich postupa, které
organizace chce uplatiiovat za Ucelem zlepSovani vykonu organizace. Je mozné
vymezit tfi pfistupy k fizeni lidi, a to Fizeni zamérené na vysoky vykon, které je
zalozeno na systému vysoce vykonné prace. Tento pfistup ma zajistit zlepSovani
vykonu, motivaci a angazovanost pracovnikl, které ovliviuji Cinnost organizace
prostiednictvim vykonu lidi v oblastech produktivity, kvality, rstu & zisku. Rizeni
zamérené na vysokou miru oddanosti, kdy je fizeni zaméfeno na dosazeni oddanosti.
Pracovni kazen by méla byt regulovana jedincem, ne prostfednictvim sankci, coz
podporuje duveru v ramci organizace. Poslednim pfistupem je Fizeni zamérené na
vysokou miru zapojeni. Tento piistup podporuje moznost zaméstnanci nahlizet

k informacim a podilet se na rozhodovani (Armstrong a kol., 2015, str. 70-72).
Specificke strategie lidskych zdroju vyjadiuji zaméry organizace v oblastech jako je:

~ Rizeni lidského kapitalu — ziskavani, analyzovani,

- Rizeni znalosti — ziskavani, osvojovani si a vyuZzivani znalosti k dosaZeni
lepsiho vykonu,

- Spolecenska odpovédnost — eticky pfistup pii fizen,

- Angazovanost — politiky zaméfené na zvySovani Urovné identifikace lidi
s jejich praci a organizaci,

- Zabezpecovani lidskych zdroji — ziskavani a udrzovani kvalitnich lidi

- Rizeni talentd — zajiténi talentovanych lidi,

- Odménovani — vymezeni toho, co organizace chce v dlouhodobé perspektivé

délat pii tvorbé politik a postupti v oblasti odmeénovani,
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- Zaméstnanecké vztahy — definice zamért organizace v oblasti fizeni vztaht se

zameéstnanci a odbory (Armstrong a kol., 2015, str. 73).
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3 Personalni prace

Definice personalni prace dle Koubka: ,,Personalni prace (personalistika) tvofi tu ¢ast
fizeni organizace, ktera se zaméiuje na vSe, co se tyka Clovéka v souvislosti
s pracovnim procesem, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkt jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané préaci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka,
arovnéz jeho osobniho uspokojeni zvykonavané prace, jeho personalniho

a socialniho rozvoje” (Koubek, 2007, str. 13).
3.1 Vyvoj

Jak jiz bylo zminéno, pojem personalni prace byl nahrazena pojmem fizeni lidskych
zdroja. Dvorakova akol. (2012, str. 3-6) fika, Ze béhem 20. stoleti prosel tento pojem
vyvojem, ktery mél nékolik stadii. Mezi vyvojova stadia patii personalni
administrativa, ktera ma za ukol zabezpecit fungovani personalnich ¢innosti a spravu
personalni agendy. V tomto obdobi méli personalisté spiSe pasivni funkci pfi vybéru
zamestnancu. Jejich ukolem byla sprava dani, uzavieni pracovnich smluv, uvodni
skoleni a zajisténi styku se statistickymi afady. Tento styl fizeni prevladal do pocatku
60. let. Od 2. poloviny 60. let je personalni Fizeni, blize charakterizovano slovy
v §ir§im smyslu, které zastava aktivni roli personalnich pracovnikli a uzkou
specializaci na konkrétni personalni €innosti jako hodnoceni prace, mzdové formy,
tarifni systémy, kolektivni vyjednavani atd. Pro personalni ¢innosti byly budovany
specializované odbory a oddéleni. Vedouci zaméstnanec, ktery byl v cele
personalizovaného utvaru se Casto stal ¢lenem vrcholového vedeni a mél rozsahlé
pravomoci. Na pocatku 80. let 20. stoleti probehla zména v manazerském chovani
amysleni a zaCalo se hovofit o Fizeni lidskych zdroju. Vyraz lidské zdroje ma
vyznacovat vétsi pozornost k tomuto vyznamnému vyrobnimu Ciniteli. V organizacich
nastavaji zmény v souvislosti s hospodatskou krizi a personalni prace se stava hlavnim
predmétem zmén. Predpoklada se, ze nejefektivnéjsi pfistup ma byt zaloZzen na pfimé

interakci mezi liniovymi manazery a personalnim utvarem. Vyrazné rozdily mezi
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personalni praci a fizenim lidskych zdroji je diraz na soulad zajmu a cila
managementu a zaméstnanci. Dulezitym cilem je také zabezpeCeni vSech potieb
a zaméstnaneckého vztahu. U nékterych organizaci se vyviji dal§i stadium, kde se
hovoii o Fizeni intelektualniho kapitalu ¢i lidského kapitalu. Zameéstnanci diky
svému intelektualnimu potencialu dokazou diferencovat organizace od konkurencnich
podnikii a ucinit tak organizace unikatni. Problémem je, Ze intelektualni kapital je
obtizn¢ méfitelny, a to z duvodi, ze lidé jsou vlastnikem lidského kapitalu svymi
znalostmi a kompetencemi a nékdy jsou ochotni je vyuzivat vice a jindy méné. Dalsi
prekazkou je, ze neexistuje zadny trh s intelektualnim kapitalem, coz znamena, zZe je
obtizné nalézt akceptované zasady pro hodnoceni tohoto kapitalu. Podniky Casto
povazuji zameéstnance za jedineCny kapital tvorby novych hodnot a méni pohled na

lidské zdroje (Dvotrakova a kol., 2012, str. 3-9).
3.2 Organizacni zaclenéni

Vyznam personalni prace ve firmé je podminén vytvofenim personalniho utvaru,
pracovni funkce personalisty a dulezité postaveni personalniho manazera v hierarchii
fizeni. Vyznacuje obecnou filozofii, pfistup organizace k fizeni a motivaci lidi za
ucelem efektivity prace. ,,Samotny pojem personalni prace nefika nic o tom, zda
organizace realizuje koncepci personalniho fizeni nebo fizeni lidskych zdroju. Jeji
urovei — bez ohledu na to, o jakou koncepci se jedna — podstatné ovliviiuje ziskavani
pracovniku, stabilizaci zaméstnanct, jejich pracovni spokojenost a motivaci k praci.
Stava se proto predmétem pruzkumt pracovni spokojenosti a motivace, socialniho

auditu ¢i hodnoticich rozhovort“ (Dvorakova a kol., 2012, str. 13).

Samotné zaclenéni personalniho Uutvaru a postaveni personalniho fteditele
v organizacni struktufe a hierarchii firmy pfedstavuje to jaky vyznam priklada
vrcholovy management personalni praci za Ucelem splnéni cili dané organizace.
Personalni utvar lze clenit k pfimému podfizeni generdlniho feditele firmy, kdy
predstavuje jeho §tabni Gtvar, nebo na stejnou troveri jako jsou ostatni utvary (financni
¢i obchodni), a v posledni fade predstavuje soucast Stabni kultury nékterého
z vykonnych fediteld (finanniho, obchodniho). To, jak je personalni utvar uspotradan,
je podminéno velikosti organizace, obory c¢innosti, odliSnymi strategiemi nebo

napfiklad poctem zaméstnancti. Utvar muize byt:
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- Organizovan dle liniové-stabni koncepce do odbort a ty jsou dale Clenény dle
personalnich ¢innosti na oddéleni.

- Rozdélen na , front a back offices”, , front office“ ma pridélen urCity pocet

organizacnich jednotek, které zajist'uji prvni kontakt zameéstnancu a vedoucich
zamestnancu s personalisty, ktefi pro né zajistuji operativni personalni sluzby.
Zatimco ,,back office* zajistuje sdileni sluzeb v oblasti lidskych zdroji pro
stat, region nebo kontinent.

- Tvoren na stfedisky, specializovanymi na urcité personalni ¢innosti.

Potieba vytvoreni mista pro personalisty zpravidla vznika pfi poctu zhruba 100-150
zamestnancl. V menSich firmach vétSinou personalni administrativu obstarava
zaméstnance, ktery se stara o ucCetnictvi a pracovnépravni vztahy. Ve vétSich
organizacich pak miZeme najit uzce specializované odborniky pro jednotlivé
personalni sluzby jako napf. specialista na fizeni talentd nebo psycholog prace. Nazev
pracovni funkce , personalista“ je nahrazen pojmy , specialista, generalista lidskych

zdroji“ (HR specialista, HR manazer) (Dvotakova a kol., 2012, str. 14-17).
3.3 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti pfedstavuji vykonnou cast personalni prace a ukoly pfi fizeni
lidskych zdroji. Jde tedy o Cinnosti personalniho utvaru, které se zameétuji na cloveka

v pracovnim procesu v oblastech:

- Vytvafeni pracovnich mist a jejich analyza,
- Personalni planovani,

- Ziskavani a vybér pracovnik,

- Hodnoceni pracovnikd,

- Rozmistovani pracovnikd,

- Odmeénovani,

- Vzdélavani pracovnikda,

- Pracovni vztahy,

- PécCe o pracovniky,

- Personalni informacni systém (PIS) (Koubek, 2007, str. 20, 21).
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Vychozi a kli¢ovou Cinnosti je vytvateni a analyza pracovnich mist na které se dale

napojuji ostatni personalni ¢innosti v logické navaznosti. Dilezité je, aby cile a zasady

uplatiiované pii vykonu téchto ¢innosti byly provazany a podporovaly se. V malych

organizacich se n&které personalni ¢innosti provadije v piipadé nutnosti, ale u velkych

byva $kala téchto Cinnosti Siroka a spousty organizaci zaméstnavaji personalisty, ktefi

se specializuji pouze na jeden dany usek personalni prace nebo mohou mit externi

specialisty na urcité ¢innosti provadéné jen cas od ¢asu (Koubek, 2007, str. 22, 23).

Obrazek 2: Systém Fizeni lidskych zdroji
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3.3.1 Planovani pracovnich sil

Jedna se o procesné zamétrené rozhodovani o poctu pracovnikd, které organizace
potiebuje k urcitému datu. Planovani lidskych zdroju slouzi k predpovédi o potiebé
lidi k zabezpecCeni sluzeb ¢i produkce. Usiluje o predpovéd budoucich pozadavka na
lidské zdroje a zjiSténi toho, co je a co by mélo byt. Hlavnimi aspekty kvalitniho
planovani lidskych zdroji je potfeba myslet do budoucna, integrovat rozhodovani
a vyuzivat formalizované postupy a zpusoby feSeni rozdild pro co nejefektivngjsi
zhodnoceni lidského kapitdlu. Pomaha managementu rozhodovat o ziskavani
pracovniku, interni mobilit€ a predchazeni nadbytecnosti pracovnich sil (Dvorakova

a kol., 2012, str. 120).

