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Personalni politika v rozvoji lidskych zdroj

The Personel Policy in the Human Resources
Development

Souhrn

Diplomova prace na téma Personalni politika v rozvoji lidskych zdroji zpracovava
problematiku zaloZeni samostatného personalniho oddé€leni ve vybrané spolecnosti. Za
pouziti odborné literatury, ktera se vénuje personalnimu managementu, byly navrzeny
jednotlivé kroky a vyspecifikovany stézejni oblasti pro rozvoj lidskych zdroji. Zakladem
je podrobny popis zkoumané spoleCnosti a dale jednotlivd empirickd Setfeni provedena
uvnité organizace. Nejprve byl vyhodnocen audit personalnich dokumentd, nasledovaly
rozhovory v malych skupinkach s vybranymi zaméstnanci na téma firemni kultura. Dale
byla sestavena SWOT analyza, ktera se vénuje silnym a slabym strankam a také specifikaci
piilezitosti a ohrozeni. SWOT analyza byla zpracovana jak na celou spole¢nost, tak navic
jesté na personalni oblast. Poslednim vyzkumnym prostfedkem byl dotaznik, jehoz cilem
bylo zjistit zajem zaméstnanci o samostatné personalni oddéleni a jejich predstavu
0 naplni prace tohoto odd¢leni. Na zakladé provedenych zkoumani byly navrzeny ¢innosti,
které by mélo oddéleni lidskych zdroji zastitovat. Z toho se poté vyvinuly personalni
politiky, které jsou jistymi pravidly fungovani spole¢nosti z pohledu interni filozofie
a kultury. K tomu, aby personalni oblast ve spole¢nosti za¢ala fungovat, je tieba podpory
vedeni a jednotlivych manazert. V souCasné dobé jiz spolecnost zaCind s realizaci

navrzenych taktickych krokd.

Summary

My diploma thesis “The Personal Policy in the Human Recourses Development” is focused
on issues relating to the establishment of independent personal department in a selected
company. Using literature orientating on personal management there are suggested
individual steps and specified the essential areas for the development of human recourses.

The ground is the detailed description of chosen company and the empirical investigation



made within the company. Firstly, the audit of personal documents was accomplished and
evaluated, and then it continued with the interviews to particular employees who were
divided into small groups and discussed the topic “the company culture”. Furthermore, the
SWOT analysis, which applies to strengths, weaknesses, opportunities and threats, was
created. This SWOT analysis was elaborated for both the whole company and the
individual personal sphere. The last used research tool was a questionnaire through which
the interest of employees in the personal department itself and the employees’ approach to
work of personal department was examined. On the basis of these investigations the
activities, which personal department should provide, were proposed. Moreover, the
personal policies that represent certain rules of society performance from philosophical and
cultural point of view rose from it. To make personal sphere work within the society it is
necessary to have the support from leaders and managers. Nowadays the society starts with
the implementation of suggested strategic steps.

Klicova slova: personalni politika; persondlni fizeni; fizeni lidskych zdrojh; firemni
kultura; personalni strategie; persondlni marketing; hodnoceni, vybér a motivace

pracovnikil; HR management; zaméstnanec; zaméstnavatel.

Keywords: personnel policy; personnel management; Human Resource Management;
corporate culture; HR strategy; personal marketing; evaluation, selection and motivation of

workers; HR management; employee; employer.



Obsah:

TR U VA6 ) 2RSS 1
2. CIL PRACE A METODIKA ......cooootiiiiiiieinsieisesisisesesssessse s ssesssesssssessnes 2
3. TEORETICKA VYCHODISKA .......ccovuiimiiiimiiniinseeissseneesssssessessssssesssessesssessesssssses 4
3.1, RiZeNi HASKYCN ZATOJU ..vvvvivieiee ettt ettt ettt ere e 4
3.2, Personalni Strategie....ccceie i 7
3.3. UlIoha personalnihio UEVAIU .........c.cvevieeeeiieeieeieeee ettt ettt eeens 12
3.4, Personalni Prace....cccciii i, 15
3.5. Persondlni marketing jako nastroj konkurenceschopnosti....................ccl 18
3.6. Persondlni politika......ccccoo e 20
3.7.Trendy NatrRU Prace ..o 23
4. PRAKTICKA CAST ...ttt 29
4.1. Pears Health Cyber, s. r. 0. — charakteristika spole€nosti..........ccccvvvvervvvvivvieeeniiiiiiiiinnnnns 29
4.2, VSTUPNT @NAIYZA ceeeiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee ettt e e e e e eeeeeeeeeeeesssessesssaasssssssssssssssssssssasssssssnnnres 33
5. VLASTNI RESENT .....oooiiiiiiiiiiine sttt 44
5.1. Navrh procesu zaloZeni samostatného persondlniho oddéleni..................................... 44
5.2. Napln prdce personalniho oddéleni spolecnosti Pears Health Cyber,s. r. o.................. 47
5.3. Personalni politika spole¢nosti Pears Healht Cyber..........ccccoo 51
6. ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI.........coooniiiiiiireneeseee e, 54
6.1. Personalni ¢innosti a personalni politika.................ccc 55

B.2. DOPOIUCENI cceeeeeeeeeeee e 55



1.UVOD

Personélni strategie a personalni politika by mély byt v dnesni dobé soucésti kazdé veétsi
organizace. Prace s lidskymi zdroji ma obrovsky potencial jak pro fungovani firmy, tak
jako nastroj konkurenceschopnosti. Je to pravé personalni oddéleni, které¢ vybira pro
jednotlivé ¢asti podniku ty spravné zaméstnance, kteti do budoucna tvoii hodnotu a zisk.
Interni fungovani firem je v mnohém odlisné, kazda ma vsak svou vlastni kulturu. Zdjmem
personalniho oddéleni by mélo byt, aby se firemni kultura rozvijela zddoucim smérem,
a aby stavajici 1 budouci zaméstnanci védéli, Ze ma jejich firma hodnoty, na kterych si
zaklada a kterymi je ve srovnani s konkurenci zajimava.

Pro svou diplomovou praci jsem si zvolila oblast, kterd je mi velmi blizka a je pro mne
zaroven zajimava a inspirativni. Vzhledem k tomu, Ze bych se lidskym zdrojim rada
vénovala i do budoucna, rozhodla jsem se zpracovavat téma Personalni politika v rozvoji
lidskych zdroju. Problematiku aplikuji na spolecnost, ve které v soucasné dobé pracuji,
tedy spole¢nosti Pears Health Cyber, s. 1. 0.

Téma pro mé¢ bylo velkou vyzvou piedevSim z toho diivodu, ze oblasti lidskych zdroji se
nyni ve firm¢é¢ nikdo piimo nevénuje a je tedy nepopsanou knihou. Od zpracovani
diplomové prace si slibuji moznost navrhnout néco inovativniho, co by vytvofilo z jiz
stavajiciho systému pevné zéklady nového personalniho odd¢leni.

Cilem je nejen navrzeni nového konceptu fungovani prace s lidskymi zdroji, ale také jeho
uspésné zavedeni do procesu. Cely projekt je vedenim spole¢nosti a jednotlivymi
manazery velmi vitdn a ocekavan. Slibuji si od toho pfedevSim vice Casu na vlastni
podnikatelské aktivity. Nové persondlni oddéleni by mélo pomahat nejen s uvodni fazi
vybéru pracovnikil, ale samoziejm¢ také s dal§im fungovanim zaméstnanci v prubéhu
jednotlivych let. Jde tedy o dulezitou strategii pro budoucnost firmy. Persondlni politika,
jakoZto soubor pravidel by pak méla navazovat na zazité Cinnosti a pfinaset informaci
0 firm¢ uvnitt 1 navenek. Cenné informace a zéklady budou vychazet z odborné literatury
na toto téma, které¢ se nasledné pokusim konkrétn€ aplikovat na vybranou spolecnost za

podminky respektovani jeji individuality a potieb.



2.CIL PRACE A METODIKA

Cil prace

Prace na téma Persondlni politika v rozvoji lidskych zdroji ma za sviij cil navrzeni nového
procesu ve spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. 0. Uvedena firma je na trhu jiz dvanact let
a az do této chvile s oblasti lidskych zdroji ptili§ nepracovala. Na zéklad¢ jednotlivych
analyz a Setfeni bude vyhodnocen postoj nejen zaméstnancti, vedeni spolecnosti, ale také
potencial, ktery tato zména mize ptinést na trhu prace.

Cilem je navrzeni procesu zavedeni samostatného personalniho oddéleni, ale také jeho
fungovani, ¢innosti a rozvoj napti¢ spolecnosti. Dilezité je vytipovani potieb tak, aby to
piinaselo pozadované vysledky a efektivitu prace.

Odd¢leni lidskych zdroji by mélo zejména uvolnit ruce liniovym manaZerim od ¢innosti
spojenych s vyhledavani, vybérem a naborem zaméstnanc. Cilem je také zvySeni
motivace, vzdélavani pracovnikl a nalezeni metod k udrzeni kvalitnich zaméstnancti. Mélo
by zaroven dojit k pfevzeti a naslednému samostatnému fizeni n€kterych projekti, jako
napiiklad benefitového programu. Dulezita je samoziejmé také ekonomicka stranka véci,
tedy navrzeni ekonomicky co nejefektivnéjSiho feSeni této situace za pouziti dostupnych
zdrojti.

Ocekava se, ze ze specifikace Cinnosti personalniho oddéleni vzejdou klicové oblasti, které
budeme nazyvat personalni politikou a bude mozné je pievést také do pisemné podoby.
Souvisejici otazkou, kterd by méla s uréenim politiky pomoci je definice firemni kultury.
Pozadovanym vysledkem je vprvé tfadé ziskani informaci z provedenych Setieni.
Vzhledem k tomu, ze vyzkum by mél byt formou aktivni spoluprace se zaméstnanci,
ocCekavaji se zajimavé autentické vysledky odrazejici jak soucasny stav, tak skute¢na

oc¢ekavani.

Metodika

Pti zpracovani diplomové prace budu vychazet z analyzy vnitropodnikovych dat
a soucasné¢ho fungovani spole€nosti. Cilem je presna identifikace Cinnosti Pears Health
Cyber, s. 1. 0. a ndsledné provedeni potfebného zkoumani.

Pouzity budou predev§im kvalitativni analyzy a empirickd Setfeni. Na tvod budeme

vychazet z jiz dokonceného auditu personalnich dokumentd, ktery nam zhodnoti stav této



agendy. Néslednym Setfenim budou skupinova interview na téma firemni kultura, od
kterych se ocekava predevsim piinos individudlnich ndzori zaméstnanci spole¢nosti.

Silné a slabé stranky, ptilezitosti a ohrozeni budou vyhodnoceny vstupni SWOT analyzou,
kterd bude rozdélena do dvou ¢asti. V prvni ¢asti bude obecné hodnoceni celé spolec¢nosti
a jejich ¢innosti, ve druhé potom, zaméfeni na personalni oblast.

Velmi dtlezitou casti vyzkumu bude dotaznik, ktery se bude snazit ziskat zpétnou vazbu
ohledné spokojenosti zaméstnanct se spole¢nosti, sou¢asnym fungovanim personalistiky
pieji vlastni personalni odd¢leni a pokud ano, jaké by mélo vykonavat ¢innosti.

Pro spravnou identifikaci potteb a ziskani pozadovanych vysledkli budu vychazet
Z teoretické ¢asti prace a publikaci tykajicich se tohoto tématu. Ugelem je piedeviim
vyhovét potiebam konkrétni spole¢nosti za ptedpokladu respektovani firemni kultury.

Na zavér bude hodnocena realizovatelnost navrhu, vzejdou doporuceni, kterymi by se
spole¢nosti méla fidit, aby se navrzené stalo realitou. Vyhodnotime duasledky inovaci

ve spolecnosti a klicové momenty zkoumani.



3. TEORETICKA VYCHODISKA
3.1. Rizeni lidskych zdroji

N

Terminy ,fizeni lidskych zdroji* a ,lidské zdroje* do znacné miry nahradily termin
»personalni fizeni“ ve smyslu oznaceni procesu tykajicich se tizeni lidi v organizacich.
Pojem fizeni lidskych obsahuje vSechny dulezité terminy, c¢innosti, modely, cile
a charakteristiky v této oblasti.

Rizeni lidskych zdrojti je definovéano jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteti individualné
1 kolektivné ptispivaji k dosazeni cili organizace. Lze jej povazovat za soubor vzajemné
propojenych politik vychéazejicich z urcité ideologie a filozofie. Uvadi pak cCtyii aspekty,
které tvofi smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroji. Prvnim jsou zvlastni, specifické
konstelace presvédéeni a ptredpokladi. DalSimi potom strategické podnéty poskytujici
informace pro rozhodovani o fizeni lidi. Dulezitym aspektem je ustfedni role liniovych

13

manazert. Soustiedit by se pak spoleCnosti méli nasoustavu ,pak® k formovani

zaméstnaneckych vztaht.

Systém lidskych zdroju
Rizeni lidskych zdroji funguje prostiednictvim systémt lidskych zdroji, které logickym
a promyslenym zptisobem propojuji:
= Filozofie lidskych zdroji popisujici klicové a zastfesujici hodnoty a zakladni
principy uplatiiované v tizeni lidi.
= Strategie lidskych zdroji definujici smér, jimz chce fizeni lidskych zdroja jit.
= Politiky lidskych zdrojt, coz jsou zasady definujici, jak by mély byt tyto hodnoty,
principy a strategie uplatiovany a realizovany v jednotlivych oblastech fizeni
lidskych zdrojt.
= Procesy v oblasti lidskych zdroju obsahuji formalni postupy a metody pouzivané
K uskute¢novani strategickych plant a politik lidskych zdroju.
= Praxe v oblasti lidskych zdroji zahrnujici neformalni ptistupy pouzivané pti fizeni
lidi.
= Programy Vv oblasti lidskych zdroji umoZujici, aby se strategie, politika a praxe

Vv oblasti lidskych zdrojl realizovaly podle planu.



Rizeni lidskych zdroji je pFistup k fizeni pracovniki, ktery chape pracovniky spide jako
cenné bohatstvi nez jako variabilni ndklady. Doporucuje investovat do pracovnich sil
prostiednictvim vzdélavani a rozvoje a prostfednictvim opatieni uréenych K ptilakani
a stabilizaci oddanych pracovnikd. Rizeni lidskych zdrojt Ize také definovat jako zvlastni
pristup kfizeni zaméstnavani lidi, ktery se snazi =ziskat konkuren¢ni vyhodu
prostfednictvim strategického umistovani a rozmistovani vysoce oddanych a schopnych
pracovnich sil a pouziva pfitom vzajemné propojeny soubor kulturnich, strukturdlnich

a personalnich postup.

Cile Fizeni lidskych zdroji

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna
prostrednictvim lidi uspéSné plnit své cile. Systémy fizeni lidskych zdroji mohou byt
zdrojem takovych schopnosti, které umozZni organizacim ucit se rozpoznavat a vyuZzivat
nové prilezitosti a plnit cile v nasledujicich oblastech: Efektivnost organizace, tizeni
lidského kapitalu, fizeni znalosti, fizeni odménovani, zaméstnanecké vztahy, uspokojovani
rozdilnych potieb, pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou.

Lidsky kapital ptedstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky
organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili,
coz — je-li fadné motivovano — zabezpeCuje dlouhodobé pieziti organizace. Lidé a jejich
kolektivni dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, spolecné s jejich schopnosti je vyuzivat
K zajmu zaméstnavatelské organizace, jsou nyni povazovani za néco, co vyznamné

prispivéa k usp&$nosti organizace a co tvoti vyznamny zdroj konkuren&ni vyhody.*

Personalni management

Pojem persondlni management se také tyka tizeni lidskych zdroji. Management lidskych
zdroji dba o rozvoj a kvalitu lidskych zdroj. Persondlni management spiSe realizuje
a vykondva manazerskd rozhodnuti. Vyuzivat lidsky potencidl znamena poskytovat
ptilezitosti, které lze kultivovat, rozvijet a sméfovat ke konkurenceschopnosti. Podstatou
rozvoje lidskych zdrojii je zména, kterou lze fidit, korigovat a usmériovat.

Management persondlni prace je systém, ktery zahrnuje personalistiku, persondlni praci

a persondlni planovani. Personalni management vychazi ze strategickych priorit podniku.

1 ARMSTRONG, Michael, Rizeni lidskych zdrojii, s. 27



Priority a strategie definuje strategicky management lidskych zdroju v souvislosti se
strategiemi podniku jako celku.

Personalistika spo¢ivd v administraci osobni agendy. Personalistika (respektive
personalisté) vykonava manazerska rozhodnuti a realizuje definované cile.

Hlavni obecné tukoly persondlniho managementu uskutec¢iuji soulad mezi rozsahem,
strukturou a funkci pracovnich ukoli. S tim pak rozviji persondlni management pocet
a kvalitu pracovnich mist, coz je predpokladem pro rozvoj lidského kapitalu. Personalni
manazer proto musi byt schopen predikovat rozvoj organizace tak, aby v ramci
personalniho planovani vytvarel pracovni mista, popiipadé¢ optimalizoval jejich pocet,
strukturu a funkci.