Planovani zahrnuje rozbor prostiedi, ktery zkouma vnéjsi prostiedi, piipadna rizika,
prilezitosti a vnitfni podminky organizace jako jsou strategie, organizacni kultura
a zazemi. Predpovéd’ poptavky po praci, tedy to, jak aktivity organizace ovlivni
potiebu lidskych zdroji. Predpovéd’ nabidky lidskych zdroju, ktera vyznacuje
moznosti pracovni sily k dispozici ve vnitinich a vnéjsich zdrojich. Ve vnitfnich se
jedna o analyzu poctu, kvalifikace a potencialu rozvoje stavajicich zaméstnancu.
V druhém piipadé se jedna o rozbor nabidky pracovni sily na vn&j§im trhu prace.
Dal§im krokem planovani je identifikace rozdilu mezi predvidanou poptavkou po
praci a nabidkou pracovni sily s nastinem mozného feSeni. Zji§téni potencionalniho
nadbytku ¢i nedostatku personalu a pracovnich kompetenci ¢i funkci. Harmonogram
akci k realizaci feSeni, kde se jednd se o vnitini ¢innosti podniku jako povySeni,
trénink novych zaméstnanct a na vnéjsi trhu jde napiiklad o spolupraci s urady prace.
Jednou z poslednich Cinnosti, které planovani lidskych zdroji zahrnuje je kontrola
a vyhodnoceni, zda jsou cile planovani dosazeny a jak jsou efektivni. Vysledky jsou
posuzovany dle kritérii, které se daji méfit. Jedna se o pokles poctu zaméstnancu
predcasné odchazejicich do diichodu, naklady na ziskavani novych zaméstnancu, které
jsou porovnany svydaji na rekvalifikaci ¢i trénink a vykonnost pracovniki

(Dvorakova a kol., 2012, str. 120, 121).

Teézistém planovani lidskych zdroji je predvidani budoucnosti a je ovliviiovano mnoha
faktory jako jsou vyvoj technologii, vnéjsi ekonomické, politické a socialni zmény,

rozhodnuti organizace a zmény zptisobené zameéstnanci (ukonceni pracovniho poméru
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nebo odchod do dichodu). Zminéné predvidani potieby lidskych zdrojii vychazi
z ro¢niho rozpoctu a objemu Cinnosti, které jsou zajistény organiza¢nimi jednotkami.
Existuji razné metody predvidani potieb jako naptiklad odborny odhad, ktery vychazi
z usudku manazera. Muize jit o bézné nebo okamzité rozhodnuti ¢i formalni prizkum.
Dalsi metodou je napiiklad analyza rozpoctu, ktera nam odhali kolik pracovniku je

potteba piijmout (Dvorakova a kol., 2012, str. 123, 124).

Pro efektivni planovani je tfeba analyzovat dovednosti a znalosti, které mame
k dispozici u stavajicich zamé&stnanci, Casto je tato aktivita nazyvana auditem lidskych
zdroji. Audit pomaha pfi identifikaci nedostatki v dovednostech (kvalifikacich).
Pokud organizace planuje ziskat pracovnika pro jiz existujici pracovni misto je tfeba
brat v uvahu rizné zmény, které mohou v budoucnu nastat (Thomson, 2007, str. 54,

55).

Koubek (2007, str. 123) popisuje, ze dulezitym aspektem je také Casova dimenze,
ktera rozliSuje plany dlouhodobé neboli strategické, stfednédobé neboli taktické
a kratkodobé neboli operativni. Casové vymezeni byva rizné, ale zpravidla byvaji za
kratkodobé plany povazovany plany nepiesahujici pul az jeden rok. Za sttednédobé ty,
které nepfesahuji rok a pul az dva roky a dlouhodobé jsou ty zahrnyjici perspektivu
dalsich péti let. Musime ale brat v uvahu, ze planovani byva rozdilné pro rtizné
kategorie ¢i profesné kvalifikacni skupiny pracovnikll jako jsou napiiklad délnici.
U delsiho planovani musime pocitat s tim, ze jsou polozky spise obecnéjsiho razu, ¢im
je horizont kratsi, tim detailnéjsi a konkrétné;si plany jsou. Organizace s monopolnim
postavenim na trhu davaji pfednost dlouhodobéjsimu planovani, protoze v jejich
¢innosti hraje vysokou roli vyzkum ¢i vyvoj a na to je tfeba dlouhodobé vysoce
kvalifikovand pracovni sila. U organizaci zaméfenych na sezonni ¢innosti a prodej
jsou preference na kratkodob€jsi planovani z divodu kolisajiciho prodeje a kratkého

vyrobniho cyklu.

Tomsikova (2014, str. 15) fika, ze u planovani ,konkrétni metody mohou byt ze
skupiny metod intuitivnich nebo kvantitativnich. V malych a stfednich firmach se
pouzivaji spise metody kvalitativni, nejrozsifenéj§i metodou je tzv. manazersky odhad,
ktery vychazi ze zkuSenosti vedoucich pracovnikid organizace a strategickych

a podnikatelskych plant. Ve velkych vyrobnich organizacich nachazi uplatnéni spise
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kvantitativni metody, napf. tzv. analytické metody (zaloZeny na pracovnich studiich,

casovych studiich a normativnich metodach) a statistické metody*.
3.3.2 Vybér uchazecu

Dle Koubka (2007, str. 166) je ukolem vybéru pracovniku: ,rozpoznat, ktery
zuchazeCli o zameéstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovniku
a proslych predvybérem, bude pravdépodobneé nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim
obsazovaného pracovniho mista, ale i piispeje k vytvafeni zdravych mezilidskych
vztahl v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty
pfislusné pracovni skupiny (tymu), Gtvaru a organizace a piispivat k vytvareni zadouci
tymové a organizac¢ni kultury a v neposledni fadé je dostatecné flexibilni a ma
rozvojovy potencial pro to, aby se pfizpusobil predpokladanym zménam na pracovnim

misté, v pracovni skupin€ (tymu) i v organizaci®.

Dalsi pohled pfinasi Svarcova (2020, str. 212), kterd se domniva, ze pii vybéru
zaméstnancll ,,se manazer snazi vytvofenou organizacni strukturu s pfidélenymi
¢innostmi obsadit konkrétnimi lidmi, kteti budou tyto ,,role” realizovat, uvadét do

praxe, napliiovat zivotem®.

Pti vybéru se musi brat v uvahu jak odborné znalosti, tak osobnostni charakteristiky
uchazeCe spolecné s potencidlem a flexibilitou. Posuzuje se tedy zpusobilost
vykonavat praci na obsazovaném misté, proto je nutné dobfe specifikovat kritéria,
které budou pii vybéru pouzita a posoudit jejich validitu a spolehlivost. Mezi zakladni
pilife pfi vybéru patii organizacni stranka a vhodné jednani suchazeci. Vybér je
klicovou fazi formovani pracovni sily a je oboustrannou zalezitosti mezi organizaci
a uchazeCem. Zaméstnavatel si sice vybira uchazece, ale uchazec si vybira organizaci,
zamestnavatele. KliCovym problémem byva posuzovani miry vhodnosti uchazecu pro
obsazovanou pracovni pozci. Porovnava se specifikace pracovniho mista, jeho
povaha a pozadavky na osobnostni charakteristiky pracovnika se zjisténymi
charakteristikami uchazeCe. Potiz je vtom, ze osobnost Clovéka, jeho znalosti
a dovednosti jsou bud’ neméfitelné nebo velice obtizné méfitelné. Proto je velmi Casto
nutné se uchylovat k urcitym klasifikacim, jako je tfidéni uchazeca do skupin podle
pfedem stanovenych kritérii. Diive néz pristoupime k vlastnimu vybéru musime

vyftesit urcité problémy:
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Stanovit pozadavky obsazovaného pracovniho mista na odbornou
zpusobilost pracovnika. Tim se mysli stupefi a obor vzdélani ¢i délka praxe
v oboru.

Stanovit na zakladé ceho se bude odborna zputsobilost pracovnika
posuzovat. Mize jit o maturitni vysvédCeni, vyucni list, vysokoskolsky
diplom ¢i doklady o absolvovani rizné specializovanych kurzu.

Stanovit kritéria uspésnosti prace (pracovniho vykonu) na pracovnim
misté, tedy pozadované pracovni vysledky, coz mohou byt rizné normy
nebo kvalita prace a pozadované chovani na pracovisti.

Stanovit faktory, které pouzijeme k predvidani uspéSného vykonu prace,
tedy prediktory uspésného vykonu. Mohou to byt vysledky testd, pracovni
posudky ¢i reference z predchoziho zaméstnani. Problémem téchto faktort
muze byt jejich validita.

Stanovit tymova, utvarova a celoorganizacni kritéria zadoucich rysu
osobnosti. Vychdzime z povahy prace a povahy jak pracovnich, tak
i socialnich kontaktl pracovnika s jinymi lidmi. Dilezitymi vlastnostmi
v pracovnim prostfedi, jsou zejména ochota spoluprace, flexibilita
a spolehlivost.

Stanovit faktory a metody, které pouzijeme ke zjistovani charakteristik
pozadovanych tymem. Zde jsou pouzity testy osobnosti ¢i navstévy
assesment center.

Vyftesit problém ziskani objektivnich, podrobnych a vérohodnych
informaci, které nam pomohou odpovédét na otazku, zda muize uchazec
vykonavat prislusnou praci s ohledem na dostate¢né vzdélani a praxi, zda
praci chce vykonavat, ma kni poztivni vztah a v posledni fade¢, zda

zapadne do pracovniho kolektivu (Koubek, 2007, str. 166-168).

Pii procesu vybéru pracovniku existuji dvé faze. Prvni je faze predbézna

a vyhodnocovaci, ktera zacind potfebou obsazeni volného pracovniho mista. Po

objeveni nového pracovniho mista je tfeba ho definovat a stanovit zakladni pracovni

podminky. Poté se zkouma, jakymi kvalifikacemi, znalostmi a kompetencemi by m¢l

uchaze¢ disponovat, aby praci mohl uspésné vykonavat. Dalsi krok vychazi z toho

prechoziho, kdy se napevno ur¢i pozadavky na vzdélani a kvalifikace uchazece, které
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se objevi v pracovni nabidce na riznych pracovnich portalech. Druhou fazi je
vyhodnocovaci faze. Je uskuteCnéna s urCitym ¢asovym odstupem, protoze musi dojit
ke shromazdéni dostatecného mnozstvi uchazeCi o pracovni misto. Pfi vybéru
vhodného uchazece lze uskuteCnit zkoumani dotaznikii a zivotopist, predbézny
pohovor, testovani uchaze¢t pomoci testl pracovni zpusobilosti ¢i zkoumani referenci

(Koubek, 2007, str. 166-174).