Cile persondlniho managementu jsou vyjadieny v personalni koncepci nebo strategii.
Personalni koncepci nebo strategii fizeni a rozvoje lidskych zdroji, se rozumi souhrn
relativné stabilnich zésad, jimiz se podnik fidi pii rozhodovani, které se piimo nebo
nepiimo tykaji lidského Cinitele (pracovnikili) a prace. Persondlni strategie (HR strategie)
urcuje hlavni cile, priority a normy jednani pro persondlni oblast. Jeji soucéasti bava
rozpracovani dilCich oblasti — napt. zasad vyhledavani a pfijimani novych pracovnik,
vzdélavaci politiky, mzdové a platové politiky, zasad realizace pracovni kariéry v podniku,
politiky vii¢i odborovym organizacim apod. Formulovat personalni politiku je prvnim
krokem, na Kktery musi navazovat jeji pIné uplatiovani. Velice dulezitym krokem je
seznameni vSech pracovniki podniku s obsahem personalni politiky a zdaleka
souvisi personalni strategie velmi tizce s etickym kodexem podniku.

Personalni management je zaloZzen na tom, ze zaméstnanci jsou predevsim lidé a nemélo
by se s nimi tedy zachazet jako se zbozim. Kazda spole¢nost je totiz zavisla na lidech,
protoze pravé prostfednictvim nich dosahuji firmy svych cilii, nejcastéji zisku. Je to také
odklon od jednoduchého osobniho pfistupu k zaméstnancim, ¢imz se predchazi

potencionalnim probléméim. M&l by byt také hlavni souéasti filozofie firmy.?

2 TOTH, Daniel, Persondini management, S. 10



3.2. Personalni strategie

Personalni strategie je jednim ze zdkladnich stavebnich kameni pro dosazeni
dlouhodobych cili podniku. Stejné jakou ostatni dil¢i podnikové strategie fesi hlavné
otazku strategického planovani charakterizovanou tfemi kroky:

1. Kde jsme?

2. Kam se chceme dostat?

3. Co budeme d¢lat, abychom se tam dostali?

Z podnikového strategického planu Cerpa cile, které musi naplnit a zaroven upozoriuje na
nové moznosti v praci s lidskymi zdroji a na moznost tvorby konkuren¢nich vyhod
postavenych pravé na nich. Pfiprava persondlni strategie nejcastéji zahrnuje konkrétni
postupy.

Analyza urovn€ piipravenosti podniku a persondlniho utvaru na proces tvorby
a implementace strategie. Zde je potieba zvazit zdroje a vytvofit strategicky tym, jehoz
¢leny jsou obvykle lidé zvrcholového managementu a majitele firmy. Bez jejich
spoluprace lze nesnadno prosazovat potfebné zméeny.

Stanoveni dalSich partner pro tvorbu personalni strategie, coz obvykle byvaji predevsim
externi partnefi jako napiiklad dodavatelé, distributofi, personalni agentury,
outsourcingové firmy, tréninkové firmy apod.

Vytvofeni a trénink tymu, ktery bude strategii vytvaret, zavadét a podle potieby také ménit.
Nejefektivnéjsi jsou tymy slozené ze 4 — 6 osob. Neni nezbytné nutné, aby tym pracoval
stale ve stejném slozeni, naopak obména jednoho nebo dvou pracovnikli mize pfinést nova
kreativni feSeni.

Tvorba casového harmonogramu s kontrolnimi body. Soucasti je také pravidelny
monitoring externtho prostfedi zaméteny piedevS§im na trh préce, persondlni strategie
konkurence, trendy v oboru podnikani a trendy makroekonomického prostiedi.

Neméné dllezitou soucasti monitoringu je prubézné sledovani vnitfniho prostiedi
a podstatné informace tykajici se budoucich zmén v organizacni struktute, cilové
podnikové kultufe, zmény dlouhodobych podnikatelskych zdmérii nebo slucovani se
strategickymi partnery.

vvvvvv

je formulace poslani (mise). Mélo by se jednat o kratké a jasné srozumitelné sdéleni



smyslu existence personalni prace a personalniho utvaru Vv podniku. Jednoznaénost
a vystiznost rozhoduje o tom, zda ji vSichni pochopi a zda se mise stane skute¢nym
voditkem pti kazdodenni praci.

Kazdy personalni utvar, ktery si stanovil své poslani a strategii, musi zaroven provést

r % W

rozbor efektivnosti své dosavadni ¢innosti. Tato faze je obvykle nejpracnéjsi a Casove
nejnarocnéjsi fazi tvorby persondlni strategie. Pokud je vSak provedena spravné
a strategicky tym se kni pribézné vraci, poskytne velmi cenné informace pro praci
na naplnéni dil¢ich cili personalni strategie.

Nejdilezitéjsi casti personalni strategie vSak neni jeji tvorba, ale jeji uplatnéni. Podstatné
je, aby byl strategicky plan tUspéSné zaveden do kaZzdodennich manazerskych
a podnikatelskych procest.

Kone¢nym a rozhodujicim ,,testem* strategie je neustald konfrontace jeji pfidané hodnoty

na tvorb¢ konkuren¢nich vyhod podniku a nartstu podnikatelskych vysledki.

Podnikové strategie — zaméstnanci pro konkurenceschopné organizace

Konkuren¢ni schopnost firem je zakladem uspéSnosti kazdé ekonomiky. Lidé se jako
zaméstnanci, manazeti i jako podnikatelé museji tomuto imperativu ptizplsobit, protoze
jinak ohrozi schopnost podniku viibec prezit. Zaméstnanci jsou vSude na svété vybaveni
témer stejnym ocekdvanim a pozadavkiim zaméstnavatelli. Pfitom pozadavky v podstaté
definuje komercni sféra, protoze v ni jsou organizace nejvice vystaveny nejen nelitostnému
konkurencnimu tlaku, ale soucasn¢ 1 humanizujicimu vlivu trhu demokratickych
spolecnosti, jez prosadily nezbytné standardy vztahii k zaméstnanctim, zékaznikim,
zivotnimu prostiedi atp. a jez také umoznuji zvySovani spontannich oc¢ekavani spotiebiteli
1 zaméstnanct vaci firmam praveé ve sméru vyssich kulturnich a civilizacnich standarda.

Soucasné mezinarodni trendy a modely poskytuji cenné vzory a inspirace. V mnoha
podnicich se osvédCily modely ,fizeni znalosti®, ,ucici se organizace®, ,lidského
kapitalu®, ,jintelektudlniho kapitalu®, modelovani kompetenci a podobné, které nejsou
pouhym zdlraznénim vyznamu lidskych zdroji pro Uspésny rozvoj podniku v soucasné
globalni ekonomice, nybrz nabizeji uceleny koncepéni ptistup ke strategickému vzdélani
a rozvoji lidskych zdroji a jejich optimalnimu vyuZivani pro strategie zmény a dosahovani

vysoké vykonnosti a ziskovosti.®

® STYBLO, Jiii, Persondlni management jako ndstroj iizeni zmén, s. 49



Dulezité je, aby rozvoj lidskych zdroji byl soucésti ptipravy tvorby podnikovych strategii
a aby se pfitom usilovalo o optimaln¢ dosazitelny soulad mezi potfebami a zdjmy podniku
na stran¢ jedné a potiebami a zdjmy jednotlivych pracovnikl (celozivotni vzdélavani,
prilezitosti k sebevzdélavani a uceni, plné uplatnéni a vyuziti schopnosti, rozsifovani
kvalifikace, postup v kariéte, udrzeni a zvySeni zaméstnanosti, uspokojeni z obsahu
a vysledkt prace aj.) na stran¢ druhé.

Piiprava na informacni spoleCnost a e-business je dnes v podnikové sféfe prioritou
a zaposledni dva roky se stala mimofadné naléhavou vyzvou vzhledem k rychlému
pokroku ve svété. Kvalita vzdélavani manazerd a ostatnich zaméstnanct se pifi zavadéni e-
businessu pln¢€ projevi proto, Ze dochazi k radikdlnim a velmi rychlym zméndm nejen
v marketingu a prodeji, nybrz téZ v nadkupu, ve vyrobnich operacich, vztazich se zakazniky
a obchodnimi partnery, ve vztazich a komunikaci uvnitt podniku a celém managementu. E-
business je svou povahou mezinarodni a pouziva hlavné angli¢tinu. Bez patiicného usili
V podnikovém vzdélavani a u€eni by vSechny tyto zmény byly tézko zvladnutelné.
Vzdélavani manaZerti a benchmarking s uspéSnymi firmami mize vSak byt prvnim krokem
a podnétem k tomu, aby si management uvédomil strategickou vahu téchto ptevazné

,.m&kkych* faktort.*

Rizeni firemni infrastruktury

Vytvareni organizacni infrastruktury je tradicni roli persondlniho utvaru. Vyzaduje to, aby
personalisté navrhovali a uplatiovali G¢inné personalni procesy pro ucely ziskavani
a vybéru, vzdélavani, hodnoceni, odménovani a povySovani pracovniki a dalsi fizeni
pohybu pracovnikii vramci organizace. Personalisté vytvafeni infrastrukturu tim,
ze neustale zkoumaji a zlepsuji personalni procesy.

Ptinosem plynoucim zrole tykajici se infrastruktury je administrativni vykonnost
a efektivnost. Personalist¢ dosahuji administrativni efektivnosti a vykonnosti dvéma
zpusoby. Za prvé zajiStuji efektivnost persondlni procest, napt. pomoci reengineeringu. Za
druhé zptisob, jimz mohou personalisté zlepSit celkovou vykonnost podniku, je pfijimani,
vzdélavani a odménovani manazerti, ktefi zvySuji produktivitu a snizuji plytvani.
Personalisté jako administrativni experti zlepSuji efektivnost a soustavné nalézaji nové

zpiisoby jak délat véci 1épe.

* D’AMBROSOVA, Hana, KOLEKTIV AUTORU, Abeceda personalisty, s. 22



Rizeni pfinosu pracovniki

Role personalisti v oblasti ptinosu pracovnikli znamena jejich zapojeni do kazdodennich
problémd, starosti a potfeb pracovnikd. V podnicich, v nichz se intelektualni kapital stava
rozhodujicim zdrojem hodnoty firmy, by méli personalisté byt pti rozvijeni tohoto kapitalu
aktivni a dokonce agresivni, bojovni. Personalisté se tak stavaji jakymisi bojovniky za
pracovniky tim, ze propojuji pfinosy pracovnikd s uspéSnosti organizace. Vysledkem tizeni
piinosu pracovnikii je zvySena oddanost a schopnost pracovnikd. V roli bojovniki
personalisté travi ¢as s pracovniky a vzdélavaji a povzbuzuji manazery v jinych utvarech,
aby délali totéz. Kdyz jsou pracovnici schopni a oddani, stava se intelektudlni kapital
pracovnikd vyznamnym a cenénym bohatstvim, které nachdzi sviij odraz ve finan¢nich
vysledcich firmy.

Hlavnimi aktivitami v oblasti fizeni pfinosu pracovnikl jsou naslouchdni, odpovidani na
otazky a hledani a nalézani zpiisobt, jak poskytnout pracovnikiim zdroje, které uspokojuji

ménici se pozadavky na né kladené.

Rizeni transformace a zmény

Transformace zmény spociva ve fundamentalni zméné kultury ve firm¢, personalisté fidici
transformaci se stavaji jak strazci kultury, tak katalyzatory kultury. Zména se vztahuje ke
schopnosti organizace zlepSit podobu a realizaci iniciativ a zkratit dobu cyklu u vSech
aktivit organizace. Kdyz firmy prochdzeji transformaci, manazeti lidskych zdroji slouzi
jako partnefi podniku a podnikani tim, Ze pomahaji pracovnikiim opustit starou a piijmout
novou kulturu. U personalisty slouziciho jako agent zmény znamena tcta k minulosti
ocenovat a respektovat tradice a historii podniku a zaroven pracovat pro budoucnost.

Mezi aktivity agentli zmény patii rozpoznavani a definovani problémi, budovani vztahi

o v v s r o sy ’ o S r5
divéry, feSeni problémil a vytvareni — a plnéni — plani akei.

Firemni kultura a filozofie

Firemni kultura a filozofie ovliviiuje v podstaté personalni management v podniku.
Podnikova kultura je definovadna jako souhrn pfedstav, hodnot, norem a vzorcli chovani
V podniku sdilenych relativné dlouhodobé udrZzovanych a pod podnikovou filozofii
rozumime viad¢i mysSlenku, kterd struénym a jasnym zplsobem formuluje zakladni cil

podniku. Jiz vybér pracovnikid je celkovou politikou podniku, odvozenou z filozofie,

> ULRICH, Dave, Mistrovské iizeni lidskych zdrojii, S. 46
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I zpuisoby jednani vedoucich pracovnikl (soucast podnikové kultury) ovlivnén. Podnik se
snazi ziskat takové pracovniky, kteti si rychle osvoji podnikovou kulturu a budou se s ni
identifikovat. Persondlni management je orientovan na zesileni této identifikace
a odménovani téch pracovnikd, ktefi podnikovou kulturu pfijali za svou. Podniky postupuji
v zavislosti na typu kultury (podniky s dynamickym modelem) podnikové kultury,
zametfené predevsim na vysledky, na zvladani ukoll, vysoce hodnoti znalosti a dovednosti
a péstuji pruznost. Podniky s pfevazujicim obrannym typem kultury jsou vyrazné socidlné
orientovany, snazi se o zachovani zaméstnanosti a toleruji slabsi nebo dokonce slaby
pracovni vykon.

Firemni kultura vychéazi z firemni filozofie, vize a firemnich hodnot. Pfedstavuje soubor
dlouhodobé trvajicich a rozvijejicich se predstav, pristupti a hodnot, které organizace sdili.
Slouzi prevazné k vnéjsi adaptaci a zarovenl vnitini integraci zaméstnancl. Projevuje se
spolecnou hodnotovou orientaci, vyzndvanim stejnych hodnota a norem, vychazi
Z podobnych vzorch chovani a jednani. DlleZitost firemni kultury pfedstavuje v 21. stoleti
jeden zklicovych prvka uspéSného postaveni firem a organizaci na trhu. Jedna se
0 soustavu spolecnych piistupti, cili a hodnot, pfedstav, norem a obecnych pravidel, jez
jsou spolecné¢ ve firm& sdileny. Tykd se chovéani lidi v individudlnich situacich
a vzajemnych interakcich. Znazormuje, jak se vétSina zaméstnancl drzi nejen psanych, ale
i nepsanych pravidel. Slouzi k ovliviovani motivace, fluktuace a chovani. Vytvaii
hodnotové systémy a vzory, které se projevuji ve shodné ¢i alespont obdobné komunikaci
a chovani kazdého zaméstnance uvniti podniku i smérem vici jeho vnéjSimu okoli.
Firemni kultura a jeji vnitini pravidla ovliviiujici chovani, mysleni a jednani pracovniki,
vytvaieji atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy zivot. Da se fici, ze firemni
kultura je duchem podniku, ktery charakterizuje jeho tvar navenek. Nelze ji zménit nebo
ovlivnit vyddnim nafizeni ¢i smérnice. Formuje se v z4vislosti na intenzité interakci uvnitt
podniku i mezi nim a vné&j§im prostfedim. Jedna se o vysledek procesu uceni, ktery spociva
ve vzajemném pusobeni vnéj$iho okoli a vnitini koordinace, proto je velmi obtizné ji takto
zavedenou ménit. Zaroven byva tendenéné povazovana za samoziejmost. Zména kultury je
dlouhodobou zéleZitosti, zaleZi zejména na managementu firmy, jakou strategii a koncepci

zvoli, a jakym zptisobem ji bude prezentovat.®

® TOTH, Daniel, Persondini management, S. 27, s. 37
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3.3. Uloha personalniho utvaru

Personalni Gtvar (Gtvar lidskych zdroji) se specializuje na fizeni a rozvoj lidi v organizaci.
Je zapojen do vytvafeni a realizace personalnich strategii a politik a do nékterych nebo do
vSech nasledujicich Cinnosti: vytvafeni a rozvoj organizace, persondlni planovani, fizeni
talent, fizeni znalosti, ziskdvani a vybér pracovnikl, vzdélavani a rozvoj, fizeni
odménovani, vztahy s pracovniky, bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci, péce
0 pracovniky, personalni sprava, plnéni ze zdkona vyplyvajicich povinnosti, zaleZitosti
rovného zachdzeni a fizeni rozmanitosti a vSechny dal§i zalezitosti tykajici se
zaméstnaneckych vztahi. ,,Klienty* nebo ,,zdkazniky* personalniho Utvaru neni jen vedeni
organizace. Patii mezi né€ i liniovy manazeti, ktefi vlastné realizuji personalni politiku a na
které personalni tvar spoléhd pii provadéni persondlni prace, a dale pracovnici
a potencialni pracovnici.

Personalni Uvar nabizi rady a sluzby, které umoziuji organizaci dosahovat jejich cili
prostifednictvim lidi. Muaze hrat hlavni roli pfi vytvafeni prostfedi a podminek, které
umoziuji lidem, aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a realizovali svlij potencial jak ku
prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku.

Personalni Gtvar miize pomoci organizaci vytvotit schopnost prestat zmény, které budou
stale vice souCasti zivota organizace. Muze organizaci pomoci s Vytvafenim nové
psychologické smlouvy a cest, jak pracovniky na probihajicich zménach zainteresovat
a jak je zainteresovat na vykonu organizace.

Organizace a personalni obsazeni personalniho Utvaru jednozna¢né zavisi na velikosti
podniku, na mife decentralizace cinnosti, na typu provadénych praci, na druhu

zaméstnavanych lidi a na roli, kterd je personalnimu ttvaru pfiznavana ¢i pfipisovana.

ZalozZeni personalniho utvaru

Pti vytvareni organizace persondlniho ttvaru a pfi jeho obsazovani pracovniky je tieba vzit
vV uvahu jeho ulohu pti formulovani personalnich strategii a persondlnich politik i pfi
intervenovani a inovovani. Tento Uvar musi poskytovat uc¢inné a nakladové efektivni
sluzby. Tyto oblasti nelze zanedbavat; divéryhodnost a reputace personalniho utvaru —
pokud jde o liniové manazery — bude do zna¢né miry zaviset na kvalité téchto sluzeb pro

interni zékazniky personalniho utvaru. Je opravdu dilezité, aby si pracovnici personalniho

12



utvaru pamatovali, ze liniovi manazeti jsou jejich zakaznici a opravdu si zaslouzi vysokou
uroven sluzeb uspokojujicich jejich potieby.

Nejdualezitéjsi zasadou, kterou musime mit na paméti pifi vytvareni organizace
personalniho utvaru, je to, ze tato organizace by méla byt v souladu s potiebami podniku
a podnikani. Z tohoto hlediska bude vzdy existovat urcita moznost volby nejlepsi struktury
personalniho tutvaru, ale tato volba by méla byt provadéna na zaklad¢ analyzy toho, o jaké
odborné vedeni, rady a sluzby ma organizace v oblasti lidskych zdroji zéjem. To je také
pfiCinou znacné proménlivosti praxe v oblasti persondlni prace a v postaveni a profilu

personalnich utvara.

Role personalisti
Aby personalisté vytvaieli hodnotu a ptinaSeli vysledky, museji zacit tim, ze se zaméteni

nikoliv na ¢innosti nebo praci personalniho utvaru, ale na definovani toho, co tato prace

vvvvv

V podnikéni.

Obrdzek 1: Role personalniho utvaru a personalni prace ve vytvareni konkurenceschopné organizace

ZAMERENI NA BUDCNOST/STRATEGICKE ZAMERENI

Strategické tizeni lidskych Rizeni transformace a zmény
zdroji

PROCESY LIDE
Rizeni firemni infrastruktury Rizeni piinos pracovniki

ZAMERENI NA KAZDODENNI ZALEZITOSTI/OPERATIVNI ZAMERENI

Zdroj: Zpracovano dle ULRICH, Dave, Mistrovské fizeni lidskych zdroji

Schéma na obrazku €. 1 popisuje — z hlediska piinosti — Etyfi klicové role, které museji
personalisté plnit, aby se jejich partnerstvi v podnikdni stalo skutec¢nosti. Dvé osy
pfestavuji zaméfeni a Cinnosti  personalisti. Zaméfeni se pohybuje od
dlouhodobého/strategického ke kratkodobému/operativnimu. Personalisté se museji naucit

jak byt jak strategicti, tak operativni, zaméfeni na dlouhodobé a kratkodobé perspektivy.
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Cinnosti se pohybuji od fizeni procesti (personalni nastroje a systémy) k fizeni lidi. Tyto
dvé osy zobrazuji Ctyfi zdkladni role v oblasti lidskych zdroji: (1) strategické fizeni
lidskych zdrojti; (2) fizeni firemni infrastruktury; (3) fizeni ptinosu pracovniki a (4) fizeni
transformace a zmény. Abychom kazdou z téchto roli 1épe pochopili, musime vzit v ivahu
nasledujici tii zalezitosti: pfinosnost, schopnost pfinosu, ktera tvofi vysledky dané role,
charakteristickou metaforu neboli vizudlni pfedstavu, kterda je spojena s danou roli
a ¢innosti, které musi personalista vykondvat, aby plnil danou roli. Tabulka 1 shrnuje tyto

ISP . v 1z ’ ’ ’ 7
zélezitosti u kazdé z roli uvedenych v obrazku 1.

Tabulka 1: Definice roli v oblasti lidskych zdroja

Role/buiika Piinos/vysledek Metafora Cinnost
Strategicke tizeni | Uskutecniovani Strategicky partner | Propojovani persondlni
lidskych zdroji | strategie a podnikové strategie:

,organizacni diagnoza“
Rizeni firemni Budovani u¢inné Administrativni Reengineeirng
infrastruktury infrastruktury expert organizac¢nich procest:

,»Spolecné sluzeb*

Rizeni pfinost

Zvysovani oddanosti

Bojovnik za

Naslouchani a

pracovniki a schopnosti pracovniky, reagovani na
pracovniku zastance pracovnikli | pracovniky:
»ZabezpeCovani zdroji
pro pracovniky*
Rizeni Vytvareni inovované, | Agent, iniciator, Rizeni transformace a

transformace a
zmény

vylepsSené organizace

prosazovatel zmény

zmeny:
»ZabezpeCovani
schopnosti potfebnych
ke zméne*

Zdroj: zpracovano dle ULRICH, Dave, Mistrovské fizeni lidskych zdroja

Planovani v personalnim managementu

Personélni planovéani je soucasti persondlniho managementu. Jednd se o Cinnost, ktera
vychdzi z analyzy budoucich potifeb organizace. Jde o koncepci stanoveni piiristkl
(Gbytkll) podnikovych lidskych zdroji. Personalni planovani je strategicka aktivita
vrcholového managementu kazdé organizace. Prednost persondlniho planovani spociva
Vraciondlnim a systematickém pfistupu vychazejiciho ze zajiStovani a hospodateni

lidskych zdroji v podniku. Projevuje se pievazné v optimalizaci potieby pracovnikd,

7 ULRICH, Dave, Mistrovské rizeni lidskych zdroju, s. 44

14



vV usmériovani jejiho strukturdlniho vyvoje, v raciondlnim vybéru zaméstnancl, ve
zvySovani vykonu pracovniki, i v dalSich oblastech persondlniho managementu. Postup
planovani lidskych zdroji vychazi z informaci, analyz, prognoz, pland, priabézné realizace
a kontroly. Persondlni planovani poskytuje informace pro pozadovand rozhodnuti,

vztahujici se k hospodateni s pracovnimi silami.”

3.4. Personalni prace
Az prili§ Casto se personalisté zamétuji na pomahani jinym neZ na pomahani sami sobg¢.
Principy personalni préace, které pomahaji podnikiim, jsou-li aplikovany na samostatny
personalni utvar, povedou k zlepSeni jak utvaru, tak cel¢ persondlni prace. Persondlni prace
vyzaduje, aby personalisté zvladali nasledujici tfi skupiny ¢innosti.
Za prvé museji provadét strategické fizeni lidskych zdroja, které méni podnikové strategie
na organizacni schopnosti a organiza¢ni schopnosti na akce. Strategické fizeni lidskych
zdrojii pomaha napliovat pfislib strategického rozhodovani a plnéni piislibli poméaha
organizacim vytvaret uspé$né vztahy s jejich pracovniky, zakazniky a investory.
Za druh¢, personalisté museji provadét strategii lidskych zdroji a vytvaret tak pro
personalni utvar zakladni thel pohledu. Tento tihel pohledu mtize byt definovani pomoci
jasné vize, poslani, zptisobu mysleni nebo dalSich charakteristik. Stanovuje smér pro
personalni utvar a personalni praci a pomaha lidem uvnitf této podnikové funkce i mimo ni
pochopit sviij ucel, pochopit, pro¢ jsou tady.
Za tieti, personalisté museji zabezpeCovat organizaci persondlniho utvaru a personalni
prace a pouzivat strategii lidskych zdroji k posileni této podnikové funkce. Tento proces
zahrnuje provadéni organizacni diagndzy personalniho ttvaru a personalni prace samych,
nasledované jakymikoliv nezbytnymi zlepSenimi v ziskdvani a vybéru, vzdélavani
a odméinovani pracovnikil i v Organizovani a zabezpe€ovani personalni prace.
Kdyz jsou personalisté vzory uplatiiovani zasad, které hlasaji, ziskavaji ve svych podnicich
na davéryhodnosti, a zvySuji tak pravdépodobnost, Zze budou uspéSnymi partnery

V podnikani.

8 TOTH, Daniel, Persondini management, S. 40
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Kultura personalniho utvaru

Okolnosti spojené s kulturou persondlniho tutvaru, které doposud omezovaly schopnost
personalni funkce myslet a jednat strategicky (navzdory pokroku, kterého bylo dosazeno
V oblasti ,,statutu” personalni role, tj. posunu persondlni funkce do role strategického
podnikového partnera, nepfestavaji tyto vlivy do mnoha persondlnich tutvari stale
pronikat), prameni z dlouholeté persondlni role, coby reaktivni, témét ,,obranné*
podnikové funkce. Na personalni utvary, at’ minulé nebo dne$ni, neni a nebylo nikdy
pohlizeno jako na mista tvorby zisku ¢i potenciondlni zdroje pfinosu a primarné tak
vysledky jsou pfimo spojeny se zdkladnimi podnikatelskymi cili.

Ve vétSiné organizaci vSak bude vlna promény kultury, kterd je pro transformaci
personalniho ttvaru nezbytna, potiebovat vice neZ jen zidli ve vrcholovém vedeni a vedle
samotné zmény kultury personalniho tvaru bude zahrnovat 1 obménu lidi, kteti personalni
praci vykonavaji, prehodnoceni persondlnich procesti, pouZivanych technologii a struktury

celé personalni funkce. Kostru uplného procesu transformace personalni funkce tvofi

t&chto pét zdroji: lidé, procesy, kultura, technologie a struktura.’

Motivace pracovniki

Motivace pracovniho jedndni se bezprostiedné¢ odrazi v pracovnim vykonu c¢loveka. Pfi
vykon nez lidé s nepfiznivou motivaci. Pro dosazeni trvale vysoké urovné vykonu
zaméstnanc v organizaci byva casto nezbytné vytvofit motivaéni procesy a takové
pracovni prostiedi, které napomiize ktomu, aby jedinci dosahovali vysledkl
odpovidajicich ofekavani managementu. K tomu je nutné vénovat zvySenou pozornost
nejvhodnéj§im zplsoblim motivovani lidi pomoci ndstroji, jako jsou stimuly, odmény,
vedeni lidi a v neposledni fadé prace, kterou vykonavaji.

Vyznamnym motivaénim prosttedkem mizou byt pro zaméstnance benefity, které
spolec¢nost nabizi. Benefity pfedstavuji odmény za vynaloZzené pracovni usili, které
poskytuje zaméstnavatel nad rdmec k pravidelné poskytované mzdé¢. Jsou jednim ze

zplisobll, jimiZ se zaméstnavatelé snazi ziskat a udrZet si své zaméstnance. Zaroven se je

° WALKER, Alfred J., Moderni persondini management: nejnovéjsi trendy a technologie, s. 134
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snazi motivovat k dobré pracovni kazni a vysokym vykonim. Benefity dnes ptedstavuji
dilezitou soucast personalni politiky a managementu lidskych zdroji. '

Pro motivaci zaméstnancti jsou stézejni také pracovni podminky. Snaha dosahovat vyssich
ziski vedlo mnoho firem k zajistovani kvalitnéjSich pracovnich podminek pro
zamestnance. Pracovni podminky jsou zaméstnavatelem zabezpecovany zejména piesnym
vymezenim pracovniho ukolu, dale pak podminkami pracovniho prostiedi, ke kterym patii
zejména prostorové a funkéné fesené pracovisté a fyzické podminky (mikroklima, zvukové
podminky). Dal§imi faktory pro zlepSeni pracovniho prostredi jsou podminky bezpe€nosti
prace, hygienické podminky a v neposledni fad€ socidlni podminky. Nékdy ovSem
nastanou situace, kdy pravidelnd pracovni doba, €1 prace v kolektivu nékomu nevyhovuje
a z toho diivodu nékteti zaméstnavatelé¢ nabizeji svym zaméstnancim moznost, aby svoji
pracovni ¢innost vykonavali z domova. Takto provadéna prace nékterym lidem vyhovuje
mnohem lépe, Ziji bez stresu a dojizd€ji do zaméstnani, maji moznost rozvrhnout si
pracovni dobu dle vlastnich potieb. Pod pojmem homeoffice si mizeme piedstavit, Ze se
jedna o praci na dalku, vdneSni dobé zejména vyuzivajici vhodné informacni
a komunikacni technologie. Zaméstnanec si mize voln¢ upravit pracovni dobu, ovSem
stale pracuje dle pokynti zaméstnavatele. Jednim z diivodu, pro¢ je homeoffice v soucasné
dob¢ CastéjSim jevem nez diive, je snaha snizovat ndklady na zaméstnance a zaroven
motivuje zaméstnance k lepSim pracovnim vykontim. Je vhodny zejména pro ty, kdo
nechtéji dojizdeét do zaméstnani, a to jak z diivodu ¢asového, tak finan¢niho. Velmi vhodny
je tento zpiisob prace pro rodice s détmi, lidi, ktefi pecuji o nemocného Clena rodiny.

Homeoffice umoziiuje uplatnit se v zam&stnani i osobam s fyzickym handicapem.**

" TOTH, Daniel, Persondini management, S. 471, s. 320

" TOTH, Daniel, Persondini management, S. 77
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3.5. Personalni marketing jako nastroj konkurenceschopnosti

Personalni politiky a postupy by mély vytvaret organizace, které jsou schopnéjsi provadét
strategii, ucinngji fungovat, angazovat, zapojovat lidi a fidit zmény, coz jsou vSechno
prvky ¢i slozky konkurenceschopné organizace. Tento proces vyzaduje bojovniky a mistry
Vv oblasti lidskych zdrojt, at’ uz liniové manazery nebo personalisty, ktefi vytvareji hodnotu
a prinaseji vysledky. Identita, totoznost firemnich bojovnikd a mistri v oblasti lidskych
zdrojii je mén¢ dulezitd nez to, ze viibec n¢jaké mame.

Lidské zdroje a jejich fizeni jsou zavaZzné zalezitosti. Persondlni postupy a cinnosti
vytvaieji organizacni schopnosti, které vedou ke konkurenceschopnosti. Bojovnici a mistti
Vv oblasti lidskych zdroji ovladaji, propojuji a ovliviiuji tyto postupy tak, aby pracovnici,
zakaznici a investofi obdrZeli hodnotu.

V dnesni dobé je nutné ptidat k tradiénim schopnostem personalniho utvaru a personalni
prace nové schopnosti. Napiiklad rychlost, tedy jak rychle mize byt personalni prace
udélana, aniz by to bylo na tkor jeji kvality. Jak lze nové napady preménit na akce
s viditelnymi vysledky v podobé chovani pracovnikii nebo prospéchu firmy. Dllezité jsou
inovace a to, jak je spoleCenstvi v oblasti lidskych zdroji schopné kreativné piemyslet
0 feSeni starych problémut a o hledani feSeni probléma, o kterych se dosud neuvazovalo,
nepremyslelo. V neposledni tadé také integrace prace personalniho utvaru a vibec
personalni prace propojena se strategickymi plany, cili zdkaznikl, potfebami pracovnikl
a dalsimi plany podnikovych utvart.

ZabezpecCovani téchto vysledkii bude vyzadovat, aby spolecenstvi v oblasti lidskych zdroji
vytvaiela nové schopnosti. Tyto schopnosti budou naopak vyzadovat tymové vzdélavani
(team building) v celém tomto spoleCenstvi, vyuzivani technologii, podstupovani rizik,
sdileni cili tykajicich se dopadu personalni prace na podnik a podnikani, znalost
a uplatnovani nejlepSich persondlnich postupi a osobni sebediivéru a sebevédomi
podstupovat rizika a inovovat.

Jakakoli podnikova aktivita by méla byt redukovatelnd na urCitou podnikovou nabidku,
zalozenou na vytvafeni hodnoty pro zakazniky v ekonomicky viditelné podobé.
Personalist¢é museji vytvafet nabidku hodnoty personalni prace a spojovat persondlni
postupy s prostymi podnikovymi skutecnostmi: sluzba zdkazniklim, plnéni termind,

vytvéfeni ziskll, vyuZzivani technologie a uspokojovani investorll. Personalist¢é by méli

18



vynakladdat zna¢ny Cas na pozndvani toho, jak jejich prace ovlivituje tyto podnikové
skute¢nosti.
Investovani personalniho ttvaru a persondlni prace do budoucnosti se musi zaméfit
na vytvareni hodnoty a na vytvareni hodnotové rovnice pro sluzby a produkty persondlniho
utvaru a personalni prace s vyuzitim tfech lokaliza¢nich hodnot:

= Pracovnici: moralka, oddanost, schopnost a stabilizace

» Zakaznici: udrzeni, spokojenost a oddanost

= Investofi: ziskovost, naklady, rust, cash-flow a rentabilita.