Hlavni zasadou pii vybéru pracovniki je dodrzovani platnych zakont. Nemélo by dojit
k jakékoliv diskriminaci a méli by se dodrzovat zadsady slusného vychovani. Uchaze¢
je rovnopravny partner organizace a ta by s k nému meéla podle toho chovat. VSechny
informace, které uchaze¢ poskytne, jsou davérné a organizace by je neméla
zptistupfiovat bez uchazec¢ova souhlasu. Proces vybéru by mél byt dobfe organizovany
a nenaro¢ny na administrativu. Kritéria vybéru ovliviiuji zdroje ziskavani pracovnikt
a obtiznost ziskavani. Pokud je uchazect malo, hife se hleda ten spravny a idealni.
V piipadé€, Ze je uchazeCt moc je proces vybéru je velmi nakladny a Casove narocny
(Koubek, 2007, str. 184, 185).

Existuji rizné metody vybéru pracovnikti, pficemz nejznaméjsi je vybérovy pohovor.
Ten by mél zavrsit vSechny predchozi a byt posledni metodou v pofadi. Zpravidla je
bud’ strukturovany, kdy jsou poloZeny stejné otazky v§em uchazeCim a pohovor je
doptedu piipraven nebo nestrukturovany, ktery se vyviji v zavislosti na situaci.
Pohovoru casto predchazi testovani, kterému se nektefi uchazeci podrobuji na misté
konani vybéru. Muze se jednat o testy inteligence, které slouzi k porovnani urovné
rozumovych schopnosti. Testy a dotazniky schopnosti, které pomahaji odhalit stavajici
a skryté schopnosti a predpoklady rozvoje nebo testy osobnosti k odhaleni ryst

osobnosti (Kalnicky, 2012, str. 79-82).
Mezi nejcastéji kladené otazky u vyborového pohovoru patfi:

1) Jaké informace mate o nasi spolecnosti,

2) Proc¢ hodlate zmeénit vase dosavadni vzdélani,
3) Zajakou praci jste byl/a kritizovan/a,

4) Jste odolny/a vuci stresu,

5) Jaké jsou vase silné a slabé stranky,

6) Jakeé jsou vaSe financni predstavy (Dvorakova, 2000, str. 26-27).
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S vybérem zaméstnanci uzce souvisi i adaptace nového pracovnika v pracovnim
prostiedi. Rizend adaptace zajistuje systematickou orientaci a formalni za&lenéni do
kulturniho, socialniho a zejména pracovniho systému. USelem je snizit naklady na
fluktuaci zaméstnanct, snizit ztraty na produktivité a zvysit spokojenost v pracovnim
prostiedi. Ve velkych organizacich se formalizuje adaptacni proces implementaci
adaptacniho programu, ktery ma urychlit zapracovani novych zaméstnancu.
Personalni utvar poskytuje pii nastupnim rozhovoru informace k celopodnikové
orientaci se z4jmem podnitit jeho angazovanost v pracovni ¢innosti (Dvorakova a kol.,

2012, str. 162, 163).
3.3.3 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je dalsi z dulezitych personalnich ¢innosti a Koubek (2007,

str. 207, 208) ji popisuje jako ,,Cinnost zabyvajici se:

a) Zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly
a pozadavky svého pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovani
a jaké jsou jeho vztahy ke spolupracovnikim, zakazniktm ¢i dal§im osobam,
s nimiz v souvislosti s praci ptichazi do styku.

b) Sdélovanim vysledka zjistovani jednotlivym pracovnikim a projednavanim
téchto vysledkd s nimi.

¢) Hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, ktera tomu

maji napomoci®.

Systematické hodnoceni podle Vebera (2000, s. 183) patii ,k zakladnim pilitim
personalniho managementu firmy. Vedouci pracovnici na vsech stupnich fizeni jsou
povinni hodnotit své podiizené, schopnost objektivniho a spravedlivého hodnoceni
podiizenych je také jednou ze zakladnich odbornych kompetenci vedouciho

pracovnika®.

Béhem poslednich let se stale vice hodnoti 1 to, jaky je rozvojovy potencial pracovnika.
Hodnoceni je povazovano za velmi ucinny nastroj kontroly, usmériovani a motivace
stavajicich pracovniki. Pfi hodnoceni lze rozlisit dvé podoby, a to neformalni
a formalni hodnoceni. Neformalnim hodnocenim se rozumi pribézné hodnoceni

nadfizenym b&hem vykonu prace. Ridi se okamzikem a mé pfilezitostnou povahu,
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muzeme tedy fict, ze jde o soucast kazdodenniho vztahu nadfizeného s podiizenym
ave vet§iné piipadi nebyva zaznamenavano. Zatimco formalni (systematické)
hodnoceni mé pravidelny interval je systematicky vedeno a pofizuji se z ngj
dokumenty, které se zakladaji do slozek pracovniki. Zvlastnim pfipadem je
prilezitostné hodnoceni, které se uskutecriuje, kdyz je potfeba okamzité zpracovani
pracovniho posudku naptiklad pfi ukoncovani pracovniho poméru (Koubek, 2007, str.

208).

Dali pohled na odmétiovani piinasi Svarcova (2020, str. 213-214), ktera rozdéluje
formy odmérniovani na hmotné a nehmotné odmény. Mezi hmotné odmény muazeme
zafadit pfimé odmeény jako mzdy, prémie a podily na zisku. Nepiimé odmény jsou
naptiklad pfiplatky na dovolenou, zivotni a dichodové pojisténi pro zameéstnance
hrazené firmou nebo piispévky na stravovani. Mezi nehmotné odmény patii volna
pracovni doba, prestizni funkce ¢i moznost odborného rustu. Tyto odmény jsou

nazyvany moralnimi stimuly.

Kli¢ovou roli pfi hodnoceni pracovnika hraje bezprostfedni nadfizeny a hodnoceny
pracovnik. Hodnoceni muze byt zaméfeno na vysledky prace, kdy hodnotici bude
operovat s charakteristikami jako jsou mnozstvi, kvalita, vcasnost, tedy
charakteristiky, které jsou vcelku dobfe méfitelné. Dalsim pfedmétem hodnoceni muize
byt pracovni a socialni chovani pracovnika, kdy se bude operovat s charakteristikami,
které jsou hur méfitelné. Jedna se o rozvaznost, kritiCnost, schopnost spolupracovat
nebo schopnost vést. V obou pripadech je tfeba hodnoceni doplnit posudkem toho do
jaké miry pracovni schopnosti a osobnost ¢lovéka odpovidaji specifikacim pracovniho

mista a pozadavkim tymu (Koubek, 2007, str. 209).

Hodnoceni pracovnici by méli byt s hodnocenim obezndmeni a mit moznost se
k hodnoceni vyjadfit, coz je zaji§téné moznosti pohovoru s hodnotitelem, kde jsou
predlozeny hodnotici dokumenty v pisemné podobé&. Mezi hlavni cile tohoto pohovoru
patii poskytnuti dostatec¢ného prostoru pro korekturu nazort, hlubsi poznani detailt
souvisejicich s pracovnim vykonem, zlepSeni komunikace mezi pracovnikem a jeho
nadfizenym a ziskani ovéfenych podkladi pro odménovani. Aby byl pohovor efektivni
je tieba dodrzet kliCové aspekty. Dulezita je organizace jeho provedeni a vybér mista,

kde pohovor probéhne, také styl komunikace, zda je pohovor veden ve vyrazné
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dominanci ¢i v rovin€ participativniho podilu hodnotitele a hodnoceného s cilem
hledat spolecna feSeni. V posledni fadé je dilezité uplatnit pfevazné pozitivni
motivacni postupy a ocenit kladné stranky vykonu k zadoucimu rozvoji pracovnika

(Kalnicky, 2012, str. 112-114).
3.3.3.1 Strategie odméniovani

S hodnocenim souvisi i odméfiovani zaméstnanct. Efektivni odméfiovani obsahuje
stanoveni mzdy za provedenou praci a poskytovani zameéstnaneckych vyhod.
Budoucnost hmotné motivace zaméstnanci ma §irSi pojeti nez jen financni
ohodnoceni. Strategické odménovani sleduje propojeni mzdy za praci s riznymi
formami nefinan¢niho uznani a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroji. V praxi to
vypada tak, ze zaméstnavatel umoziuje zaméstnancim moznost rozvoje a ziskani
riznych forem uznani jak finan¢ni, tak nefinancni podoby. Vytvaii komplexni ukoly
zvySujici pracovni spokojenost, nabizi flexibilni formu prace a pecuje o kvalitni

podminky v pracovnim prostiedi (Dvorakova a kol., 2012, str. 305).

Strategie odménovani vychazi ze strategie organizace. Pisobi na ni trh prace, zakonné
regulace, organizacni kultura, manazerské postupy, struktura zamé&stnancti a soucasné
vnitini mzdové predpisy. Stava se vychodiskem pro rozvijeni mzdové politiky,
mzdového systému a fizeni mezd. Definuje za co, komu, kolik, jak platit a je

formulovana se zamérem pomoci k realizaci cilt organizace.

- Vymezuje mzdové naroky,

- Zabyva se ziskavanim a stabilizaci kompetentnich zaméstnanci,

- Sleduyje rozvoj struktur mezd a zabyva se zdokonalovanim mzdového systému,
- Snazi se sladit proces stanoveni mzdy s potfebami a o¢ekavanim zaméstnance,
- Orientuje se na prosazeni flexibility do stanoveni mzdy (Dvorakova a kol.,

2012, str. 306).

Pfi odménovani je tfeba brat v potaz vnéj§i a vnitini mzdotvorné faktory. Vnéjsi
mzdotvorné faktory jsou aktudlni situace na trhu prace a platné zakony a predpisy.
Informace o tom, zda mame piebytek ¢i nedostatek pracovnich zdroji ur€ité irovné
a kvalifikace, nebo jaké jsou podminky odménovani v konkurencnich firmach

vregionu a odvétvi. Vnitini faktory predstavuji pozadavky a ukoly souvisejici
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s pracovnim mistem, vysledky prace a pracovniho chovani zamé&stnance, a pracovni
podminky na dané pracovni pozici, které mohou mit negativni dopad na zdravi ¢i

bezpecnost (Kocianova, 2010, str. 166).