Slozit&jsi otazky o vytvareni hodnoty zkoumaji vzajemné vztahy Ctyf kliCovych faktorth —
personalnich postupi, pracovnikil, zakaznikli a investorti — kdy akce v né&jaké jedné oblasti
piimo nebo nepiimo ovliviiuje ostatni tii oblasti.

Aby byly podniky konkurenceschopné, museji se vnitiné ménit v souvislosti s tim, jak se
tempo zmén mimo podnik zrychluje (v dasledku globalizace, tokl informaci, ocekévani
zékaznikli, technologie atd.). Podniky majici vétSi schopnost zmény budou casem

v 12
konkurenceschopnéjsi.

Marketing mix a jeho uplatnéni v rozvoji lidskych zdroja

Nové ekonomické podminky vyzaduji nové metody a novy prfistup k fizeni lidskych
zdrojii. Jednim z nich je personalni marketing. Jde o pouziti marketingového ptistupu
Vv oblasti lidskych zdroji zejména v Gsili o ziskani, informovani a udrzeni vhodné, kvalitni
a pro firmu potfebné pracovni sily. Jde téz o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské
firmy, které se opiraji o jeji dobrou poveést a o vyzkum trhu préce.

Potencidlni zaméstnanec (uchaze¢ o zaméstnani) se stava ,klientem®, o jehoz pfizen
se firma uchazi. Management firmy déld maximum pro ziskdni vynikajicich zaméstnanct
a jejich udrZeni a stabilizaci.

Efektivné fungujici persondlni marketing pfinasi firmé konkurenéni vyhodu na trhu
pracovnich sil. Ale aby byl tento systém funkéni, mél by vyuzivat marketingovy mix.
O tom, ze marketingové nastroje lze pouzit i v personalistice, neni pochyb — jsou jimi
oznaCovany aktivity zaméfené na cilevédomé utvatfeni, rozvijeni a vyuZzivani lidského

potencialu na zaklad¢ strategickych zaméru a cili firmy v souladu s existujici kulturou.

2 ULRICH, Dave, Mistrovské fizeni lidskych zdrojii, s. 256

19



Nastroje marketingového mixu lze rozdé€lit do ¢tyt skupin ,,4 P*: Product (produkt), Price
(cena), Place (misto), Promotion (podpora). Na zékladé téchto klasickych prvka
marketingu lze sestavit marketingovy mix v personalistice nasledovné:

= PRODUCT - pracovni misto

= PRICE — motivace a odména za praci

= PLACE — misto vykonu prace

= PROMOTION - prezentace pracovni nabidky

Na lidské zdroje ptisobi ve firmé spolecenské, socialni i psychologické podminky, proto je

potieba uvedené¢ marketingoveé néstroje chapat vzdy v kontextu dané kultury.13

3.6. Personalni politika

Termin politika je ve vztahu k chovani manaZer a zaméstnancli v organizacich zpravidla
chapan jako néco negativniho. Vyjdeme-li vSak z vySe uvedené definice pak k tomuto
pojeti ve skutecnosti neexistuje diavod. Sledovani osobnich nebo dalSich z4jm muze totiz
vést ktomu, Zze osoby jednaji zpiisobem, ktery je pro organizaci jak prospésny, tak
Skodlivy. To, zda politiku v organizaci tfeba chdpat pozitivné nebo negativné, zavisi na
tom, jak je jejich nastrojii pouzivano.**

Personalni politika predstavuje soubor relativné stabilnich zdsad, jimiz se podnik pii
rozhodovani a personalnich Cinnostech tidi. Dale vyjadfuje systém opatfeni, jimiz se
podnik snazi ovliviiovat oblast prace a lidského Cinitele a usmérnovat jejich chovani
a jednani v souladu s napliiovanim podnikatelské strategie.™

Politika lidskych zdroji nebo politika zaméstnavani lidi pomaha zajistit, ze pii jednani
0 zélezitostech tykajicich se lidi bude v celé organizaci uplatiiovan takovy ptistup, ktery je
v souladu s podnikovymi hodnotami. Tato politika poskytuje ramec, v némz jsou pfijimana
odpovidajici rozhodnuti, a pomahé prosadit spravedlnost ve zptsobu jednani s lidmi. Tim,

7e je navodem, podle né¢hoz by méli manaZeti v riznych konkrétnich situacich jednat,

3 D’AMBROSOVA, Hana, KOLEKTIV AUTORU, Abeceda personalisty, s. 74
Y URBAN, i, Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu, s. 205

> D’AMBROSOVA, Hana, KOLEKTIV AUTORU, Abeceda personalisty, s. 15
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usnadiuje posilovani pfenaseni a delegovani pravomoci. A pokud bude soucasné v souladu
s podnikovou kulturou, pomiize ji utvaret.

Formalizovana politika lidskych zdroji mtze byt vyuzivana pfi orientaci (zapracovavani
a adaptaci) novych pracovnikli a pti vzdélavani vedoucich tymii a manazerd, aby pomohla
ucastniktim pochopit filozofii a hodnoty organizace, a také to, jaké chovani se od nich
Vv téchto souvislostech ocekava. Je prostfedkem definovani zaméstnaneckého vztahu
a psychologické smlouvy. I kdyz psana politika je diilezita, jeji hodnota je omezena, pokud
neni podporovana odpovidajici kulturou. Tyka se to predev§im politiky rovnovahy mezi

pracovnim a mimopracovnim Zivotem.

Celkova politika lidskych zdroji

Politiku lidskych zdroji lze vyjadrit jako souhrnnou deklaraci hodnot organizace. Celkova
politika deklaruje to, jak organizace plni svou socidlni odpovédnost viaci svym
pracovnikim a jak vyjadiuje své postoje k nim. Je vyjadienim jejich hodnot nebo
pfesvédceni, jak by se mélo s lidmi zachazet. Hodnoty vyjadifené v souhrnné deklaraci
politiky lidskych zdroja se mohou tykat téchto pojmi:

SpravedInost: zachazet s pracovniky slusné podle jejich zasluh a uplathovat zasadu
nestrannosti. To znamend chranit jedince pied jakymkoli nespravedlivym rozhodnutim
jejich manazert, poskytovat jim stejné prilezitosti K zaméstnavani a povySovani
a uplatiovat spravedlivy systém odménovani.

Ohleduplnost: brat v avahu situaci jedinct pfi rozhodovani, kterd ovliviiuji perspektivy
jistoty nebo sebeuctu pracovniki.

Uceni probihajici v organizaci: pfesvédc¢eni o potiebé podporovat vzdélavani a rozvoj
vSech c¢leni organizace, nabizet v tomto ohledu pfilezitosti a poskytovat potiebnou
podporu.

Vykon prostiednictvim lidi: vyznam piikladany vytvafeni kultury vykonu a soustavného
zlepSovani; vyznam fizeni pracovniho vykonu jako nastroje definovdni vzéjemnych
ocekavani a dohody o nich; poskytovat lidem objektivni zpétnou vazbu tykajici se jejich
pracovniho vykonu.

Rovnoviaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem: usilovat o takové zpiisoby
zaméstnavani lidi, které jim umozni dosahovat rovnovahy mezi jejich pracovnimi

a osobnimi zavazky.
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Kvalita pracovniho Zivota: védomé a neustalé zaméteni na zlepSovani kvality pracovniho
zivota. To zahrnuje posilovani pocitu uspokojeni pracovnikl z prace, dosahované¢ho pokud
mozno omezovanim monotdnnosti, zvySovanim rozmanitosti a odpovédnosti, posilovanim
pravomoci a omezovanim situaci, kdy jsou lidé vystaveni ptili§ velkému stresu.

Pracovni podminky: zabezpecovat zdravé, bezpecné a pokud mozno i pfijemné pracovni
podminky.

Tyto hodnoty vyznava v riznych podobach mnoho organizaci. Mize byt obtizné vyjadrit
tuto politiku jinak nezZ ve vSeobecnych pojmech, avSak zaméstnavatelé si museji
uvédomovat, ze jsou predmétem jak vnéjsich, tak i vnitinich tlakd, které mohou pisobit
jako limitujici do té miry, v jaké tito zaméstnavatelé neuznavaji vyssi standardy chovani

vici svym pracovnikiim, které se od nich o¢ekavaji.

Specifické druhy politiky

Specifické druhy politiky by mély byt zaméfeny na nasledujici oblasti: stejné ptilezitosti,
fizeni rozmanitosti, v€k a zaméstndvani, povySovani, vyvazenost pracovniho
a mimopracovniho zivota, rozvoj pracovniki, odménovani, zapojovani a participace,
zaméstnanecké vztahy, nova technika a technologie, bezpecnost a ochrana zdravi,
disciplinarni zalezitosti, stiznosti, nadbyte¢nost pracovnikii, sexudlni obtéZovani, Sikana,

uzivani Skodlivych latek, koufeni, AIDS a e-maily.

Formulovani politiky lidskych zdroji

Pti formulovani a realizaci politiky lidskych zdroji je tieba postupovat v téchto krocich:
Pochopit podnikovou kulturu a jeji zdkladni hodnoty.

Analyzovat existujici politiku — psanou i nepsanou. Politika lidskych zdroju bude existovat
ve vSech organizacich, i kdyz bude spiSe implicitni povahy, nez aby byla formalné
vyjadiena.

Analyzovat vn¢jsi vlivy. Politika lidskych zdroji podléha vlivu legislativy tykajici se
zaméstnavani lidi a dalSich pravnich piedpisti z této oblasti. K vnitrostatnim zakoniim
pfistupuje i potieba respektovani direktiv a ptedpist Evropské unie.

Vyhodnotit vSechny oblasti, kde je zapotiebi nové politiky nebo kde existujici politika jiz
neodpovida potifebam.

Zjistit nazory manaZzerii (pficemZz se doporucuje zacit vrcholovym managementem) na

politiku lidskych zdroji a na to, kde by se méla zlepsit.
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Zjistit ndzory pracovnikl na politiku lidskych zdroji, zejména pokud jde o to, nakolik je
skute¢né spravna a spravedliva a zda je uplatiiovana spravné a primétené. Tyto informace
lze zjistit pomoci prizkumu postoji (ankety).

Zjistit nazory predstavitelti odbora.

Analyzovat informace ziskané v predchéazejicich sedmi krocich a ptipravit navrh politiky.
Prokonzultovat, projednat a schvalit politiku s managementem a piedstaviteli odbort.
Informovat o politice spolu s pfipadnymi privodnimi pokyny K jeji praktické realizaci
(i kdyz politika by méla byt sama o sob&é co nejsrozumitelnéjsi). Informovani o politice

doplnit o Skoleni.

Uskuteciiovani politiky lidskych zdroji

Cilem je uskutecnovat politiku spravné a dusledné. V tom hraji klicovou tlohu liniovi
manazefi. Jsou to oni, kdo budou v rozhodujici mife odpovédni za uskutecniovani politiky.
Pracovnici persondlniho utvaru mohou poskytovat navody, ale jsou to liniovi manazefi,
kdo jsou v ohnisku déni a kdo museji délat rozhodnuti o lidrech. Ulohou personalniho
utvaru je sdélovat a vysvétlovat politiku, piesvédCovat liniové manazery, Ze je nezbytna,

a poskytovat vzd&lavani a podporu, které manazery vybavi k tomu, aby ji uskutec¢tiovali.'®

3.7. Trendy na trhu prace

Ptfesuny pracovnich sil mezi odvétvimi, podniky a profesemi byly pomérné znacné jiz
v prubéhu devadesatych let, kdy zménila svou profesi nebo prosla zménou pracovniho
zafazeni vice nez polovina zaméstnanych. Tato flexibilita vSak byla jen v men$i mire
zalozena na vysokych kvalifika¢nich narocich a pouze v omezenych piipadech byla
spojena se zavadénim novych technologii a vznikem kvalifikacné ndroc¢nych profesi.
V nékterych regionech doSlo naopak pod tlakem zahrani¢niho kapitalu z hlediska
kvalifikace k nezadoucimu piesunu ¢asti pracovnich sil k méné kvalifikovanym ¢innostem.
Problém z hlediska budouciho vyvoje ziistavd nepfipravenost zaméstnancii na zmény

v disledku restrukturalizace a bankrott, které svym rozsahem piedc¢i predeslé posuny. o

6 ARMSTRONG, Michael, Rizeni lidskych zdrojii, s. 141

Y KOTYNKOVA, Magdalena, NEMEC, Otakar, Lidské zdroje na trhu prdce, s. 87
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Svét se nachdzi na prahu nové doby, v niz se hlavnim motorem ekonomického riistu stane
lidsky potencial. Lidé s potiebnymi schopnostmi a dovednostmi (,.talenty*) budou tvlrci
pridané hodnoty. Prvofadym ukolem pro vSechny subjekty na trhu prace bude umét se
tomuto trendu ptizptisobit.

V minulosti vedla lidska vynalézavost, Usili a inovace k vyuzivani novych materialu,
ke vzniku novych technologii, a tim ke zméné uspotfadani svéta. Materialy, které tato
obdobi poznamenaly, daly vzniknout i jednotlivym nazvim lidského vyvoje — doba
kamenna, doba bronzova a doba Zelezna. Postupem cCasu se lidské éry zaCaly oznaCovat
podle jednotlivych oblasti vyvoje — primyslovy vék, kosmicky vék a informacéni vék. Nyni
se do popiedi dostavaji lidské schopnosti a dovednosti. Ty se stanou katalyzatorem zmény
a globalni hnaci silou — ekonomickou, politickou 1 sociadlni. V této nové dob& budou lidé
piedstavovat hlavni zdroj inspirace a inovace.

Nastava nova éra — VEk lidstva. Toto obdobi pfinese radikalni zmény a novy smér rozvoje
spolec¢nosti. Dojde k prehodnoceni podnikovych strategii a hodnot, a pfetvoreni socidlnich
systémll. Soucasné modely a socialni systémy jsou natolik pietizené, Ze jsou nadale
neunosné. Vytvaii se velky tlak na spolecnosti a politické 1 ekonomické systémy, aby se
piizpisobily, a organizace, aby ptetvorily svoje strategie a struktury.

Potteba snizovani ndkladit ma za nasledek inovace, které jsme nikdy pred tim nezazili.
Uspésnymi budou ty spole¢nosti a jednotlivei, které toho dokaZzou vyuzit. Zaméstnavatelé
budou muset zménit sviij pfistup a zajistit adekvatni organizaci lidskych zdroji, aby ziskali
a udrzeli lidsky potencial.

Novy vék je spojen se zménou preferenci a motivaci zaméstnancii. Zameéstnavatelé proto
musi pfistupovat ke svym stavajicim 1 potencidlnim zaméstnancim individualné.
Technologie a nardst socialnich médii vedly k mnohem v¢&tsi transparentnosti firem
a umoznily lidem komunikovat téméf s kymkoliv a kdekoli — at’ je to zaméstnavatel
se zaméstnancem, nebo obchodnik se zakaznikem. Lidé si zvykli na rychlej$i moznosti
komunikace. Ve Véku lidstva budou uspésni ti jednotlivei, ktefi budou rozvijet své
schopnosti. V soufasném svété vzajemné propojenych socidlnich siti, dostupnych
informaci, zanechava vse, co kazdy z nds ud€ld nebo fekne, stalou stopu, kterd bude
kdykoli dohledatelna. K dosazeni respektu a loajality soucasnych i budoucich
zaméstnancl, musi byt spole¢nosti vice transparentni a oteviené, nez tomu bylo

v minulosti.
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Prichod Véku lidstva pfedstavuje zasadni zmény na trhu prace. Kvalifikovani zaméstnanci
budou diktovat podminky zaméstnavatelim, jak, kde a kdy budou pracovat. Talentovani
lidé budou pfirozené piitahovani odvétvimi, kterd nabidnou nejlep$i moznosti rozvoje
kariéry, budou se chovat podle zasad socialni odpovédnosti a podporovat komunity, ve
kterych plsobi. Spole¢nosti budou muset byt vice aktivni v hledani, ziskéni a rozvoji svych
zaméstnancu, piehodnotit pracovni postupy a strukturu pracovnich sil, a zajistit, aby mély
to nejlepsi prostiedi pro podniceni kreativity, inovace, empatie a intelektudlni zvédavosti,
ktera je v kazdém lidském jednotlivci. Vyuziti lidského potencialu v nestdlém ménicim se

v x 7w ’ % 1
svété se stane kliGem pro usp&ch.™®

PoZadavky podnikii na trhu price — nepiimé trendy

Pozadavky podnikt na trh prace odrazeji ve velké mife jejich aktualni potieby. Systém
vzdélavani vSak takto rychle reagovat nemiize, a protoze zmény v ném maji nékolikalety
horizont, musi brat v Givahu 1 $irsi souvislosti. Poptavku firem po zaméstnancich a vznik
a zanik pracovnich mist ovliviiuje cela fada trendd, které maji Casto svlij ptivod v jevech
globalni ekonomiky a jejich dasledek pro trh prace je nepfimy. DlleZité neni jen to, co
podniky na trhu chtéji délat, avSak také to, zda jim to jejich konkurence dovoli (jak ukazuje
priklad textilniho priimyslu) a jak jejich podnikani ovlivni vnéjsi faktory (dopady recese
na automobilovy pramysl a dalsi odvétvi).

V pristich letech mtze byt trh prace ovlivnén napfiklad témito trendy:

Demograficky vyvoj - Ceska ekonomika a trh prace se budou v piistich letech muset
prizpusobit situaci, kdy pocet absolventli, ptichdzejicich na trh prace, vyznamné poklesne.
V mnoha ptipadech tak trh prace neziskd dostate¢nou ndhradu za pracovniky, odchazejici
do dichodu. Vétsina odvétvi Ceské ekonomiky z hlediska primérného véku pracovnikii
bude v dlouhodobém horizontu starnout. Na trhu prace budou chybét pracovnici pro stéle
veétsi okruh profesi. Zarovent budou zaméstnavatelé muset pfizplisobovat pracovni procesy
v podnicich i samotnou napli prace pro jednotlivd pracovni mista situaci, kdy mezi
zaméstnanci osoby ve v€kové skupin€ 50 a vice let tvofit podstatnou ¢ast celkového poctu

pracovnikd.

18 JOERRES, Jeffrey. Vstupujeme do véku lidstva. Trendy na trhu prdce podle Manpower.
[cit. 2011-06-26], Dostupné z: http://manpower.cz/download/manpower-humanage.pdf
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Obrdzek 2: Struktura obyvatelstva dle vékovych skupin
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Zdroj: Budoucnost profesi, (citace, ¢erven, 27., 2011), URL:http://budoucnostprofesi.cz/chybejici-
profese/co-ovlivhuje-trh-prace-.html

Sociokulturni faktory - Vyznamnym faktorem zmén trhu prace jsou samotné preference
zdjemcl o studium, studenti a absolventi. Pro nové generace, pocinaje tou, ktera
je oznaCovana jako Generace Y (osoby narozené v obdobi 1980-1995, vstupujici tedy na
trh prace piiblizné od roku 1998 az do roku 2020) plati jiz vyrazné odliSné preference,
zivotni styl a cile, které ovliviiuji rozhodovani o volbé povolani. Tyto odliSnosti jsou ve
velké vetsSiné ohrozenim pro klasickd primyslova odvétvi a profese, protoze jsou touto
generaci vnimany mnohem vice kriticky — jako malo perspektivni, nizko odménované,
nezajimavé a malo prestizni.

Jednim z disledkl tohoto trendu je zména struktury absolventli z hlediska jejich vzdélani.
Jiz v , kratkém obdobi* (2009-2014) dojde k vyraznému ubytku poctu absolventli u¢ebnich
oboril bez maturity (jejich podil na celkovém poctu absolventil se snizi na 11 %), naopak

podil absolventti s terciarnim vzdélanim vzroste na 59 %.

Trendy v investicich a outsourcingu - Rust Ceské ekonomiky v uplynulych letech vdécil
z velké c¢asti outsourcingu. Podniky z vyspélejSich zemi EU, Spojenych stati a Japonska
prenasely do CR nékteré své aktivity, aby vyuzily nakladové vyhody &eské ekonomiky,
dostate¢nou zasobu kvalifikovanych pracovnikii a v neposledni fadé¢ vyhody systému
investi¢nich pobidek. Tento outsourcing se diky vySe uvedenym faktorim tykal zejména
pramyslové vyroby a je pravdépodobné, Ze diky pomijivosti téchto faktorl jiz nebude
pokracovat. I outsourcing saim se vyviji a ¢eskou ekonomiku to ovlivni dvéma zplsoby:
Poroste pocet zahrani¢nich podnikil, které v CR budou hledat partnera nebo joint-venture

V oblasti designu nebo vyvoje pro nejriiznéjsi obory ¢innosti — naro¢nost vyvojovych
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aktivit a jejich rozsah se v pfistich letech natolik zvysi, Ze je nebude mozné v takové miie
realizovat ve vyspélych zemich.

Outsourcing vyzkumu a vyvoje z vyspélych do rozvijejicich se zemi ma potencial mnohem
vyznamnéji prispét k transferu technologii a know-how a ke zvySeni inova¢ni vykonnosti
ekonomiky. Je na tuto prilezitost ¢esky trh prace pfipraven stejné¢ dobfte, jako naptiklad
Indie nebo Cina?

Rust nakladt na pracovni silu v CR, klesajici podet absolventtl se stfednim odbornym
vzdélanim a nutnost ptiblizit se rozvijejicim se trhim na vychod od nds bude ceské
podniky nutit k tomu, aby samy zacaly potencialu outsourcingu vyuzivat — identifikovat ty
¢asti hodnotového fetézce, které jiz nebude mozné nebo efektivni realizovat v CR, hledat
partnery v rozvijejicich se ekonomikach, ktefi by je mohli pfevzit a vytvofit procesy, které
umozni efektivni a pruzné tizeni takto nastavenych dodavatelsko-odbératelskych vztaht.
V této oblasti vSak Ceské podniky, management i fadovi zaméstnanci zaostavaji a pii

expanzi smerem na vychod se setkavaji s vaznymi problémy.

Posun ve vyznamu casti hodnotového retézce - Budouci vyvoj ekonomiky ovlivni
i vyznam, jaky maji z hlediska pfidané hodnoty a naro¢nosti na profese a kvalifikace
jednotlivé ¢asti tzv. hodnotového fetézce vyroby a sluzeb. Hodnotovy fetézec se da oznacit
jako souhrn navazujicich Cinnosti, ze kterych se sklada cesta nového vyrobku ¢i sluzby od
dodavatele k odbérateli.

Z hlediska lidskych zdroji jsou tyto Cinnosti velmi odliSné v pozadavcich na piipravu
kvalifikované pracovni sily, kterd by tyto Cinnosti méla zajistovat. VéEtSina odvétvi Ceského
primyslu, avS8ak Casto i odvétvi sluzeb (napiiklad IT nebo telekomunikace) jsou
V soucasné dob¢ orientovana na pracovné nejnarocnéjsi ¢asti tohoto procesu — tedy vyrobu
a montaz (v ptipadé ICT programovani ¢i spravu databazi) a jen Céastecné také design
a konstrukci.

Z dlouhodobého hlediska jsou vSak prave tyto ¢innosti nejméné konkurenceschopné a to v
podstaté bez ohledu na to, v jaké kvalit¢ budou vykondvany. Budouci trendy posiluji
zejména tam, kde jsou sice technické znalosti a vzdélani stale velmi dalezité, avSak nejsou
postacujici podminkou prosazeni se a Gspéchu na trhu. Vyroba, ale stale astéji konstrukce,
design a postupné také vyvoj budou vystaveny vlivim komodizace a kapacita a kvalita

védctl a inzenyr v ndkladoveé vyhodnéjSich zemich bude v ,,plochém svéte* predstavovat
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velkou konkurenci nejen pro vyspélé zapadoevropské ekonomiky, ale i pro Ceskou
republiku. Vyvoj, logistika a distribuce dnes piedstavuji podstatnou ¢ast konkuren¢ni
vyhody vyspélych zemi, v CR jsou sice rozvijeny, aviak zatim nedostate¢né a v oblasti
lidskych zdroji nemaji dostatecnou zdkladnu. PfiliSnad orientace na problém ,,vyrobit*
Z hlediska technickych a funkcnich parametra tedy nefesi hlavni vyzvy ¢eské ekonomiky

(a zejména primyslu) pristich let.*®

Svét soucasné personalistiky

Na otazku kam v soucasné dobé svét personalisti sméfuje nelze jednoduSe odpovéedét.
Neékteré podniky v ,dobé krize* Setfily a mezi prvnimi byli tzv. odejiti personalisté.
Naopak jiné podniky HR oddé€lni rozsifily stim, ze pouze za pomoci schopnych
zaméstnanct (investici do jejich vzdélavani, motivaci a hodnocenim) jsou schopni Kkrizi
néjak piekonat a vyjit z ni jako vitézna a stabilni firma. Je také fada firem, které se teprve
oblasti zivota podnikt. Kam tedy dal$i vyvoj personalistiky smétuje? Obliba personalistiky
jako takové pravdépodobné poroste, a to jak u Skol, tak u Siroké vetejnosti 1 firem. Je to
oblast, ktera podporuje diivéru mezi lidmi, jejich odpovédnost a motivaci. Diky investicim

do lidského kapitalu mdme moznost zlepSovat kvalitu svého ja, své prace i svého Zivota.”

9 CO OVLIVNUIE TRH PRACE? Budoucnostprofesi.cz, [cit., 2011-06-27], Dostupné z:
http://budoucnostprofesi.cz/chybejici-profese/co-ovlivnuje-trh-prace-.html

% Human Resources Management, Odborny Gasopis pro fizeni lidskych zdrojii, Roénik VII., &islo 3,
vydavatelstvi Ekonomia, a.s.
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4. PRAKTICKA CAST

4.1. Pears Health Cyber, s. r. 0. — charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Pears Health Cyber je rychle se rozvijejici konzultacni spole¢nost zaméfend na
marketing ve farmacii. Klienty jsou vyznamné spole¢nosti z celé Evropy, pro které firma
vyviji projekty zaloZzené na novych technologiich a one-to-one komunikaci. Pears Health
Cyber ptekonava ocekavani svych klientt, a to diky znalostem, dovednostem a piistupu
svych spolupracovnikd. Rozpozna potteby klientli, sleduje trendy v oblasti komunikace
mezi kli¢ovymi aktéry ve zdravotnictvi, uplatnéni inovaci a novych technologii.”’ Jeji
organiza¢ni struktura je rozdélena celkem do Sesti divizi: Obchod, Edukace, inPharma,
Ordinace, Baseline, Shared Services.

Hlavni predmétem cinnosti je internetova podpora 1ékli, zdravotnickych potieb, coz
reprezentuje divize Obchod. Tato divize provozuje portal 1. Internetové Iékarny:
www.lekarna.cz a dosahuje dlouhodobé nejvétsiho obratu. Tento pfedmét Cinnosti se snazi
rozsifovat také do jinych zemi, konkrétn€ na Slovensko, do Polska a Mad’arska. Kromé
Slovenska se ale zahranicni expanzi pfili§ nedafi, vyvoj zde do znacné miry ovliviiuje
ekonomicka krize, jejiz pti¢inou je velmi maly rist internetovych objednavek.

Divize Edukace se specializuje na vzdélani. Poskytuje komplexni nabidku aktivit poc¢inaje
fyzickymi seminafi, pfes internetové vzdélavani (www.euni.cz a Www.eunio.cz) az po
kombinované vzdélani, kdy jsou fyzické akce propojené s e-learningovou lekci. Tento
servis je urcen jak pro lékare a 1ékarniky, tak pro nelékaiské profese. Toto vzdy probiha za
podpory partnert, které predstavuji farmaceutické spole¢nosti a odbornici ve zdravotnické
profesi.

Dalsi divize se zabyva eMarketingovymi feSenimi sestavenymi na miru s vyuzitim
modernich technologii a trendii v informacénich systémech. Jedna se o divizi inPharma,
ktera pro své zdkazniky - farmaceutické firmy - vytvari riizné kreativni koncepty, odborné
medicinské texty, grafiky a webdesign. Vyznacuje se tymem projektovych manaZzeri,
jejichz cilem je predevsim originalita a inovace ve zpusobech komunikace.

Nejmensi a nejnovejsi divizi je Ordinace.cz, ktera prosla mnohymi zménami koncepti

a Vv soucasné dobé¢ si hledd své misto v PR komunikaci zamétené na zdravi. Provozuje

2L MISE PEARS HEALTH CYBER, Pearshealthczber.cz [online]. ©1999-2011 [cit. 2011-06-26], Dostupné
z: http://www.pearshealthcyber.cz/
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internetovy portal www.ordinace.cz. Pracuje s odborniky v oblasti zdravotnictvi, pomaha
feSit problémy pacientli, kterym se snazi v jednotlivych projektech ptedstavit moznosti
feSeni a 1éCby.

Divize Baseline se specializuje na pfimy kontakt s Iékati a lékarniky prostiednictvim
medicinskych reprezentantli. Zabyva se pfimym marketingem a prodejem 1ékti vazanych
na predpis (Rx), volné prodejnych preparatt (OTC), parafarmaceutik a potravnich dopliki
(zejména znacky Sinclair a Galderma). Klienty jsou predevs§im lékafi-specialisté, prakticti
Iékati a 1ékarnici. Baseline poskytuje kompletni servis — od analyz trhu, pfes import a
distribuci az k ptiprave a realizaci marketingovych a prodejnich aktivit.

Velice duilezitou sloZzkou je divize Shared Services, kterd poskytuje vS§em ostatnim divizim
sluzby typu ucetnictvi, IT a spravu siti, ¢i zabezpeceni bezproblémového chodu kancelafi.
Prave tuto divizi by mélo doplnit nové personalni a HR oddéleni v jednom.

Spolecnost v soucasné dobé zaméstnava celkem 88 zaméstnancl. Timto poctem tedy jiZ
dosahuje parametra velké firmy. Organizac¢ni strukturu tvoii majitel, financni a provozni
feditel v jedné osobé€ a nasledné vedouci jednotlivych divizi, ktefi maji pod sebou rizny
pocet zaméstnancli zodpovédnych za jednotlivé operace, obchody, marketing, projekty
apod. Sidlo firmy je v Praze, jeji pobocka potom v Chrudimi, kde sidli také sklady pro

dodévky léciv objednanych pies internetovy obchod Iékéarna.cz.

Tabulka 2: Pfehled zaméstnancti po divizich

Divize Pocet zaméstnanci | Misto vykonu prace
Obchod 51 Chrudim
Edukace 6 Praha
inPharma 11 Praha
Ordinace 3 Praha
Baseline 10 Praha + cela CR
Shared Services 3 Praha
4 Chrudim
CELKEM 88

Zdroj: Interni databaze spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. 0., zpracovani vlastni

Tabulka 2 piedstavuje pocetni rozdéleni zaméstnanci do jednotlivych divizi. Dale také
uvadi misto vykonu prace. Je z ni patrné, ze nejvice zaméstnanct pracuje v Chrudimi

v divizi Obchod, tedy v divizi, ktera provozuje internetovy obchod www.lekarna.cz.
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Celkem tedy v Chrudimi pracuje 55 zaméstnanct, coz piedstavuje nadpolovi¢ni vétSinu
pracovnikd spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. 0. V prazské kancelafi pak trvale sidli 23
lidi. Zbytek pfedstavuji farmaceuticky reprezentanti divize Baseline, ktefi nemaji své
pevné pracovni misto, protoze prevaznou vétsSinu pracovniho dne travi v auté a navstévami

Iékari a 1ékaren. Jejich zakladnou je ale kancelar v Praze.

Fluktuace zaméstnancu

V roce 2009 byl proveden na zakladé Castych zmén v divizi Edukace vypocet fluktuace.
Byla pouzita data od roku 2006 rozdé€lend na jednotlivé divize. Z Cisel je patrné, jak se
spole¢nost rozrustala v jednotlivych letech. Nizké pocCty zaméstnanci vSak vysledky
fluktuace mirn¢ ovliviiuji. Z obrazku jsou také patrné ptichody a odchody zaméstnancii

Vv pribéhu jednotlivych let.

Obrazek 3: Fluktuace po divizich

Rok Divize Stav na zacatku Stav na konci Priimérny Pocet novych Poc‘.et“odchozich Mira
roku roku stav zaméstnanci zaméstnanci fluktuace
2006 celkem 25 39 32 22 8 25,0%
Baseling 6 6 [ 4 4 B6,7%
Edukace 1 1 1 1 1 100,0%
inPharma 2 12 7 5 2 28,6%
Obchod a 12 105 1" 1 9,5%
Shs 3 4 35 1 0 0,0%
2007 celkem 39 58 a7 k3| 15 31,9%
Baseling 6 6 [ 2 2 33,3%
Edukace 1 2 15 1 1} 0,0%
inPharma 12 16 14 7 3 21,4%
Obchod 12 16 14 14 6 42 9%
Shs 4 9 6,5 7 2 30,8%
2008 celkem 55 79 67 kT4 13 19,4%
Baseline 6 6 6 i} 1} 0,0%
Edukace g 6 4 [ = 50,0%
inPharma 16 19 17,5 8 5 28,6%;
Obchod 16 19 175 15 4 22.9%
Shs 9 14 11,5 7 2 17,4%
2009 celkem 79 86 82,5 23 16 19,4%
Baseline 6 6 5 2 2 33,3%
Edukace 6 4 5 3 5 100,0%
inPharma 19 20 19,5 5 4 20,5%
Obchod 18 36 75 ] 3 10,9%;
Shs 14 16 15 3 1 B,7%

* Stav na konci roku 2009=stav ke 30.9.2009
Poznamka: Ve stavech jsou zapocteny Zeny na MD

Pozndmka: divize Ordinace neni uvedana, jeji pracovnid jsou zahmuti v paloZce celkem

Zdroj: Interni databaze spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. 0., zpracovani vlastni

Obrazek 4 ukazuje tatdz data prevedena do grafického vyjadieni. Vizualné je zde patrny

predev§im problém s fluktuaci v divizi Edukace, kde dochazelo k astym obménam
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personalu. Naopak velmi dobrych vysledka dosahuje nejpocetnéjsi divize Obchod, ktera se
jevi jako stabilni bez velkych personalnich zmén. Nejstabilnéjsi je z tohoto pohledu divize
inPharma, kde nejsou zaznamenany zadné vyrazné vykyvy ve vysledcich.