V podnikatelském sektoru pfislusi zaméstnanci za odvedenou praci mzda, kterou se
rozumi penézité plnéni poskytované zamestnavatelem. Mzdova politika se zamétuje
na diferenciaci mezd, které plynou z rozdili mezi pracovnimi ¢innosti a rozdilnymi
vysledky prace a jejich pfinosy. Pokud mzda klesne pod ovérenou urovei ztraci svou
funkci stimulu ke zvySeni pracovniho vykonu a zvySovani kvalifikace pracovnikd.
Spravedlivé odméiovani patfi mezi hlavni pficiny, které ovliviiyji pracovni
spokojenost, tudiz by zaméstnavatel mél periodicky provadeét prizkumy o mzdach,
které mu pomuzou reagovat na mzdové naroky zameéstnanci. Mzda je sjednana ve
smlouvé nebo je stanovena vnitinim predpisem ¢i mzdovym vymérem a nesmi
klesnout pod minimalni mzdu. Mzdovy systém se muze skladat z tarifni soustavy

a mzdovych forem.

Tarifni systém zahrnuje podnikovy kvalifika¢ni katalog, kde jsou stanoveny
pozadavky prace na zaméstnance a zatiidéni prace do tarifnich stupnd. Stupnici
mzdovych tarifa, coz je sazba v K¢ za mésic ¢i hodinu a priplatky, které musi byt
povinné ze zakona vyplaceny za praci prescas, praci ve svatek, nocni praci, praci ve
ztizeném pracovnim prostiedi a praci o vikendu (Dvotakova a kol., 2012, str. 308-

311).
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Obrazek 3: Mzdovy systém zalozeny na hodnoceni prace
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Zdroj: Dvorakova a kol., 2012, str. 310
3.3.3.2 Mzdové formy

Mzdové formy stimulyji ke zlepSeni pracovniho vykonu. Jejich smysl je mzdoveé
ocenit pracovni vysledky, pracovni jednani a hospodareni s vécnymi a finan¢nimi
prostiedky. Oznacuji rizné postupy pouzivané ke stanoveni pobidkové mzdy. Na
zakladé¢ mzdovych forem mohou organizace dovrsit proces stanoveni mzdy, ktery
vychazi z pfiznani mzdového tarifu za hodnotu prace. Druhy mzdovych forem
muzeme rozlisit na zakladni, kam se fadi Casova mzda a ukolova mzda a dopliikova.
Mezi dopliikovou mzdu patii osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus, odmény
a podil na hospodatskych vysledcich. Casovou mzdu lze uplatnit u jakéhokoliv druhu
prace a mezi jeji vyhody patii levna administrativa, snazsi planovani mzdovych
nakladi a to, ze nepusobi jako prekazka pii mobilité zaméstnancii v organizaci.
Ukolova mzda je efektivni pfi odméiovani délnikd, ktefi maji jako naplii prace znaény
podil ru¢né vykonavanych Cinnosti. Tato mzda je zavisla na mnozstvi odvedeného
vykonu, ktery je vyjadien plnénim vykonovych norem v kusech ¢i normohodinach. Je
povazovana za vysoce pobidkovou z divodu piimého vztahu mezi skute¢nym

pracovnim vykonem a vydélkem (Dvorakova a kol., 2012, str. 319-321).
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3.3.3.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou prostifedkem ziskavani a stabilizace motivace pracovnika.

Jejich definice mohou byt dle Dvorakové a kol. (2012, str. 325) rtzné:

1. ,Benefity jsou takové zaméstnanecké vyhody, které nestanovi zakon nebo
které nejsou financnim produktem podporovanym statem, naptiklad privatni
zdravotni péce.

2. Benefity jsou jakakoliv forma piijmu ze zavislé Cinnosti, ktera neni mzdou za
vykonanou praci, sem muzeme zafadit zavodni stravovani, ale i dodavku

bioproduktti ¢i poradenstvi o duchovnim zivote®.

Zahrnuji Sirokou Skalu socidlnich sluzeb a zbozi, za které by zaméstnanec musel jinak
sam platit. Mohou byt v penézité formé ¢i podobé vyhod penézité hodnoty. Pro

zameéstnanecké vyhody jsou typické nasledujici znaky:

- Nebyvaji zavislé na zasluhach,

- Nestimulyji ke kratkodobému vykonu,

- Jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zrusit,

- Jsou nabizeny zejména ve velkych a financné silnych organizacich,

- Mobohou byt poskytovany na zaklad€ pracovni ¢i kolektivni smlouvy.

Zpusob, jakym jsou tyto vyhody poskytovany, je bud’ plosny nebo individualizovany,
kdy hovotime o programu flexibilnich benefitl a kafetéria systému, ktery umoznuje
zameéstnancum zvolit si benefity podle svych potieb z portfolia nabizenych vyhod
v ramci pfedem stanoveného rozpoctu. Katalog téchto vyhod obvykle tvoti vyplata
ptiznané Castky v hotovosti, pojisténi, prispévek na aktivity ve volném case ¢i vécné
pozitky. V organizacich v Ceské republice pievlada jejich plosné piiznavani

(Dvorakova a kol., 2012, str. 325, 326).
3.3.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Organizace potiebuji zajistit dostate¢né kompetentni pracovniky, ktefi maji potfebné
znalosti a dovednosti. Kroky, které k uspokojeni této potieby smefuji jsou vedeny

strategicky. Hlavnim krokem je poznani strategickych pozadavkt a podpora dosazeni
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strategickych cila. Je dilezité brat v ivahu osobni potieby rozvoje a rastu stavajicich

zameéstnancu pro které se potom stane organizace atraktivné€jsSim mistem k praci.

Armstrong (2015, str. 335, 336) definuje vzdélavani a rozvoj jako: , proces
zabezpecCujici to, ze organizace ma vzdelané, kvalifikované a angazované lidi, které
potiebuje. Tento proces usnadiuje jednotlivecim a tymdm osvojovat si pozadované
znalosti, dovednosti a schopnosti prostfednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich
programil a aktivit zajisfovanych organizaci, vedeni a kouCovani zajistovaného
liniovymi manazery a dalSimi subjekty nebo samostatné¢ tizeného vzdélavani
zajistovaného jednotlivetim®.

Slozky vzdélavani a rozvoje jsou uceni se, v§eobecné vzdélavani, odborné vzdélavani
(vycvik) a rozvoj. Uc€eni se je proces, pii némz si jedinec osvojuje znalosti, postoje
a dovednosti. Diky uceni a novym zkuSenostem muze dojit ke zméné chovani na
pracovisti. VSeobecné vzdélani zajistuje dovednosti a znalosti potfebné ve vsech
oblastech zivota, a nejen ke konkrétnim cinnostem. Odborné vzdélani je systematické
uplatiovani formalnich procest, které napomahaji k osvojeni dovednosti a znalosti
potfebnych k vykonavani zadané prace. Posledni slozkou je rozvoj, kdy firmy snazi
o rozsifeni schopnosti Ci realizaci potencialu zaméstnancti (Armstrong a kol., 2015,

str. 336).

V souvislosti se vzdé€lavanim zaméstnanci se setkavame i s pojmem ,ucici se
organizace”. Mimo jiné umoziuje adaptaci podniku na zmény, vyvarovani se chyb
z minulosti a podpora znalosti (Ticha, 2005, s.10). Jiny pohled piinasi Palan (2022),
ktery zduraziuje nutnost vyuzivat znalosti jako piiklad jednoho z nejdilezitéjsich
aktiv, kterymi organizace disponuje. Tento soubor praktik nazyva ,,managementem

znalosti®.
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Obrazek 4: Slozky vzdélavani a rozvoje
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Zdroj: Armstrong, 2015, str. 337

Vzdélavani na pracovisti je prevazné neformalni proces a souvisi s u¢enim na zaklade
pracovnich zkuSenosti, kdy se lidé uci béhem vykonavané prace. Je spojeno se
samostatné fizenym vzdelavanim a podporovano koucovanim, e-learningem nebo
lektorovanim. Samostatné rizené vzdélavani je zalozeno na principu zaznamenavani
uspéchi prace a planovani aktivit. Zaméstnanec vyhodnocuje, co se naucil, jakych cila
chce dosdhnout a co se potfebuje naucit. Sam rozhoduje o tempu vzdélavani
a uzpusobuje tomu svij program, zaroven potiebuje podporu ze strany nadfizenych
a organizace. U koucovani se jednd o osobni pfistup obvykle 1 + 1, je to soucast
bézného procesu fizeni a vedeni lidi. Prikladem muze byt fizené delegovani,

zabezpeCovani toho, aby lidé védeli nejen to, co se od nich ocekava, ale také aby
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chépali, co musi védét a uméet. Komunikace s lidmi se zamérem uvédomeéni jejich

pracovniho vykonu a nasledna diskuse (Armstrong a kol., 2015, str. 358-361).

Whitmore (2009, str. 25) zastava tento nazor ,abychom mohli tspésné koucovat,
musime si osvojit mnohem optimisti¢té)§i pfedstavu o skrytém, nevyuzitém potencialu

lidi, a to vSech lidi“.

Mentorovani je proces zalozeny na podporu rozvoje a vzdélavani. Od koucovani se
lisi tim, Ze je provadéno zejména vyskolenymi jedinci, ktefi pomahaji zaméstnanciim
prostiednictvim odborného vedeni a praktickych rad. U e-learningu se jedna spise o
doplnéni  vzdélavani tvari v tvaf. Predstavuje vyuzivani informacnich
a komunikaénich technologii za ucelem podpory pii vzdélavani, a to z hlediska
zprostiedkovavani studijnich materiala. E-learningové program se mohou tykat
béznych aplikaci a procest organizace, zapracovanim novych zameéstnanct ¢i rozvoje
pocitacovych dovednosti. Duraz je kladen zejména na samostatné vzdélavani, ale
mohou byt stanoveny urcCité cile, kterych ma byt dosazeno (Armstrong a kol., 2015,

str. 358-361).

Planovani osobniho rozvoje provadi sami zaméstnanci, kterym se nabizi vedeni
a podpora ze strany manazerd. Jedna se o opatfeni, ktera chtéji zameéstnanci
podniknout za ucelem jejich rozvoje. Tyto opatieni mizeme rozdélit do fazi planovani
osobniho rozvoje. Prvni fazi je analyza soucasného stavu a potfeb rozvoje. Po ni
nasleduje stanoveni cilt, které mohou zahrnovat zlepseni pracovniho vykonu, ziskani
novych dovednosti nebo pfiprava na zménu soucasného pracovniho zarazeni. Po
stanoveni cild je na fad€ vypracovani planu aktivit, ktery urCuje, co je tfeba udélat
ajak to provést. Mél by byt individualné piizptisoben potiebam konkrétniho
zameéstnance. Posledni fazi je implementace, kdy se realizuje plan rozvojovych aktivit.
Plan osobniho rozvoje muze byt formalné€ vyjadien v podobé smlouvy o vzdélavani,
kterd vymezuje cile a jakou roli pfi ni sehraji manazer, personalista a zaméstnanec

(Armstrong a kol., 2015, str. 362).

Systém vzdélavani pracovnikll v organizaci je zaméfen na formovani pracovnich
schopnosti, a to v §irSim slova smyslu vcetné formovani charakteristik osobnosti
a mezilidskych vztaht. Do vzdélavaciho systému patii vzdélavaci aktivity jako

orientace, doskolovani a preskolovani iniciované organizaci. Angazuje se jak
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personalni utvar, tak vSichni vedouci pracovnici a odbory. Velmi ¢asto dochazi ke
spolupraci organizace sexternimi odborniky a specializovanymi vzdélavacimi
institucemi. Existuji organizace, které vzdélavani a rozvoj praktikuji jen v naléhavych
ptipadech, ale ve vétSiné vyspélych zemich je to naopak a organizace vénuji
vzdélavani pracovniki trvalou pozornost, maji vypracovanou vlastni koncepci
vzdélavani a vycClenénou skupinu odbornikt, ktefi se touto problematikou zabyvaji

(Koubek, 2007, str. 254-258).

Bélohlavek (2000, str. 79) fika, ze , efektivnost prace manazera se mize znacné zvys§it,
budou-li vénovat vétsi pozornost rozvoji zkusenosti, znalosti a dovednosti pracovnik,
vénovat se jejich kouCovani, delegovani ukold a vytvofeni Casu pro feSeni

strategickych ukola™.
3.3.5 Personalni informac¢ni systém

Dulezitou soucasti kazdé personalni prace v organizace jsou detailni a aktualni
informace, které poskytuje personalni informacni systém, ktery je tfeba stale rozvijet
a aktualizovat. Tyto informace jsou nezbytné pii rozhodovani a analyze vysledkda.
Personalni informacni systém by se meél skladat ze subsystému poskytujicich
informace o pracovnicich, pracovnich mistech, personalnich ¢innostech a vnéjsich
podminkach. V systému nesmi chybét formalizovany soubor postupt potiebnych
k ziskavani informaci, aktualizaci a analyze. Musi umoziovat poskytovani
individualnich i hromadnych dat a zpracovani periodickych statistickych vykazu.
Data, dokumenty a informace do systému vstupuji prabézn€, eviduje se datum
aktualizace a dlouhodobé se uchovavaji i retrospektivni data, ktera slouzi k poznani
vyvojovych zakonitosti. Vyznamnym zdrojem jsou ankety organizované mezi
zameéstnanci. Systém lze propojit i s dalsimi informacnimi systémy jako jsou systémy
instituci trhu prace, socidlniho a zdravotniho pojiSténi, statni statistiky a jinych

instituci (Koubek, 2007, str. 363, 364).

Koubek (2007, str. 364, 365) tento systém definuje jako: ,usporadany pocitaCovy
systém zji§tovani, uchovavani, zpracovani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka
prace v organizaci a co je pro ni potfebné. Jeho nedilnou soucasti je soubor metod
a postuptl pouzivanych k praci s informacemi, vCetné€ pravidel tykajicich se piistupu

k témto informacim®.
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Personalni informacni systém ma fadu vyhod, mezi néz patfi:

- Usnadnéni a zkvalitnéni personalni prace,

- Efektivni propojeni personalniho utvaru s liniovymi manazery,

- Snizovani nakladi personalni prace spojené s administrativou,

- Urychleni personalnich ¢innosti,

- Usnadnéni aktualizace udaja a vyhledavani retrospektivnich dat,

- Efektivni zahrnuti dat o vnéjSich podminkach formovani a fungovani pracovni

sily.

Personalni informacni systémy v kazdé organizaci obsahuji lehce odlisné informace,

ale vzdy by mély obsahovat alespon zakladni typy informaci v podobé udaju
i dokumentt (Koubek, 2007, str. 364).

Informace o pracovnicich by mély zahrnovat:

- Osobni identifikacni udaje,

- Udaje o vzdé&lani, kvalifikaci a vykonavané funkci,

~ Udaje o dosavadni kariéfe,

- Udaje o G&asti na vzdélavani,

- Udaje o zvlastnich schopnostech a omezenich, pracovni dobé a rezimu,
- Zivotopis,

- Pracovni smlouvu.
Informace o pracovnach mistech by mély zahrnovat:

- Kategorii pracovniho mista,
- Pozadavky na kvalifikaci,

- Rizikové,

- Vhodné pro mladistve,

- Popisy pracovnich mist
Informace o personalnich ¢innostech by mély zahrnovat:

- Pouzité metody vytvareni a analyzy pracovnich mist,
- Dotazniky pouzivané k analyze pracovnich mist,
- Metody pouzité k hodnoceni prace, vzdélavani, planovani a vybéru

pracovniki,
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- Pracovni rad,

- Kolektivni smlouvy.

Informace o vnéjSich podminkach budou zahrnovat tyto informace:

Situace na trhu prace,

Stav a vyvoj obyvatelstva,
- Konkurenéni nabidku pracovnich piilezitosti,

- Mazdova Setreni. (Koubek, 2007, str. 367-370)
Mezi problémy pii uzivani personalniho informacniho systému byva:

- Neochota a neschopnost personalistd systém vyuzivat
- Technické problémy jako dlouha casova odezva nebo nemozna transformace

stavajicich personalnich udaju.

Pti vybéru vhodného personalniho systému je vhodné dodrzet modelovy postup, ktery
zahrnuje analyzu potfeb a moznosti, analyzu trhu informacnich a komunika¢nich
technologii, osloveni vhodnych dodavateld, rozhodnuti o nejvhodnéjsi nabidce,

uzavfeni smlouvy o zavedeni (Sikyt, 2014, str. 144-146).

S personalnim informacnim systémem souvisi 1 pojem e-recruitment, ktery
predstavuje elektronicky postup pro prilakani potencionalnich uchazect o zameéstnani.
Princip je zalozen na vyuziti internetového piipojeni a webovych stranek dané firmy
¢i organizace, které Casto obsahuji krom zakladnich informaci i odkaz zvany Kariéra,
kde jsou informace o aktualné nabizenych pracovnich pfilezitostech. Pokud uchazece
pozice zaujme, muze obratem na nabidku pracovniho mista reagovat vyplnénim
strukturovaného formulafe a prilozenim Zzivotopisu. Tento zplisob elektronického
ziskavani zameéstnanci velmi usnadfiuje vyhledavani a porovnavani udaju
jednotlivych uchazecl, a zaméstnavatel si tim ovéfuje i jistou uroven pocitaCoveé

gramotnosti (Sikyt, 2012, str. 198, 199).
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4 Firemni kultura

Kultura organizace souvisi se v§emi ¢innostmi, co organizace déla a ovliviiyje, jak se
k sobé lidé chovaji. Je to jeden z hlavnich faktor, ktery se podili na vytvareni
programu rozvoje organizace, politik a postupu pii fizeni lidskych zdroja. Zaklad
komunikace, vzajemného pochopeni a tolerance. Armstrong (2015, str. 164, 165)
kulturu definuje jako: ,,hodnoty, normy, pfesvédceni, postoje a piedpoklady, které
nemusi byt nijak vyjadfené, ale rozhodné urCuji zptsob chovani lidi i zpuasob
vykonavani prace. Hodnoty vyjadiuji to, co se v chovani lidi a organizace povazuje za
dilezité. Normy predstavuji nepsana pravidla chovani“. Definice zduraziuje, Ze se
kultura tyka subjektivnich aspekti, tedy toho, co se v organizaci odehrava a odkazuje

na abstraktni pojmy jako jsou hodnoty a normy.

Firemni kulturu definuje téz Pelsmacker, Geuens a Van den Bergh (2003, str. 32) jako
“hlubsi uroven zakladnich predpokladi a presvédCeni, jez jsou sdileny zaméstnanci

firmy, zkratka zpUsob, jak se firma chova a jak véci déla“.

Kulturu formuyji lidfi, a to hlavné proto, ze se pracovnici s lidry a jejich vizi ztotoziiuji.
Vychazi se z potfeby udrzeni efektivnich pracovnich vztahti. Dal§imi komponenty
ovliviiyjicimi kulturu jsou kritické piipady, které slouzi jako zdroj ponauceni
a prostfedi organizace, které mulze mit dynamickou nebo neménnou povahu.
V podniku mizeme pozorovat urCitou rozmanitost kultur. Ve vyrobé, ktera se
orientuje dovnitf organizace bude jinad kultura nez napiiklad v marketingu, ktery

pusobi spise navenek.

Kultura ma slozky, které muzeme charakterizovat z hlediska hodnot, norem, artefakta
a stylu vedeni. Hodnoty vyjadiuji to, co by mélo byt nebo se mélo stat a co je pro
organizaci dobré. Mohou implicitné nebo explicitné vyjadfeny v oblastech péce
o zaméstnance, schopnosti, konkurenceschopnosti, vykonu nebo tymové prace. Jsou
uplatiovany prostiednictvim artefaktt ¢i ritualt. Normy jsou nepsana pravidla, ktera
by se méla dodrzovat, nikdy nejsou vyjadieny pisemné a jejich dodrzovani mize byt
vynuceno reakcemi lidi. Artefakty jsou aspekty organizace, které lidé slysi, vidi nebo
citi a umoziuji pochopit kulturu organizace. Jednd se ton a jazyk pouzivany
v emailech, zptsob, jakym se lidé oslovuji pii setkanich nebo po telefonu. Posledni

slozkou jsou styly fizeni, coz je pfistup, ktery manazefi uplatiiyji pfi jednani s lidmi.
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- Charismaticky — necharismaticky,
- Autokraticky — demokraticky,
- Kontrolujici — podporuyjici,

— Transakéni — transformacni.