Zvetejnéni vysledk vroce 2009 vyvolalo mnohé diskuse v kruhu vedeni spolecnosti
a liniovych manazerti odpovédnych za tymy. Na spole¢ném meetingu managementu pak
vroce 2010 predstavila kazdd divize svou interni strukturu a personalni obsazeni
jednotlivych pozic, véetné prognéz budouciho vyvoje. Vedeni spolecnosti na zakladé¢
vysledkd fluktuace zacalo vice sledovat praci vedoucich divizi a dospélo tak k zasadnim

rozhodnutim, kterd ovlivnila nasledujici vyvoj.

Obrdzek 4: Fluktuace po divizich

woot Mira fluktuace 2006

66,7%
28,6%
2
PHC EET Py 5,0%
Baseline Edukace inPharma Obchod shs
Mira fluktuace 2007
33,3% 21.4% 2,5% 30,8%
PHC 31,9%
00
Baszling Edukace inPharma obchod shs
Mira fluktuace 2008
50,05
28,6% 23 9% 17,4% )
PHC oo 19,4%
Baseline Edukace inFharma obchod shs
100,0% Mira fluktuace 2009
333% 20,5%
), 10,59%
PHC 57% 19,45
Bassling Edukace inPharma obchod shs

Zdroj: Interni databaze spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. 0., zpracovani vlastni

V soucasné dob¢ se mira fluktuace PHC pohybuje v rozmezi mezi 10 — 12%. Tymy vétSiny
divizi se ustalily. Trvale bez problémi je chrudimsky Obchod. Stabilita je zde zapfi¢inéna
zvySujici se nezaméstnanosti v okrese, lidé jen velmi neradi opoustéji svého
zaméstnavatele. Nejproblémovéjsi divize Edukace ma po zméné vedeni v roce 2010 staly

tym, ktery se rozrlsta, nikoli obménuje. Rist poctu zaméstnancl se projevuje ve vSech
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oddélenich firmy. Mnozi zaméstnanci toto dle internich prazkumt povazuji za znak

uspésného prosperujiciho zaméstnavatele.

4.2. Vstupni analyza

Personalni audit

Prvnim z podkladii pro analyzu soucasného stavu je vysledek personalniho auditu, ktery
provedla nezavisla vzdélavaci a poradenska agentura Vv listopadu 2010. Predmétem
kontroly byly veSkeré personalni dokumenty a procesy, které v souc¢asné dobé firma ma,
a které zde samostatné funguji. Ugelem auditu personalnich dokumentt bylo piedev§im
posoudit soulad pracovnépravni dokumentace zaméstnavatele s pravni Gipravou obsazenou
v zakoniku prace a Vv dalSich pravnich pfedpisech, a pro piipad nesouladu doporucit
odpovidajici postup.

Revize personalnich dokumenti byla provedena elektronickou formou s naslednym
osobnim setkanim a fyzickou kontrolou slozek a procest.

Audit nezjistil zadny zasadni rozpor s pozadavky pravni Upravy. Bylo domluveno, ze
s cilem vylepsit stav pracovnépravni dokumentace poskytne agentura zaméstnavateli ji
vypracované¢ navrhy nckterych dokumentli, konkrétné pracovni smlouvy, mzdového
vyméru a dohody o srazkach ze mzdy.

Ze strany spolecnosti Pears Health Cyber byl audit dosavadnich personalnich procesi
chapan jako nutny zéklad pro dalSi vyvoj oblasti lidskych zdroji. Spravna dokumentace,
jeji evidence a archivace se stala startovacim mustkem pro nasledné procesy: sledovani
firemni kultury, zkoumani zplsobi prace se zaméstnanci a uvah o samostatném

personalnim oddéleni.

Skupinové rozhovory na téma: Firemni kultura

Dal$im krokem zkoumdani soucasného stavu byla kvalitativni analyza, jejimz cilem bylo
ziskat informace o vnimani firemni kultury zaméstnanci spole¢nosti. Pro tyto ucely bylo
vybrano osm skupin po péti zaméstnancich, kterym byly kladeny stejné otazky. Skupiny
byly vybrany vzdy tak, aby se setkavali lidé na podobném stupni fizeni a mohli tak hovofit
bez zabran, bez ucasti svého nadfizené¢ho. Rozhovory byly vedeny majitelem spole¢nosti

za Ucasti pracovnika, ktery zajiStuje dosavadni persondlni procesy. Dullezité bylo, aby vSe

33



probihalo otevienou formou v neformdlnim prostfedi s podtextem: ,,z4dny nazor neni
Spatny*.

Uvodni otazkou bylo Setfeni, zda si viibec zaméstnanci mysli, Ze n&jaka firemni kultura
existuje, a co by mélo byt jeji naplni. Nasledovaly otdzky, jak lidé vnimaji pracovni
prostiedi, své kolegy a atmosféru ve spolecnosti. Na zavér byly hodnoceny kladné
a zaporné vlastnosti, které by se mély, pripadné nemély objevovat u kolegt.

Firemni kultura byla nejcastéji hodnocend jako vniméani spolecnosti navenek. Tedy
Z pohledu zdkaznikli, dodavateli, odbératelli, konkurence a v neposledni fadé
zaméstnancl. Jedna se o soubor psanych a nepsanych pravidel, ktera jsou dodrzovana,
dopliovéna a respektovana. Firemni kulturu jednozna¢né definuji vztahy a také prostredi.
Zakladem pro kvalitni vztahy jsou osobnostni charakteristiky a vychovani kazdého
zaméstnance jako individuality. Soubor téchto individualit poté spolecné vytvaii dané
vztahy a formuje prostfedi. Jako velmi dalezit¢é zaméstnanci oznacovali moZznosti
spole¢nych setkani, vzhled pracovisté, vybaveni, systém benefit, vzdélavani, motivace,
zpusoby komunikace a sdélovani klicovych informaci. Z rozhovora velmi ¢asto vyplyvalo,
7e zaméstnanci Pears Health Cyber si vazi dobré spoluprace a toho, Ze se na své kolegy
muzou spolehnout a sdé€lovat si informace narovinu. Upiimnad komunikace na urovni,
ochota poradit a pomoci, to jsou nejCastéji vyslovované charakteristiky idealnich
pracovnich vztaht.

Veskeré odpovedi byly anonymné zaznamendny a byly vyhodnoceny nejcastéji zminéné
reakce. Vedeni spole¢nosti na zikladé uvedenych informaci rozhodlo, Ze ukolem
budouciho personalniho odd€leni bude pravé udrzeni a rozvoj firemni kultury, a také

pravidelna setkédvani tohoto druhu.

SWOT analyza

Dalsi analytickou metodou hodnoceni soucasného stavu byla SWOT analyza, ktera
navazuje jednak na fakta, a dale také na vysledky skupinovych rozhovori o firemni
kultute. Vécné piipominky a postiehy zaméstnanct tvoii dilezité body uvedené hned vedle
ekonomickych vysledki a strategickych ¢innosti.

SWOT analyzou byl zhodnocen souc¢asny stav silnych a slabych stranek, a také ptileZitosti
a ohroZeni. Veskeré oblasti byly rozdéleny do dvou ¢asti. Obecné analyzy spole¢nosti
Pears Health Cyber, nasledné prob&hlo hodnoceni stejnych parametrii pro personalni

oblast.
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Silné stranky

spolecnost Pears Health Cyber je na trhu 12 let,

oblast farmacie je povazovana za lukrativni,

rizna zaméreni divizi,

samofinancovatelnost,

spoluprace s nejvétsimi firmami na trhu v oblasti farmacie v CR i v zahraniéi,
vyuzivani modernich technologit,

vyhledavani novych ptilezitosti,

Vlastni IT zazemi — programovani a vyvoj aplikaci,

individualni pfistup a feseni.

Silné stranky — persondlni oblast

dobré vztahy mezi zaméstnanci, loajalita a Spokojenost zaméstnanct,
lukrativni zam¢stnavatel (zejména v okrese Chrudim)

nizka fluktuace,

socialni program — podpora charitativnich projekti,

podpora vzdélavani a konicki,

smlouvy na dobu neurcitou,

systém benefitli pro zaméstnance,

spole¢né akce zaméstnancii, vzajemna pomoc a oteviend komunikace.

Slabé stranky

individualni fungovani a pravidla jednotlivych divizi,

velka finan¢ni narocnost pii sledovani trendt v technologiich,
nedostatek Casu na vzdélavani,

regulace statu a legislativa v oblasti zdravotnictvi,

upfednostiiovani divizi s nejvét§im ziskem — nerovny ptistup.

Slabé stranky — personalni oblast

neexistence persondlniho oddélent,
nejsou pravidla pro vybér, nabor a adaptaci zaméstnanct,
chybi ¢lanek, ktery by se vénoval zaméstnanclim — riziko nespokojenych

zameéstnancu,
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nabor vétsinou mladych zaméstnanct bez praxe — chybi odbornici,
zamestnany predev§im mladé Zeny — odchody na matei'ské dovolené,

nezastupitelnost zaméstnanct v odpovédnostech a pravomocech.

PrileZitosti

rozvoj aktivit — nové obchodni pfilezitosti,

nové trendy a technologie, zlepSovani procest,

propojeni aktivit jednotlivych divizi, propojeni marketingovych kampani,
budovani sit¢ kamennych lékaren a odbérnich mist pro 1ékarnu.cz,
spoluprace s odborniky a kapacitami v oboru,

preference dlouhodobé spoluprace a dobrych vztahti se zdkazniky.

Prilezitosti — personalni oblast

zaloZeni a fungovani samostatného personalniho oddéleni,

budovani firemni kultury,

program planovani, fizeni a hodnoceni zaméstnanci,

prace se zaméstnanci, manazery, agenturami a uiady,

personalni marketing,

zajimava spolec¢nost pro budoucnost zaméstnanci,

vyhodnéjsi spoluprace s personalnimi agenturami, lepsi ceny a servis,

zéajem vetejnosti o praci ve spolecnosti.

Ohrozeni

konkurence na trhu,

nedostatek finan¢nich prostfedkl na inovace a kvalitni pracovni silu,
ptilis rychlé zmény technologii,

legislativni omezeni,

riziko chybovosti — riznorodost zaméieni,

Spatnd komunikace — nepiedavani klicovych informaci,

rychly rist firmy — nutné rychlé zmény: smérnice, normy, kodexy.

OhroZeni — personalni oblast

neprofesionalni vybérova tizent,
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- $patnd komunikace se zaméstnanci i uchazeci o praci,
- nezastupitelnost zaméstnanct v pracovnich tkolech,
- neexistence struktury pozic a odmeénovani — neptehlednost,

- poskozeni povésti ze strany odmitnutych kandidata ¢i propusténych zaméstnanct.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze personalni prace maji ve spolecnosti Pears Health Cyber
velké nedostatky a zarovein mnoho prilezitosti ke zlepSovani. Vzhledem k tomu, ze firma
ma velky potencidl, zabyvad se inovacemi a novinkami na trhu, je také velmi
pravdépodobné, ze bude i nadale nartistat polet zaméstnanci a sni i potfeba fesit
persondlni Cinnosti kvalitné a zptisobem odpovidajicim velikosti organizace. Ze SWOT
analyzy jsou také patrnd moZna ohroZeni jak pro budoucnost celé spolecnosti, tak pro

oblast lidskych zdrojt.

Dotaznikové SetFeni

Poslednim provedenym Setfenim byl dotaznik spokojenosti zaméstnanct se spoleCnosti,
jehoz cilem bylo ziskat jiz konkrétni informace k budoucimu persondlnimu oddé€leni.
Celkem patnact otazek bylo rozdéleno do nckolika oblasti. Nejprve byly provérovany
obecné informace o zaméstnancich. Dale byla zkoumana oblast mezilidskych vztaha
a jejich dulezitosti na pracovisti. V dalsi Casti se dotaznik ptd na soucasné fungovani
personalnich Cinnosti. Navazuji otazky, kde zaméstnanci voli, kdo by mél podle nich oblast
lidskych zdrojt zajistovat, jaké by mél mit schopnosti a postaveni ve firemni hierarchii. Na
zaver jsou dva primé dotazy, zda by mélo vzniknout personalni oddé€leni a jakou roli by

mélo hrat.

Obecné informace

V Gvodni ¢asti dotazniku byli respondenti rozdéleni do skupin dle pohlavi a divizi, ve
kterych pracuji. Z celkového poctu 88 zaméstnancii spolecnosti se dotaznikového Setfeni
zacastnilo 54 osob, z toho 19 muzi a 35 Zen. Ve spolecnosti je vice neZ nadpolovi¢ni

pfevaha zen, proto tedy 1 jejich vyssi zastoupeni v tomto Setieni.

Cilem bylo ziskat odpovédi kazdé z divizi, a také zaméstnancii na riiznych pracovnich
pozicich vramci hierarchie. V tabulce ¢. 3 jsou patrné poclty zastupcu jednotlivych
oddé¢leni firmy Pears Health Cyber, s. r. 0. Vzhledem k tomu, Ze divize Obchod mé nejvice

zaméstnanct, bylo také logicky nejvice odpovédi ziskano prave zde.
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Tabulka 3: Pocty odpovédi po divizich

Divize Pocet odpovédi
Baseline 6
Edukace 5
inPharma 8
Ordinace 3
Obchod 27
Shared Services 5
CELKEM 54

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve spoleCnosti pracuji prevazné vysokoskolaci a zaméstnanci se stfedoskolskym

vzdélanim s maturitou. Skupinu zékladniho vzdélani nereprezentuje v celé firm¢ zadny

zameéstnanec.

Z pohledu spokojenosti byly dulezité zejména dvé otazky. A sice ¢islo tfi ohledné poctu let

ve spole¢nosti a pata tykajici se piimo spokojenosti zaméstnanct. Vysledky jsou patrné na

grafech nize.

Graf 1: Pocet let zaméstnani ve firmé

M 0-0,5roku
H0,5-1rok
kM 1-2 roky
H2-5let

M 5let avice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu 1 vyplyva, ze vice nez polovina dotazanych pracuje ve spolenosti Pears Health

Cyber vice nez dva roky, dokonce pak 31% vice nez pét let, coz je z pohledu stability

zaméstnancl velmi dobry vysledek.
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Graf 2: Spokojenost zaméstnancu se spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. o.

M velmispokojen
M spokojen
i nespokojen

M velminespokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na vyse uvedenou otazku ohledné poctu odpracovanych let velmi dobie navazuje prizkum
spokojenosti zaméstnancl se spolecnosti. Mezi nespokojenymi se objevuje pouhych 7%

zZ celkového poctu, coZ jsou asi Ctyi1 zaméstnanci z 54 dotazanych.

Mezilidské vztahy

V nasledujici ¢asti zaméstnanci hodnotili na skale 0 — 10 bodi, pficemz 10 bylo nejlepsi,
uroven mezilidskych vztahii a dilezitost socidlniho kontaktu s ostatnimi kolegy. Na dotaz
jak dulezité¢ je pro Vas mluvit s ostatnimi zaméstnanci a setkavat se na pracovisti
S ostatnimi zaméstnanci vétSina odpovidala na Skale mezi 7 a 10 body. Na otazku ohledné
spolecenskych akei se objevovaly vysledky 6 — 8 bodl. Lze tedy usoudit, ze setkavani se
s kolegy je pro mnohé zaméstnance dulezitou soucasti prace a pro fungovani organizace je

dokonce nezbytnou zéleZitosti. Vice jiz vypovida niZze uvedeny graf ¢islo 3.
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Graf 3: Mezilidské vztahy

M velmidobré
M dobré

i uchazejici
M Spatné

M velmispatné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Personalni oblast — sou¢asné fungovani

Personalni oblast je v tuto chvili ve spole¢nosti Pears Health Cyber zastoupena pouze

okrajové a jsou zde vykonavany jen nezbytné¢ nutné ukoly pro jeji zdkladni fungovani.

Zajimalo nas tedy, jak tuto situaci vidi zaméstnanci.

Graf 4: Fungovani oblasti personalni prace

M velmi dobre

M dobre

i uchdazejicim
zplsobem

M Spatne

M velmispatné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 4 popisuje stav na zacatku dotazovani k fungovani personalistiky. I pfes velmi
zakladni naplii je oblast lidskych zdroji hodnocena jako dobra ¢i uchazejici.

Z dalsich otazek na konkrétni dotazy jiz vyplyvaji trochu jiné vysledky. S vyjimkou
personalni dokumentace, kterou zaméstnanci hodnoti jako velmi dobte fungujici na Skale
mezi 8 az 10 body, vychazeji ostatni sluzby jako ne ptili§ propracované. Nabor a adaptace
zamestnancl, komunikace se zaméstnanci a naslouchdni jim dosahovalo maximalné 6 az 7
bodd, spise ale bylo jejich hodnoceni jesté nizsi.

Ohledné hodnoceni sluzeb nejvice bodu ziskala nejviditeln€jsi oblast, tedy ptiprava smluv
a dokumentace. Néabor a adaptace z pohledu souCasnych zaméstnancti piili§ vysoké
hodnoceni neobrzeli. Divodem je zfejmé nejasnost této naplné prace oddeleni lidskych
zdrojii. Dalsi oblasti jako komunikace, motivace a vzdélavani ve vétSin€ piipadd obdrzeli
8— 10 bodd. Ztéto cCasti je patrné, Zze nasledujici sluzby jsou v ocich zaméstnanct

hodnoceny jako diileZité a pottebné.