Manazefi ve vétsing€ pripadu uplatiuji styl fizeni mezi t€émito extrémy podle aktualni
situace. Kazdy z nich uplatiiyje vlastni styl fizeni podle kultury organizace (Armstrong

a kol., 2015, str. 164-167).
Nejnovéjsi klasifikace kultury je

- Kultura moci, kdy se moc soustiedi v rukou nékolika malo jedinct.
- Kaultura role, kdy je moc vyvazena mezi lidry.
- Kultura tspéchu, kde se zdlraziiyje osobni motivace a oddanost.

- Kaultura podpory, kde se lidé angazuji z pocitu oddanosti a solidarity.

To, zda je kultura vhodna, ¢i ne se odviji od potieb a podminek organizace. Nemuzeme
tedy urCitou kulturu povazovat za tu spravnou. Pokud v podniku pievazuje kultura
vhodna a efektivni, je zadouci ji podporovat a posilovat (Armstrong a kol., 2015, str.

168).
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PRAKTICKA CAST
5 Charakteristika firmy

Firma Pedersen & Partners byla zaloZzena 1. ledna 2001 zakladatelem Poulem
Pedrsenem. Zpocatku byli kancelare firmy umistény pouze v Praze a VarSave, pozdéji
se vSak firma zacala celosve€tové rozrustat a kancelafe jsou rozmistény vSude po sveté.
Firma se stala lidrem na trhu Executive Search v Ceské republice a v podnikatelské
komunité je velmi dobfe zndma svymi preshrani¢nimi a regionalnimi schopnostmi,
a to v regionech stfedni a vychodni Evropy a regionu Spolecenstvi nezavislych statu,
kam spada napiiklad Arménie, Moldavsko ¢i Bélorusko. Vyuzitim dlouholetych
zkusSenosti a odbornych znalosti spoleCnost pomaha podnikim nejen s jejich
umisténim v mistnich vykonnych organech, ale také s jejich expanzi mimo Ceskou
republiku. Zahrani¢ni firmy, které cht&ji zalozit ¢innost na mistnim ¢eském trhu si
pfichézeji pro cenné rady a vypomoc pii jmenovani vedoucich pracovnikli. Pedersen
& Partners Executive Search v Praze v Ceské republice se sklada z vysoce zkusenych
vedoucich pracovnikli tymu se specializaci na razné sektory jako jsou vyroba,
bankovnictvi, finan¢ni sluzby, maloobchod, zdravotnictvi, biotechnologie, chemicky,
farmaceuticky, realitni a IT a telekomunikacni pramysl (Pedersen & Partenrs

Executive Search, 2022).
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6 Vlastni Setieni
6.1 Analyza personalnich Cinnosti ve firmé

Ve firmé Pedersen & Partners jsem absolvovala svou odbornou praxi. Dochézela jsem
do kancelafi v Praze, kde firma nabizi personalni poradenstvi se specializaci na pozice
vrcholového managementu. V ramci praxe jsem si také piipojovala k online schiizkam
a naborim personalniho oddéleni. HR manazerka mi pfiblizila chod personalniho

oddéleni a predstavila zakladni personalni ¢innosti.
6.1.1 Planovani pracovnich sil

Pedrsen & Partners je mezinarodni spolecnost. Kazdy rok provadi analyzu pracovnich
mist a vytvati jejich popisy. Analyza probiha v kazdé ¢lenské zemi. Poté se informace
zasilaji na personélni oddélni v Moldavsku a HR manazerka, spolecné se svymi
podfizenymi, konzultuji s vedoucim pracovnikem z kazdé zemé potreby pro planovani

pracovnich sil a novych pracovnich mist.
6.1.2 Vybér zaméstnancu

Pii vybéru zameéstnanci HR oddéleni potada zpravidla dvé kola. V prvnim kole se
jedna o screeningovy pohovor, vétSinou pres platformu Skype, pfi némz se probiraji
detaily v zivotopise a otazky ohledné motivace pro pracovni pozici. Do druhého kola
postoupi jiz uzsi vybér kandidatu, ktefi musi dle pozadavkl na pracovni pozici splnit
test, Ci predvést praktické ukoly s praci na pocitaci. Po pfijeti kandidata je jesté
pofadan pohovor s nadfizenym pracovnikem pro danou pracovni pozici, ale v tomto

pfipadé uz se nejedna o vybérove fizeni.
6.1.3 Odménovani a hodnoceni zaméstnancu

Zaméstnanci jsou hodnoceni na zakladé ukazatelti vykonnosti, které jsou urCeny pro
kazdou pracovni pozici. Konzultanti dostavaji % ze svych vykont, tedy ¢im vyssi
vykon a trzby generuji, tim vysSi je bonus, ktery dostanou. Pracovnici na jinych

pozicich dostavaji vykonnostni bonusy vyplacené jednou/dvakrat ro¢n€. Hodnoceni
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zamestnanci probiha kazdy den v podobé konzultaci pracovniki se svymi

nadfizenymi, ktefi je motivuji k efektivnim pracovnim vykontim.
6.1.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Firma nenabizi zadné formalni vzdélavani ¢i rekvalifikaéni kurzy. Poskytovany jsou
pouze vycviky pro dané pracovni pozice. Moznosti v podobé rizné specializovanych

kurzu a skoleni jsou aktualné zvazovany.
6.1.5 Personalni informac¢ni systém

Pracovnici personalniho oddéleni maji vlastni interni systém, kde se nachazi informace
o aktualné probihajicich vybérovych fizenich a kandidatech. Jsou tam také soubory
s zivotopisy, motivacnimi dopisy a dal§imi potfebnymi dokumenty k dané pracovni
pozici. Firma ma také svij interni systém, skrze ktery provadi své pracovni ukony.
Najdeme tam také informace o partnerech firmy, vSech zaméstnancich a jejich

pracovnich pozicich.
6.1.6 Firemni kultura

Pro spolecnost je firemni kultura jednim z hlavnich pilifa, na kterych je postavena. Je
zalozena na tfech kliCovych hodnotach, mezi néz patii divéra, dobré pracovni vztahy
a profesionalni chovani. Je vidét, Ze vS§em zameéstnancim je velmi dobfe znama.
Usiluji o dosazeni stejnych cilti a maji velmi podobné vize. Zejména spoluprace, jak
interni, tedy uvnitf firmy, tak externi, s partnery a kandidaty na pracovni pozice, déla

firmu jednim z hlavnich lidrd na trhu s lidskym kapitalem.
6.2 Individualni rozhovory

Hlavni metodou zjisténi aktualniho stavu personalnich cinnosti ve firme byly
individualni rozhovory. Probéhly v online formé skrze platformu Skype. Jednalo se
o respondenty Zijici mimo Ceskou republiku. Rozhovory jsem provedla celkem &tyfi.
Dva s pracovnicemi z personalniho oddéleni, konkrétné¢ HR manazerkou (Respondent
1) ajeji spolupracovnici na pozici HR Executive (Respondent 2). Dalsi dva rozhovory

byly s pracovnicemi mimo personalni odd€leni. Konkrétné¢ s provozni manazerkou
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(Respondent 3) a programovou manazerkou vyzkumného centra (Respondent 4).

Autenticky prepis rozhovort je uveden v Priloze 3.

Individualni rozhovory byly doplnény metodou pozorovani béhem odborné praxe,
kterou jsem absolvovala vtéto spole¢nosti. Metoda pozorovani mi napomohlo

k lep§imu pochopeni chodu, strategie a navaznosti ¢innosti ve firmé.
6.2.1 Rozhovory s pracovnicemi z personalniho oddéleni

1. Kolik let pracujete ve firmé Pedersen & Partners?

- Respondent 1: 13 let.

- Respondent 2: 5 let a 3 mé&sice.

2. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? Studoval/a jste obor, ve kterém ted’
pracujete? Pokud ne, jaky obor jste studovala?

- Respondent 1: Bakalarské vzdélani v oboru Vefejna sprava na statni univerzité
v Moldavsku.

- Respondent 2: Magistersky titul v oboru Didaktika anglictiny na statni
univerzité ,, Alecu Russo®.

3. Co Vas na Vasi praci bavi? Co naopak povazujete za méné atraktivni?

- Respondent 1: Stale se u¢im novym vécem, mam moznosti kariérniho ristu
a spolupracuji ve skvélém mezinarodnim tymu. Vyhovuje mi pracovat
v prostiedi anglického jazyka a etické firemni kultury. Prace muze byt velmi
stresujici.

Respondent 2: Bavi mé riznorodost kazdodennich ¢innosti. Bavi mé€ i moznost
pracovat s lidmi, to je zkuSenost k nezaplaceni. Jako negativni cast prace bych
uvedla stresové situace, ale ty se ned¢ji pravideln¢, jen obcas.
4. Které jsou podle Vas nejdulezitéjsi znaky firemni kultury? Zduivodnéte,
prosim, svou odpovéd’.

- Respondent 1: NaSe firemni kultura je zalozena na hodnotach, mezi néz patii
divéra, profesionalita a dobré vztahy. Snazime se budovat davéryhodny vztah
interné i externé a usilujeme o prvottidni kvalitu prace. Véfime, ze nase hlavni
sila spociva ve spolupraci.

- Respondent 2: NasSe zakladni hodnoty jsou duavéra, dobré vztahy

a profesionalita.
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5. Jak byste zhodnotil/a firemni kulturu ve spole¢nosti, ve které pracujete?

Zduvodnéte, prosim, svou odpovéd’.

Respondent 1: Pokud bych méla ohodnotit na Skale od 1 do 5 fekla bych 5,
tvofime mezinarodni tym a mame zaméstnance, ktefi maji zapal pro vzdjemnou
mezinarodni a mezikulturni spolupraci a jsou ochotni dodrzovat zminéné
firemni hodnoty.

Respondent 2: Na Skale od 1 do 5 urcité 5. Jsme velmi silny mezinarodni tym

a sdilime stejné hodnoty.

6. Myslite si, ze je ve firmé dobra organizace prace, ze jsou dobre nastavena

pravidla spoluprace, principy nadrizenosti a podrizenosti?

Respondent 1: Ano, pravidla spoluprace jsou velmi dobfe nastavena a mame
vysokou uroven transparentnosti.
Respondent 2: Rozhodné. VSichni dobife vi, co je jejich popisem prace

a vzajemne se respektuji.

7. Muzete popsat, jak probiha niabor novych zaméstnancau? Jak postupujete

u vybérovych rizeni?

Respondent 1: O nabor konzultanti firmy se stara nas tym hledani talentu,
obvykle prostfednictvim napf. na profesni siti LinkedIn. Nabor vyzkumnika,
analytikl a podparnych pracovniki fesi nas HR tym prostiednictvim mistnich
pracovnich portald.

Respondent 2: HR tym je zodpovédny za nabor podpurnych funkci z oboru
HR, IT a financi, obvykle zvefejiiujeme pracovni inzeraty na pracovni portaly.
Pokud jde o nabor vyzkumnikid, mame tym pro ziskavani talentd a ten obvykle

kontaktuje kandidaty ptimo.

8. Kdyz je do firmy prijat novy zaméstnanec, jsou pro néj pripravena néjaka

skoleni? Kdo jim pri adaptaci pomaha? Jsou blize seznameni s firmou a jeji

kulturou? Jakym zpusobem?

Respondent 1: Pro nové zaméstnance zajistuje Skoleni HR tym. Toto Skoleni
je soucasti uvodni a nastupni faze, predstavi se firemni kultura spolecné

s firemnimi hodnotami. Za integraci je také zodpovédny liniovy manazer.
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Respondent 2: Pokud mluvime o konzultantech, pak za nastupni Skoleni
odpovida HR tym. Jedna se napiiklad o pfivitani nového ¢lena tymu, pomoc se

vSemi potfebnymi vécmi, a to v§e 1 za pomoci pfimo nadfizeného manazera).

9. Jak vaSe firma motivuje zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu? Na

zakladé c¢eho zaméstnance hodnotite? Nabizite néjaké zajimavé benefity?

V ¢em spocivaji?

Respondent 1: Hlavni motivaci jsou finan¢ni odmény. Konzultanti dostavaji
procenta ze svych vykonil. Nekonzultanti dostavaji vykonnostni bonusy
vyplacené jednou/dvakrat rocné. Dal§imi prostfedky motivace jsou profesni
rast a tymova odpovédnost. Kontrola vykonu zaméstnancu se provadi dvakrat
ro¢né a kazda role i pracovni pozice ma své vlastni ukazatele vykonnosti.

Respondent 2: Hodnoceni vykonu prace porfadame dvakrat rocné — prvni
v poloviné roku a druhy na konci roku. Béhem né&j hodnoti manazer vykony
svych podfizenych a poté sdéluje vykonnostni bonusy, které spole¢nost pozdéji
nabidne, tedy ¢im lepsi vykon, tim vy3si bonus. Poradci dostavaji % z trzeb.
Ve firmé mame mnoho piilezitosti kariérniho ristu. Pokud se uvolni pozice
v jakémkoli oddéleni, nejprve to oznamime interné a vyzveme lidi, aby se

prihlasili.

10. Poskytuje firma zaméstnancum moznost dalSiho vzdélavani? Pokud ano,

uved’te prosim, jakym zpusobem a jak casto.

Respondent 1: V soucasné dobé firma ne, ale tuto moznost zvazujeme.

Respondent 2: Zatim ne, ale pracuje se na tom.

11. Zjist'ujete, zda jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni? Pokud ano, jak?

Respondent 1: Provadime prazkumy pies Google Survey, ale ne pravidelné.
Vétsinou dle potfeby nebo po vyznamnych zménach ve firmé.
Respondent 2: Zjist'ujeme to z bézné konverzace se zaméstnanci. Kdyzje tieba

poradame rizné pruzkumy a dotazniky.

12. Myslite si, ze je potieba ve firmé zlepsit néjakou z personalnich ¢innosti?

Pokud ano, jakou?

Respondent 1: Vzdy je co zlepSovat. Zminila bych hlavné oblast rozvoje

zaméstnancl, kdy bychom mohli mit rozmanitéj§i moznosti v podobé riizné
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specializovanych kurzi a Skoleni. Také se vice zaméfit na teambuildingové
aktivity, které byly omezeny v dobé koronaviru.

- Respondent 2: Nyni se musime vice zaméfit na teambuildingové aktivity.
Mame noveé kolegy, ktefi se k nam ptipojili béhem pandemie, a protoze vétsina
z nas pracuje z domova, nemame s nimi dostateCnou interakci.

13. Mite povédomi o socidlnich sitich, na kterych je mozné sdilet své pracovni

zajmy Ci zkuSenosti s jinymi lidmi?

- Respondent 1: Ano, Casto pfi své praci vyuzivame prave profesni sit’ LinkedIn,
kde vyhledavame vhodné kandidaty na vedouci pozice pro ruzné klienty nebo
vytvafime firemni branding a sdilime naSe pracovni zajmy a hodnoty.

- Respondent 2: NaSe spolecnost vyuziva platformu LinkedIn, jak pro

vyhledavani kandidatt, tak pro sdileni nabidek prace ve firmé.
6.2.2 Rozhovory s pracovnicemi pracujicimi mimo personalni oddéleni

1. Kolik let pracujete ve firmé Pedersen&Partners?
- Respondent 3: Pres 10 let.
- Respondent 4: Jiz 10 let

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? Studoval/a jste obor, ve kterém ted’
pracujete? Pokud ne, jaky obor jste studoval/a?

- Respondent 3: Bakalafsky titul zinformatiky a aplikovanych modernich
jazyku.

- Respondent 4: Magistersky titul v oboru pedagogickych véd, modernich
vzdélavacich technologii a principt v cizich jazycich. Studovala jsem na Statni
Univerzité v Moldavsku.

3. Co Vas na Vasi praci bavi? Co naopak povazujete za méné atraktivni?

- Respondent 3: Na praci m¢ bavi vSe. Jako minus bych zminila, Ze je prace
obcas trochu stresujici.

- Respondent 4: Bavi m¢ prace s lidmi z riznych narodnosti, ktefi sdileji stejné
vize a maji stejné cile. Také schopnost zkouset a realizovat nové napady,
neustale se uCit novym vécem a Celit rtiznym vyzvam. Za mén¢ atraktivni ¢ast

povazuji jednani s narocnymi klienty a feSeni stresovych situaci.
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4. Vite, co je firemni kultura a jaké jsou jeji nejdulezitéjsi znaky? Zduvodnéte,

prosim, svou odpovéd’.

Respondent 3: Jedna se o pracovni prostfedi, hodnoty firmy, chovani a obecné
pohodu prace. SpoleCnost motivuje zaméstnance, aby byli oddani, pracoviti
a angazovali se pii rastu firmy a dosahovani cild. VSichni zaméstnanci
vystupuyji jako jeden tym a spole¢né jdou za stejnymi cili.

Respondent 4: Je to to, co déla kazdou spolecnost jedineCnou, pocinaje vizi,
poslanim a hodnotami. Také pracovni prostiedi a interakce se Cleny tymu

a klienty.

5. Jak byste zhodnotil/a firemni kulturu ve spole¢nosti, ve které pracujete?

Zduvodnéte, prosim, svou odpovéd’.

Respondent 3: Firma zaloZena na duvére, dobrych vztazich a profesionalité.
Navzajem si davéifujeme, zakladame si na profesionalnim pfistupu ke vSem
avSemu. Snazime se o udrzovani dobrych vztaht jak mezi kolegy, tak
i partnery a kandidaty. Domnivam se, ze tyto aspekty délaji nasi firemni
kulturu jedine¢nou.

Respondent 4: S firemni kulturou v na8i spole¢nosti se velmi ztotoziuji
a ocenuji ji. Je zaloZena na principu ,,Best Team Forward“ (Jedna o princip, ze
ve vztahu ke klientovi vzdy pfistupuyjeme tymoveé, kdy kazdy ma svou
pfidélenou roli a naSich firemnich hodnotach — divéfe, dobrych vztazich
a profesionalité.) Tyto hodnoty uplatiiuyjeme nejen uvnitt nasi organizace, ale

také v interakci s nasimi klienty.

6. Myslite si, ze je ve firmé dobra organizace prace, ze jsou dobie nastavena

pravidla spoluprace, principy nadrizenosti a podrizenosti?

Respondent 3: Interni pravidla, standardy a procesy jsou velmi dobfe a jasné
zavedené a tvoreny na zakladé zkuSenosti. Jsme tym profesionali a jsem
sladéni.

Respondent 4: Ano, nase firma ma dobfe rozvinutou a transparentni strukturu,

kde jsou jasné dana pravidla spoluprace, podiizenosti a nadfizenosti.
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7. Muzete popsat, jak probihal niabor novych zaméstnancu, kterého jste se

zucastnil/a? Jaky byl jeho postup?

Respondent 3: Zaujal mé piistup naborait, predevsim profesionalita. Pohovor
byla spiSe mila a pratelska diskuze, byl to spis takovy dialog. Vybérové fizeni
meélo dvé kola, jedno byla obecnéjsi diskuze a ve druhém jsem meéla pohovor
s naborovym manazerem a musela jsem splnit test, kde jsem predvedla své
znalosti s praci na pocitaci.

Respondent 4: Naborovy proces zacal pfedbéznym telefonickym pohovorem,
po kterém nasledoval druhy osobni pohovor s naborarkou. Pozdéji piisSel
zaveéreCny pohovor s mym budoucim pfimym manazerem a manaZerem
v Moldavsku. Naborovy proces byl pro me velmi pozitivni zkuSenosti, 4 dny

od pohovoru jsem uz védéla, Zze jsem byla na tuto pozici piijata.

8. Byla pro Vas po VaSem prijeti pripravena néjaka Skoleni? Pomahal Vam

nékdo pri adaptaci? Byl/a jste blize seznamen/a s firmou a jeji kulturou?

Jakym zpusobem?

Respondent 3: Skoleni je v na§i organizaci nutnosti, kazdého skoli od nuly.
Jedna se od dva tydny teoretického Skoleni v kombinaci s praktickymi
cvicenimi, Skoleni o normach, pravidlech a procesech. Také je zde
zakomponované technické skoleni na pouzivani interniho systému, bez kterého
nelze ve firmé fungovat. Béhem Skoleni se diskutuje o struktufe a kulture
spole¢nosti, aby kazdy v&dél, co odekavat, a jak se chovat. Rekla bych, Ze tato
Skoleni by méla byt nutnosti v kazdé organizaci ¢i firme.