Zajisténi personalnich ¢innosti do budoucna

Pti uskute¢iiovani persondlnich ¢innosti se ocekéva spoluprace managementu, vedeni
a personalisti. Pravé za timto ucelem byla zaméstnanciim poloZena otadzka, kdo ma dle
jejich minéni personalni sluzby zajistovat. 89% dotazanych ptid€lilo nejvice bodl
odpovédi: vlastni personalni oddéleni. Liniovi manazefi ziskali nejcastéji kolem 7 bodu
a zaradili se tak na druh¢é misto pii fizeni lidskych zdroja.
Hodnoceni dulezitych vlastnosti, které by nové vzniklé oddéleni mélo mit, dopadlo
nasledujicim zptisobem:

- Odbornost: mezi 7 az 10 body.

- Znalost spolec¢nosti — strategie, fungovani, principy, postupy: mezi 5 az 9 body.

- Znalost zam¢stnanci: mezi 6 — 9 body.

- Komunikaéni dovednosti: mezi 7 az 10 body.

- Schopnost prosadit navrhy a inovace: mezi 7 aZ 10 body.

Vesker¢ otazky ziskaly pomérné vysoké hodnoceni, a tim byly svym zplisobem stanoveny
poZadavky na persondl budouciho oddéleni lidskych zdroji.

Dutvéryhodnost a respekt jsou velmi dulezité vlastnosti, které by v kazdém ptipadé mélo
persondlni oddéleni mit. Toto hodnoceni prameni z funkci, které pro zaméstnance

vykondva. V dalSi otdzce byly vytipovany aktivity, které by mélo nové oddéleni
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poskytovat. Byly nabidnuty vlastnosti, kterym respondenti piifazovali opét ¢iselna
hodnoceni. Vice nez polovina dotdzanych se domniva, Ze persondlni odd€leni nema
pfimou spojitost s produktivitou spolecnosti. Naopak vétSina si mysli, ze by mélo
podporovat zaméstnance, prosazovat jejich zdjmy, navrhovat nova feSeni a usilovat
0 zadouci zmény. Na skdle hodnoceni ziskali uvedené Ctyfi Cinnosti vzdy mezi 7 az 10

body.

Rozhodnuti o samostatném personalnim oddéleni

Posledni dvé otazky logicky navazuji na predchozi Setieni. Cilem bylo ziskat jednoznacné
stanovisko o dulezitosti a odpoveédnosti samostatného personalniho oddéleni. Grafy 5 a 6
ukazuji pomérné jednoznaéné vysledky sméfujici k rozsifeni spolec¢nosti o dalsi oddéleni —

tedy perosnalni oddéleni.

Graf 5: Role personalniho oddéleni pfi strategickém rozhodovani

M rovnocenny partner
s platnym hlasem

M dalezitym partner s
moznostivlastniho
vyjadreni

M pouze konzultacni
role

H zadnarole

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud dojde k realiaci navrhovného planu, je nezbytné rozhodnuti o odpovédnostech
a pravomocech personalistii. VSichni dotazovani se domnivaji, Ze oddéleni lidskych zdroja
ma mit sovou roli pii strategickém rozhodovani ve spolecnosti. Témét polovina
zaméstnanct si mysli, Ze by oddéleni mélo byt dilezitym partnerem s mozZnosti vlastniho
vyjadieni, jen tésné nasleduje nazor rovnocenného partnera s platnym hlasem. Pro tento

krok je velmi diilezité stanovisko vedeni spole¢nosti.
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Graf 6: Potfeba personalniho oddéleni ve spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. 0.

M urcitée ANO
M spise ANO
i spise NE

M urcité NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka a jeji hodnoceni jiz odpovida na konkrétni problematiku. Vysledek je
velmi jednozna¢ny a vypovidajici. Hodnotitele volili pouze dvé mozZnosti, v obou je ale

ziejma odoveéd’, Ze nové personalni oddéleni by mélo v Pears Health Cyber vzniknout.
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5. VLASTNI RESENI

5.1. Navrh procesu zaloZeni samostatného personalniho oddéleni

Na zakladé¢ vstupnich empirickych Setfeni a provedenych analyz byla vyhodnocena potieba
vlastniho persondlniho oddéleni jako zaddouci a o¢ekavana ze strany jak zaméstnanct, tak
vedeni spole¢nosti. Vzhledem k tomu, ze spolec¢nost je na trhu jiz dvanact let a oblast
lidskych zdroji nebyla nijak rozvijena ani podporovéna, je dulezité rozhodnuti
o strategickych, taktickych a operativnich krocich. Podstatna je predevSim otazka
personalniho obsazeni a specifikace ¢innosti tohoto nového oddéleni. V neposledni fad¢ je
nutné pocitat se vstupnimi naklady.

Cilem nového projektu je v prvé fad€ uvolnit ruce liniovym manazerim a vedoucim divizi
predevsim pii1 vyhleddvani a vybéru novych kolegii. Ocekavaji se také navrhy pro zlepSeni
pracovniho prostiedi a vztahii na pracovisti, prace s dokumentaci, vzdélavani, rozvoj
a motivace zaméstnanct. Naplni prace personalniho oddéleni by méla byt tvorba pravidel
pohybu dokumentti, procesit a komunikace kliCovych zaleZitosti. Postupem casu by se
mélo oddéleni lidskych zdroji posunout do role odbornika se samostatnou rozhodovaci

pravomoci.

Casovy harmonogram

Operativni kroky:

V uvodu je tieba se zacit rozvijet dosavadni aktivity a v CO nejkratSim moZzném cCase
aplikovat systém kazdodennich ¢i pravidelnych ¢innosti. Mezi tyto jiz fungujici aktivity se
fadi predev§im vyhleddvani a nabor novych pracovniki. Ocekava se, ze personalni
oddéleni plné pievezme aktivity spojené se zadavanim pracovnich pozic na personalni
servery, do tiS§téné inzerce ¢i v pfipad€ pozic vys§iho managementu vyhleddvani ptes
externi personalni agentury. S tim jsou spojené kroky vybéru nejvhodnéjsich kandidatu,
selekce zivotopist a osloveni vybranych uchazecii k G€asti na vybérovém fizeni.

Velkou pomoc pro vrcholovy management pak piedstavuji kola vyberovych tizeni. Nové
persondlni oddéleni pfevezme samostatné fizeni prvnich kol a do nasledujicich jiz doporuci
pouze top kandidaty. Toto uSetii ¢as manaZerm, ktefi jej mohou vénovat svym obchodnim

aktivitam.
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Personalni oddé€leni déle s vitéznym kandidatem kompletné ptipravi ndstup do pracovniho
poméru od vyplnéni nastupniho protokolu, ptes piipravu pracovni smlouvy az po potizeni
potiebného technického vybaveni a majetku.

Okamzit¢ aplikovatelnou sluzbou je také personalni poradenskd cinnost spojena
se sledovanim legislativy, pfipravou smluv, dodatkti a mzdovych vymért. V neposledni
fad¢ samoziejme feSeni ukonceni pracovnich poméra.

Taktické kroky:

V pribehu jednoho roku fungovani nového odd€leni je tfeba se zaméfit na pracovni
prosttedi jednotlivych provozoven. Tedy jejich vybavenost, stav majetku a zajiSténi
socialnich potfeb zaméstnancti. Stim je spojené wupeviiovani dobrych vztahd,
zaméstnanecké akce, teambuildingy a vecirky. Nastupuje dilezitd role personalistii jako
konzultantli pro vedeni spole¢nosti, management a fadové zaméstnance. Nejpozdéji
Vv horizontu jednoho roku je tfeba sestavit komunikacéni plan klicovych zaleZzitosti.

Soucasti stavajiciho systému jsou benefity. Kompletni odpovédnost za tuto agendu piebere
personalni oddéleni, které zaroven provede jejich revizi a nova pravidla nastaveni pro
zameéstnance.

Mezi taktické kroky fadime praci s dokumentaci, smérnicemi, internimi nafizenimi
a smlouvami. Odpovédni personalisté provedou pievzeti, kontrolu, aktualizaci a vydani
novych aktualizovanych materialt.

Strategické kroky:

Z pohledu strategického tizeni se persondlni odd€leni zaméii také na dlouhodobé kroky
rozvoje. Do tohoto planu se fadi predevSim agendy, které v soucasné dobé bud viibec
neprobihaji, tedy nikdo se jim nevénuje ani na urovni divizi, nebo nejsou nastavena interni
pravidla napfi¢ spolecnosti.

Pro firmu Pears Health Cyber jsou v nasledujicich péti letech dulezité tyto oblasti:
motivace, vzd€lavani a rozvoj pracovnikill, dale tvorba jednotné struktury pozic a k tomu
adekvatni systém odméiiovani, ¢innosti spojené s planovanim lidskych zdroji do budoucna
a feSeni problému zastupitelnosti. Z uvedenych krokli by nasledné¢ mél byt vydefinovan
personalni marketing, ktery bude usilovat o zviditelnéni spolecnosti jakoZto zajimavého

zaméstnavatele na trhu prace.

45



Zdroje

Jako kazda divize a jeji jednotlivé ¢asti, musi mit také nové persondlni oddéleni své vlastni
zdroje, se kterymi bude hospodarit. Velmi dilezitd je kalkulace vstupnich, pribéznych
a dlouhodobych nékladt, kterd vychazi z jednotlivych planovanych krok.

Pro spusténi a prvni rok fungovani je tfeba pocitat s nasledujicimi naklady:

Tabulka 4: Naklady personalniho oddéleni

Cinnost naklady na 1 rok
Personalni naklady, platy dvou zaméstnanct

personalniho oddéleni 648 000 K¢
Vzdélavani a cestovné 50 000 K¢&

Software — rozsifeni licence mzdového
programu o modul Personalistika 14 000 K¢

Néklady na reprezentaci — schiizky, pohovory,
konzultace zaméstnanciim 12 000 K¢&

Sluzby externich konzultantd, pravnich a

persondlnich agentur 24 000 K¢
Akce pro zaméstnance 120 000 K¢
CELKEM 868 000 K¢

Zdroj: Rozpocet nakladl na personalni ¢innosti, zpracovani vlastni

Podstatnou ¢ast rozpoétu na nové oddé€leni tvofi personalni naklady, které jsou v pro
fungovani nezbytné. Pfedpoklada se také dalsi vzdélavani a rozvoj lidi pracujicich v této
oblasti. Pro usnadnéni prace personalistii je nutny fungujici software a poradenstvi
odborniki v oboru. Je tfeba pocitat s ndklady na schiizky nového oddéleni, pohovory
s kandidaty a dalsi reprezentaci. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nym akcim pro zaméstnance
by se mélo nové vénovat také oddé€leni lidskych zdrojt, objevuje se v rozpoctu také Castka

pro uskutecnéni téchto setkani.

Personalni obsazeni nového oddéleni

Pro obsazeni nového oddéleni jsou mozné dv€ varianty. Prvni je vyhledani nového
zaméstnance, ktery jiz ma potfebnou praxi v oboru a znd detaily fungovani persondlniho
oddéleni. Nevyhodou této moznosti je fakt, ze novy kolega neznid poméry ve spolecnosti
ani jeji systém fungovani. Nezna ani zaméstnance a predchézejici fungovani této oblasti.

Druhou variantou je obsazeni oddéleni z vlastnich zdrojl, tedy zaméstnancem, ktery nyni

provadi zékladni persondlni prace, zna tedy veSkeré zaméstnance, vi podrobné, co ktera
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divize d¢la, jakym systémem pracuje a co potiebuje. Nevyhodou této moznosti je, Ze tento
¢lovék nema praxi v oboru a je tedy nutné jej intenzivné zdélavat.

Po prozkoumani obou moznosti padla volba na stdvajici zaméstnance, konkrétné¢ dvé
zaméstnankyné, jedna pro oblast Chrudim, druha pro Prahu. Obé zaméstnankyné plné
prevezmou odpovédnosti za vedeni a provoz persondlniho oddéleni se vSemi potiebnymi
nalezitostmi. Budou se vénovat sebevzdélavani v oboru. Nevyhodou je, Ze stale soubézné
vykonavaji funkce Office Managert, kterou v tuto chvili nema kdo ptevzit. V prubéhu tii
meésici se vSak pocita s pfenesenim pracovnich ukold na dalsi zaméstnance ve spole€nosti,
piipadné s naborem absolventa, ktery by pievzal jiz fungujici administrativu obou Office
Managera. Obé zaméstnankyné s novou roli souhlasi a prevedeni na novou praci berou

jako vyzvu.

5.2. Napli prace personalniho oddéleni spole¢nosti Pears Health
Cyber,s.r. 0.

Naplin prace vychazi ze specifikace operativnich, taktickych a strategickych krokt
definovanych v ¢asovém harmonogramu. Zakladem vSech ¢innosti jsou prace, které jiz
nyni probihaji a které by tedy mély byt zadkladnim stavebnim kamenem. V ndvaznosti na
tyto aktivity a na plany budouciho vyvoje byly sestaveny kliCové oblasti ¢innosti

personalniho odd¢leni.

Vyhledavani, vybér a adaptace nového zaméstnance

Cil: efektivni vyber novych zaméstnancu

Specifikace kandidata piedstavuje zaklad pro spravny vybér vhodného zaméstnance.
Pozadavky pieda zadavatel emailem odpovédné osobé z personalniho oddé€leni nejpozdéji
dva dny pied zacatkem vyhledavani. Navazuje faze kompletace podkladu a piiprava
vlastniho inzeratu ¢i zadani pozadavku persondlni agentufte.

Vybér nejlepSiho kandidata probihd v nékolikakolovém vybérovém fizeni. Na tvod je
dulezité zvazit interni nabidku a poptavka pracovniku a ptipadné piesuny mezi divizemi
véetné osobnich doporuceni. Pocet kol pohovort a doba vybéru se mize ménit v zavislosti
na typu obsazované pozice. Personalni oddéleni po celou dobu zprostiedkovava kontakt
mezi zadavatelem a kandidaty.

Personélni oddéleni ma za kol ovétit soulad profilu kandidata se zadanim, jeho odbornost,
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vzdelani, praxi, mékké dovednosti, pfedstavy o platovém ohodnoceni.

Finalni rozhodnuti provede zadavatel. Na zakladé jeho pokynu kontaktuje personalni
oddéleni vybraného kandidata a pozada jej o vyplnéni nastupniho protokolu, ktery slouzi
pro ptipravu pracovni smlouvy, dokumentace a majetku pro nového kolegu.

Adaptacni plan slouzi pro efektivni nastup nového zaméstnance v souladu s fungovani
personalistiky ve spole¢nosti.

V den nastupu je persondlni oddéleni povéfeno predanim pracovni smlouvy, ktera je jiz
piipravena a podepsana odpovédnymi osobami.

Zaroven dochazi k pfedani majetku, pfistupli do intranetu a vnitropodnikové sité.
Zameéstnanci je v nejpozdéji vV den nastupu nafizena zdravotni prohlidka. Dale absolvuje
Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a dalsi ptipadné pokud je tfeba jeSté dalsi
Skoleni.

Personalni oddéleni je zodpovédné za seznameni s chodem firmy, kolegy, smérnicemi
a internimi nafizenimi. Dale provede zaskoleni do pouzivani intranetu a vnitropodnikové

sité. Zadani pracovnich ukolu jiz provede nadtizeny pracovnik.

Pracovni smlouvy a dokumentace

Odpovédnost za zpracovani dokumentace k pracovnim pomértim patii do nutné¢ho zakladu,
ktery je jiz funk¢ni a zkontrolovany auditem. Tato Cinnost v¢etné prubéznych Skoleni
pracovné — pravni agendy ma svilj zazity systém fungovani, ve kterém bude nové oddé€leni
pokracovat.

Po uplynuti zkuSebni doby je novou povinnosti persondlniho oddéleni upozornit
nadfizeného zaméstnance, ptipadné si s nim domluvit schiizka, ze které vzejde dohoda
0 pokracovani ¢i ukonceni a dalsim postupu. Mizou také probéhnout navrhy na rozvoj,
vzdélavani, Skoleni apod.

Dodatky k pracovnim smlouvam a uplynuti smlouvy na dobu ur¢itou a dalsi zmény ve
smlouvach, které¢ provadi oddé¢leni lidskych zdroji. VeSkerym tUpravam predchazi
rozhovor s nadiizenym pracovnikem zaméstnance, jehoz smlouva se bude ménit.