Respondent 4: Kdyzjsem nastoupila méla jsem dvoutydenni tréninkové obdobi
po kterém nasledovalo integracni obdobi, béhem néhoz jsem byla vedena
a podporovana svym manazerem. NeZz jsem se o tuto pozici uchazela nevédéla
jsem o firmé Pedersen & Partners a jeji kultufe vibec nic. S firemni kulturou
jsem se zacala seznamovat béhem prvnich pohovori a nastupniho procesu

a moc se mi tento princip zalibil.
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9. Jak vaSe firma motivuje zaméstnance k lepsimu pracovnimu vykonu? Vite,

na zakladé ¢eho Vas zaméstnavatelé hodnoti? Nabizi firma néjaké zajimavé

benefity? V ¢em spocivaji?

Respondent 3: Firma nabizi motivacni a vykonnosti bonusy, nase prace sama
o sobé je velmi motivyjici. Také ukazatelé vykonnosti jsou soucasti
motiva¢niho procesu a na jejich zakladé existuji 1 rizné soutéze. I povzbuzeni
ze strany vedeni je pro meé motivaci. Za dulezité povazuji také pozitivni
zpétnou vazbu, ktera je neustale zaméstnancim podavana.

Respondent 4: Ocenéni je nejlepsi motivace. At uz ocenéni od nadiizeného ¢i
finan¢ni. Jsme odménovani podle ukazateld vykonnosti a hodnoty, které
spolecnosti piinasime. Jsou riazné metody jako napfiklad vykonnostni bonusy,

ctvrtletni bonusy ¢i pozvanky na zajimavé akce mimo pracovni prostiedi.

10. Poskytuje Vam firma mozZnost dalSiho vzdélavani? Pokud ano, uved’te

prosim, jakym zpusobem a jak casto.

Respondent 3: Firma neposkytuje formalni vzdélavani, ale i tak se zde neustale
ucime novym vécem, jak pii pracovnich ¢innostech, tak jeden od druhého. Tato
pracovni zkuSenost mi dala mnohem vic, nez kdybych po bakalarském studiu
pokracovala dal na magisterské.

Respondent 4: Firma vzdy podporovala moznost dal§iho vzdélavani.
Spole¢nost organizuje rizné teambuildingova Skoleni pro osobni rozvoj. Firma

poskytuje tréninkova skoleni pro dané pracovni pozice.

11. Zjist'uje firma, zda jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni? Pokud ano, jak?

Respondent 3: Obcas jsou provadény pruzkumy pies Google Survey. Firma
bere vuvahu kazdou zpétnou vazbu, kterou dostane. Manazefi jsou
v kazdodennim kontaktu se svymi zaméstnanci a fesi s nimi jejich problémy ¢i
navrhy.

Respondent 4: Ano, pravidelné jedname s nasimi pfimymi manazery a jednou

za rok organizuje HR team anonymni prizkumy spokojenosti zaméstnancu.
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12. Myslite si, ze je potieba ve firmé zlepSit néjakou z personalnich ¢innosti?

Pokud ano, jakou?

- Respondent 3: Neustale pracujeme na zlepSovani naSich sluzeb a pfistupt.
Nenapada mé nyni zadné konkrétni zlepSeni, protoze jsme nedavno
implementovali nové strategie.

- Respondent 4: Nase spoleCnost se neustale zlepSuje a piizpisobuje stavajici
situaci. Mame skv€lou HR manazerku. V tuto chvili nevidim zadné oblasti,
které by potiebovaly n¢jaké upravy.

13. Mite povédomi o socidlnich sitich, na kterych je mozné sdilet své pracovni

zajmy ¢i zkuSenosti s jinymi lidmi?

- Respondent 3: Personalisti vyuzivaji sit€¢ LinkedIn a rizné pracovni portaly
danych zemi, ja zadné takové sit€ nevyuzivam.

- Respondent 4: Nase firma hojné vyuziva rizné pracovni portaly pro dané zemé.

V této oblasti nemam zkuSenosti.
6.3 Komparace vysledki individualnich rozhovoru

Vsechny respondentky jsou dlouhodobymi zaméstnanci spolecnosti, tfi pracuji ve
firme jiz pres 10 let. Béhem individualnich rozhovort se v odpovédich na vétsinu
otazek shodovaly v pozitivnim hodnoceni. To je dikazem, Zze zaméstnanci jsou
s organizaci prace spokojeni a vykazuje to, ze hodnoty, cile a postaveni ve spolecnosti
jsou véem velmi dobfe znamé. Z vlastni zkuSenosti mohu fict, ze na hodnotach
a organizaci prace si spolecnost zaklada. Kdyz jsem poprvé piisla na praxi, tak prvni,

co mi bylo vysvétleno, byly hodnoty a cile v ramci organizace.

Zadna z respondentek nema vystudovany obor, ve kterém nyni pracuje. Miizeme, ale
fict, ze znalosti ziskané z urCitych predméti, které absolvovaly na univerzitach, jsou
vyuzitelné pii jejich pracovnich ¢innostech. Jako atraktivni slozku prace vnimaji
mezinarodni prostfedi a moznost neustale se ucit novym vécem a kariérné riist. Méné

atraktivni soucasti prace je pro vétsinu stres.

Respondentky se shoduji, ze vybérové fizeni, konkrétné pohovory, pro n€ byly a jsou
pozitivni zkuSenosti. Toto tvrzeni mohu potvrdit, protoZze jsem se sama ucastnila

béhem odborné praxe jako pozorovatel pii vybé€rovém fizeni a ptsobilo to na mé spise
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jako pratelsky dialog. Z pracovnice personalniho oddéleni ciSela profesionalita

a skvélé komunikacni schopnosti.

U ocenéni a motivace zameéstnanci se respondentky pracujici mimo personalni
oddéleni shodly, ze nejlepsi motivaci je prosté povzbuzeni ¢i ocenéni od vedouciho
pracovnika, coz potvrzuje 1 odpovéd HR manazerky, ktera zminila jako motivaci

tymovou odpovédnost. Dal§im motivem jsou finan¢ni odmény a bonusy.

Zjistovani zpétné vazby je pro firmu velmi dalezité. V tomto se v§echny odpovedi
respondentek shoduji a uvadi, ze se jednou rocné porada dotaznik ¢i anketa ohledné
spokojenosti zameéstnancti. Sama jsem byla soucasti realizace reflexe prace
zamestnanct. Kazdy dostal prostor vyjadiit svij nazor a poté nasledovalo zhodnoceni
prace vedoucim pracovnikem, které bylo vzdy zakon¢eno v pozitivnim a motiva¢nim

smyslu.

Otazka, kde se lehce liSila odpovéd, byla ohledné rozvoje zaméstnanci. HR
pracovnice byly lehce kritické v této otdzce a zminily, ze je vzdy co zlepSovat.
Uvazuje se o zavedeni rozmanitéjSich moznosti rizné specializovanych kurzi

a Skoleni. Zbylé dvé respondentky zminily, ze by v soucasné dobé nic neménily.

V posledni otazce se pracovnice z personalniho oddéleni zmifiuji o vyuziti sité
LinkedIn, ale zbylé dvé respondentky uvedly jako moznosti sdileni pracovnich zajmu
a zkuSenosti hlavné pracovni portaly v riznych zemich. S praci v siti LinkedIn nemaji

zkuSenosti.
6.4 Vlastni doporuceni

Dle komparace odpovédi dotazovanych respondenti doporucuji zavést nasledujici:

Najmuti externich profesionalt, ktefi by byli schopni zajistit vzdélavani a rozvoj
zameéstnanct v oborech souvisejicich s praci ve firmé Pedersen & Partners. Jednalo by
se o zlepSeni tzv. , soft skills“, které by podpoiily zvyklosti ve firemni kultufe. Slo by
o zlepSovani se v komunikacnich dovednostech, osobni efektivité, vykonnosti,

budovani tymu a tymovém feseni problémda.

Dale bych doporucila kurzy na rozvoj tzv. , hard skills*, konkrétné na moznosti kurza

cizich jazyku a orientace v informacnich technologiich. Znalost jejich uzivani je
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v nyné&jsi dobé vice nez zadouci, zvlasté kdyz vétsina prace ve firme probiha online

formou.

Alespon jednou ro¢n€, s ohledem na aktudlni situaci, bych doporucila teambuilding
pro zameéstnance v kazdé zemi. Je dilezité se potkat se svymi spolupracovniky i mimo
pracovni a virtualni prostiedi a podpofit firemni hodnotu dobrych vzajemnych vztaht

a efektivniho pracovniho tymu.

Dale bych navrhovala skoleni na téma ,,Prace s LinkedIn" jelikoz je to hojn€ vyuzivana
platforma pro personalni pracovniky spolecnosti proskolit i ostatni zameéstnance

o moznostech prezentace firemnich zajmi na tomto profesnim portalu.
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ZAVER

Bakalarska prace na téma , Persondlni prace ve vybrané instituci“ se zabyvala
vybranymi personalnimi cCinnostmi a spokojenosti zaméstnanci s pracovnimi

podminkami ve zvolené instituci.

V teoretické Casti byla vytvorena zakladna pojmia s tématem souvisejicich. Bylo
predstaveno fizeni lidskych zdroji a vysvétleno, jak se tento pojem prolina do
personalni prace. Samostatnd kapitola byla vénovani popisu, definicim a vyvoji
vybranych personalnich cCinnosti jako bylo planovani a vybér zaméstnanci,
odménovani a hodnoceni zaméstnanci, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
a personalnimu informac¢nimu systému. Samostatnd kapitola byla vénovana

charakteristice firemni kultury a byl zdGraznén jeji vyznam pro personalni praci.

V praktické Casti byla pouzita metoda pozorovani, ktera napomohla k lep§Simu
pochopeni chodu personalniho odd€leni ajednotlivych personalnich ¢innosti, spolecné
s metodou individualnich rozhovort se ¢tyfmi respondentkami z firmy Pedersen &
Partners. Dvé respondentky byly z personalniho oddéleni, konkrétné se jednalo o HR
manazerku a HR Executive pracovnici. Dals§i dva rozhovory byly realizovany
s pracovnicemi mimo persondlni oddéleni, konkrétné¢ s provozni manazerkou
a programovou manazerkou vyzkumného centra. Nasledné byla ziskanad data
komparovana a byla vyslovena vlastni doporuceni v podobé Skoleni na téma prace
s LinkedIn, které je pro firmu a tvorbu firemniho brandingu na profesnich sitich
uziteCné. Také byl vysloven navrh poradani teambuildingu alespon 1x roéné v kazdé
zemi, kde spolecnost sidli. Toto doporuceni by podpofilo jednu z firemnich hodnot,
kterou jsou dobré vzijemné vztahy mezi zaméstnanci a vykonny pracovni tym, ktery

je schopny mezi sebou efektivné spolupracovat a dosahovat tak lepsich vykonda.
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