V ptipadé¢ ukonéeni pracovniho poméru je dulezita spradvnd komunikace persondlniho
oddéleni, nadfizeného a konc¢icitho zaméstnance. Nezbytnad je objektivni zpétnd vazba
vSech zacastnénych stran, ktera pomuze feseni podobnych situaci v budoucnu. Personalita
je odpovédny za piipravu dokumentu o ukonceni, vraceni majetku a zruseni vSech piistupt

do internich systémtl.
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Pracovni prostiedi

Aby se zaméstnanci citili na pracovisti dobfe, je velmi dilezité vyhovujici pracovni
prostiedi a socialni kontakt s ostatnimi kolegy. Této oblasti se doposud naplno nevénovala
zadnad divize. Na zaklad¢ rozhovorli na téma firemni kultury byla oblast pracovniho
prostiedi a pracovnich vztahti zatazena do odpoveédnosti nového personalniho oddéleni.
Zvelebovani pracovniho prostiedi je obecné¢ hodnoceno jako motivacni faktor pro
zaméstnance. Bude tedy provedena revize soucasného stavu pracovist napfi¢ celou
spole¢nosti. Dle vysledkti bude sepsan seznam nezbytnych oprav a doporu¢ovanych uprav
véetné€ nakupu designovych doplnkli a novych spotiebict, jako napiiklad kdvovaru a barelt
na vodu.

Planované jsou také takzvané relaxani koutky, které zahrnuji pohodIlné gauce,
spoletenské hry, knihy ¢ LCD televizor. Ugelem téchto mist na pracoviiti je oddéleni
pracovni doby a doby urcené k odpocinku. Jsou uréena pro rozvoj socidlnich kontakti

a budovani pratelskych vztaht.

Akce pro zaméstnance

Personalni oddéleni piebere odpovédnost za spolecné akce pro zaméstnance a jednotlivé
divize. Na zaklad¢ schvaleného rozpoctu vedenim spole¢nosti predlozi plan aktivit na
nadchazejici obdobi. Zakladem jsou pravidelné Vanocni vecirky, meetingy stfedniho
managementu dvakrat roéné a teabuildingy jednotlivych divizi. Mezi navrhy figuruji
naptiklad divadelni pfedstaveni, koncerty, spole¢né sportovni aktivity, vikendové zajezdy

¢i akce na podporu riznych charitativnich projektt.

Benefity

Benefity jsou v dnesni dobé velmi cenénou piidanou hodnotou pro zaméstnance. Kazda
spole¢nost se snazi oplatit svym zaméstnanciim jejich loajalitu pravé nabidkou riznych
vyhod. Ulohou personalniho oddéleni je prevzit stavajici stav benefitii, provést jejich revizi
a navrhnou novy systém véetné stanoveni pravidel naroki a zpisobu ¢erpani. V tuto chvili
jsou aktivnimi benefity zejména: stravenky, paty tyden dovolené po odpracovani dvou let
ve firmé, pruzna pracovni doba a zvyhodnéné nakupy na lékarné.cz.

Nové bude ukolem personalniho oddéleni navrhnout dalsi zajimavé vyhody a zatraktivnit

tim spolecnost pro uchazece, budouci i stavajici zaméstnance. Benefitové programy pracuji
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S motivaci zamé&stnancl. Snazi se zlepSit mimopracovni zZivot, a tim podpofit zaméstnance

K lepsim vykoniim na pracovisti.

Stavy zaméstnanci, jejich vzdélavani a rozvoj

Oblast, kterd v soucasné dobé neni sledovana, je také stav zaméstnancii a ocekavani
0 jejich dalsim pohybu. Tim je mysleno uvazovani, zda zaméstnanec na dané pozici
zustane nebo jestli ma néjaky potenciadl dal§iho riistu, zajem o vzdélavani a s tim spojené
mozné povyseni. DuleZitd je ptiprava na mozné matetské dovolené, odchody do diichodu
¢1 ukonceni pracovniho poméru. Na zdkladé dobré znalosti zaméstnancl lze tyto otazky
dobfe vytuSit a byt na né ptipraven. Oddéleni lidskych zdroji bude wvést tabulku
zaméstnancl, kterd se zaméfi pravé na potencidl, dalsi rist a predpoklady jednotlivych
zaméstnancu spolecnosti.

Pokud spolecnost umoznuje a podporuje dalsi vzdélavani, je to povazovano za cenény
benefit. Nové personalni oddéleni se bude vénovat piipravé nabidky vzdélavacich kurzu
pro jednotlivce 1 skupiny. Zadani v tomto sméru obdrZi od jednotlivych divizi, pfipadné na
zaklad¢ zkuSenosti pfipravi nabidku atraktivnich kurz. Zaroven bude stanovovat
a kontrolovat podminky pro ¢erpani vzdélavani a hodnotit efektivitu probéhnutych kurza.
Z tohoto pohledu tedy jde o dlouhodobou zaleZitost, ktera vychazi ze znalosti zaméstnancti
a jejich potieb. Zakladem je citéni s jednotlivci, rozhovory na téma jejich budoucnosti

a smefovani jejich prace spravnym a zadoucim smérem.

Struktura pracovnich pozic a systém odménovani

Dalsi strategickou oblasti, ktera by méla byt v horizontu péti let rozpracovana a ustanovena
je uréeni struktury pracovnich pozic ve spole¢nosti Pears Health Cyber. Cilem je zietelny
vyklad pracovni ndplné jednotlivych pozic a jejich postaveni ve firemni hierarchii. S tim
souvisi i ur¢eni mzdového rozpéti u kazdé z nich.

Oddé¢leni lidskych zdroji ma za tkol nastaveni rovného pfistupu k zaméstnanciim. Kvalitni
Zpracovani této problematiky, stanoveni pravidel a sepsani ptislusné dokumentace bude do
budoucna vnimana jako zakladni soucést firemni politiky, kterd se vénuje pracovnim

pozicim a odménovani.

Personalni marketing

Ptedstava vedeni spolecnosti o budouci Cinnosti personalniho oddé€leni zahrnuje takeé

marketing Vv oblasti lidskych zdroji. Je tim myslena veskera prezentace spole¢nosti
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smérem na trh price, tedy kuchazecim, persondlnim agenturdm, ufadu prace
a samoziejmé také soucasnym, budoucim i minulym zaméstnancim.

Zakladnim stavebnim kamenem jsou vlastni prezentace volnych pracovnich mist at’ uz
formou ptrimych inzeratli na internetu ¢i v tiSténych periodicich. VSe by mélo vychazet
s jednotnym logem a respektovat znaCku zaméstnavatele a jeho nastavenou kulturu.
Stavajici zaméstnanci by méli byt hrdi na firmu, ve které pracuji a toto své presvédceni
Sitit dale, aby se o spoleCnosti zac¢alo hovoftit jako o zajimavém zaméstnavateli. Pro tuto
oblast budou poskytovat poradenskou c¢innost jednotlivé divize, které se marketingem

zabyvaji.

5.3. Personalni politika spole¢nosti Pears Health Cyber

Personalni politika piedstavuje cosi jako interni filozofii, kterou spolecnosti vyznava a §iti
prostrednictvim personalni prace. Jejim cilem je, aby spolecnosti pracovala se schopnymi
zaméstnanci, ktefi uznavaji firemni kulturu a o své praci pfemysli v ndvaznosti na ostatni
zamestnance a procesy.

Velmi dilezity je bod rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zzivotem zameéstnanci.
Soucasti personalni politiky je podpora soukromych aktivit, zejména prostfednictvim
systému benefitt.

Personalni politika navazuje na ¢innosti a odpovédnosti oddéleni lidskych zdroji a pomoci
zazité firemni kultury stanovuje psana ¢i nepsand pravidla fungovani. Zakladem jsou tedy

postupy, pravidla a zasady, které spole¢nost dodrzuje a rozviji.

Socialni odpovédnost a komunikace

SpoleCnost ocekava, ze jeji zaméstnanci pii své praci postupuji v souladu se sluSnym
vychovanim, a Ze pfistupuji odpovédné k Zivotnimu prostiedi. V téchto zalezitostech jsou
a budou podporovani.

Je kladen velky diraz na slusnou komunikaci na arovni a to jak pfi osobnim kontaktu, tak
pfi e-mailové komunikaci. Jsou dodrzovéna urcita pravidla a struktura komunikace.
Obecné by nikde nemél chybét pozdrav, prosba ¢i podékovani a rozlouceni.

S chovanim na pracovisti souvisi také vztah k Zivotnimu prostfedi. Ocekdvano je nastaveni

systému tiidéni odpadu, likvidace nebezpecného odpadu a recyklace. Personalni oddé€leni
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zajisti tyto ¢innosti bud’ naptimo, nebo o realizaci pozada specializovanou firmu, napiiklad

tu, kterd poskytuje skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Podpora charitativnich projekti

Souéasti firemni kultury je jiz sedm let spoluprace s ob&anskym sdruzenim DebRA CR.
Podpora této organizace je pro mnohé pracovniky Pears Health Cyber srdcovou zaleZitosti.
Pravidelné a zcela neziStné této organizaci riiznymi zpiisoby pomahaji a podporuji jeji
aktivity at’ uz finan¢né ¢i svou dobrovolnickou pomoci. Stézejni jsou zejména vetejné
sbirky na lekarné.cz, které podporuji nejen Debru, ale i dal$i charitativni projekty.

Ukolem personalniho oddéleni bude zapojeni zaméstnanct napii¢ spolednosti do
zajimavych charitativnich projektt. Cilem je, aby odbornici z jednotlivych divizi pomohli
svym know-how organizaci DebRA s jeji prezentaci, komunikaci s médii ¢i ptipravami
kampani. Dal§im dtlezitym bodem je spole¢na dobrovolnicka pomoc na akcich konanych
timto obanskym sdruzenim.

Zamérem této politiky je, aby pomoc dobré véci byla pro zaméstnance spolecnosti
ptirozena, a aby se nejen organizace DebRA na Pears Health Cyber rada obracela a byla

vzdy spokojena s vysledkem spoluprace.

Podpora napadi a individualit

Stejn¢ tak, jako si spolecnost Pears Health Cyber zakladd na originalit¢ svych
podnikatelskych aktivit, tak si zaroven ceni svych zaméstnancti a jejich ndpadii. Obecné
jsou velmi vitany jejich navrhy jednotlivych na zajimavé inovace ¢i nové projekty. Vedeni
spolecnosti je oteviené napadim, kreativit¢ a individudlnim navrhim kazdého ze
zaméstnanct. Jistou nevyhodou podpory individualit muize byt nezastupitelnost
Vv pracovnich ukolech. I s timto by ale do budoucna mélo personalni oddéleni pracovat.

Projekt podpory nipadii a individualit neni pouhé klisé, ale jiz zavedené interni pravidlo
fungovani. Personalni oddéleni by v tomto ohledu mélo pomoci s nastavenim pravidel, jak

je mozné nové ndvrhy predkladat a komunikovat.

Pruzna pracovni doba a homeoffice

Vzhledem k tomu, Ze podpora volného ¢asu a osobniho Zivota zaméstnanct je jednou ze
zakladnich persondlnich politik, nabizi zaméstnavatel mimo jiné moznost vyuZiti pruzné
pracovni doby a homeoffice. Oba tyto benefity nabizeji zaméstnanclim moZnost pracovat

se svou pracovni dobou dle jejich individudlni potteby. Samoziejmé je dileZité respektovat
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pravidla, ktera si zaméstnanci uréi se svym nadiizenym. Napftiklad pro praci ve zkuSebni
dobé tyto moznosti neplati.

Pruzna pracovni doba predstavuje moznost, kdy si zaméstnanec v rdmci osmihodinové
pracovni doby sdm voli zac¢atek a konec, je urceno pouze ¢asové rozmezi, ve kterém musi
byt na pracovisti.

Homeoffice, tedy prace z domova je benefit, ktery se fidi poctem odpracovanych let ve
spole¢nosti. Obvykle moznost jeho vyuziti nastupuje po pul roce trvani pracovniho
poméru. Neni pravidlem, ze kazdy zaméstnanec ma moznost vyhody prace z domova
vyuzivat. Zalezi samoziejmé na druhu vykonavané prace a také na jeho osobni discipling,

jak dokaze plnit zadané ukoly.

Spole¢na setkani divizi

Jednou z mnoha naplni nového oddéleni lidskych zdroji je také organizace spolecenskych
a sportovnich akeci pro zaméstnance. Takova setkani jsou svym zplsobem vyjaddienim
firemni kultury a jsou obecné velmi kladné hodnocena a vitana.

Oddéleni lidskych zdroji ptipravi pldn jednotlivych setkéni, kterd v pribéhu roku
probéhnou. Budovani mimopracovnich vztahii je pro dobrou atmosféru na pracovisti
nezbytné.

Cilem je ale propojit nejen zaméstnance uvniti jednotlivych divizi, ale také napti¢ celou
firmou. Vysledkem tak mohou byt riizné zajimavé napady a plany na spole¢né pracovni
aktivity. Pokud o sobé divize navzajem védi a znaji sva zaméfeni, mohou tak zakazniktim
nabidnout komplexni sluzby. Persondlni oddélni hraje v této zalezitosti dulezitou
konzulta¢ni roli. Pokud se vydafi naplanované akce, je velmi pravdépodobné, ze se
zameéstnanci budou chtit 1 nadale spolecné schazet.

Personalni politika ve spole¢nosti Pears Health Cyber je z pfevazné vétSiny postavena na
zakladech firemni kultury, tedy toho, co zaméstnanci jako kulturu vnimaji. Spojuje osobni
a pracovni zivot zaméstnancti, propojuje jednotlivé divize ve spolupracujici celek a nuti
lidi se zamyslet nad socialni odpovédnosti vii¢i sob¢ i druhym.

Jinymi slovy personalni politika uci spravedlnosti, ohleduplnosti, podporuje individualitu

i spolupraci a snazi se o zkvalitnéni Zivota zaméstnancu i ostatnich.
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6. ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI

Spole¢nost Pears Health Cyber, s. r. 0., ktera ptisobi na trhu dvanact let je svym zaméfenim
zajimava a originalni. Oblast farmacie, kterou se zabyva, je pro budoucnost velmi
lukrativni, a to jak z pohledu podnikatelského, tak z pohledu zaméstnaneckého. Procesy
jsou ve vétSing pripadd nastaveny a funguji dobie. V posledni dobé se ale stale Castéji
nabizi otazka, jak spravné pracovat s lidskymi zdroji. Po¢tem zaméstnancii jiz spole¢nost
spliuje podminku velké organizace a ptiprava pracovnich smluv je pouhym nutnym
zakladem, kterému by se méla personalni oblast vénovat. O¢ekavanym krokem z pozice
vedeni @ managementu je rozvoj smérem k tizeni lidskych zdrojt.

V tvodu byla polozena otazka, zda je tfeba samostatného personalniho oddé€leni a co by
mélo ono nové vzniklé oddéleni vlastné délat. K zodpovézeni byly pouzity kvalitativni
analyzy a empirickd Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti. Na uvod probéhl nezbytny
popis soucCasného stavu a fungovani ve spole¢nosti a divizich. Poté jiz nasledovali
jednotlivé kroky vlastniho vyzkumu.

Nejdiive ze vSeho probehl persondlni audit, ktery se zamétil na spravnost dokumentace
a dosavadnich procest. Nebyla zjisténa zadna pochybeni a pro firmu to tedy znamenalo, Ze
nutny zaklad je v pofadku. Dal$im krokem byly skupinové rozhovory se zaméstnanci na
téma firemni kultura. Vysledkem bylo zjisténi, jak zaméstnanci spolecnost vnimaji a které
hodnoty jsou pro n¢ dilezité. SWOT analyza napomohla k vydefinovani silny a slabych
stranek a k zamysSleni se nad pfilezitostmi a ohroZenimi celé¢ firmy a také persondlni
oblasti. Poslednim analytickym krokem byl dotaznik spokojenosti zaméstnanct se
spolecnosti a se sou¢asnymi personalnimi ¢innostmi.

Patrnym vysledkem vSech provedenych zkoumani je nutnost vzniku personalniho oddé€leni,
které prevezme na svd bedra cast prace liniovych manazeri a zane svou cestou
S budovanim diilezitych personalnich procesii, pravidel a politik.

Velky dik patfi vtomto ohledu samoziejm& zaméstnancim, ktefi bez problémil
spolupracovali na vSech ¢astech zkoumani. Ochotné odpovidali na dotazy a Ucastnili se
spole¢nych setkani. Tato jejich interakce je dobrym zacatkem pro budouci nastaveni
a fungovani personalniho oddéleni, které pro svou praci potiebuje zpétnou vazbu praveé od

zameéstnancu.
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6.1. Personalni ¢innosti a personalni politika

V dalsi casti byly zpracovany dvé dilezité oblasti lidskych zdroji: personalni ¢innosti
a personalni politika. Ackoli se to zda byt podobné, kazda z oblasti ma v organizaci svij
vlastni vyznam a ob¢ kategorie spolu velmi souviseji.

Persondlnimi ¢innostmi jsou myslené jednotlivé odpovédnosti a celkovd napli prace
oddéleni lidskych zdroji. Pro piehlednost byly rozpracovany operativni, taktické
a strategické kroky. Pfedpokladem je postupné uskuteciiovani a zavadéni téchto procesii do
personalni prace. Zakladem je samoziejm¢ vyhledavani, vybér a adaptace novych kolegd,
dale ptes praci se smlouvami, pracovnimi poméry, benefity az po personalni marketing.
Vysledkem je vize, kde by méla byt oblast personalistiky za pét let, tedy v dob¢, kdy jiz
bez zavahani pobézi samostatné personalni oddéleni.

Personalni politiky hraji v ¢innostech organizaci svou nezastupitelnou roli. Ackoli si
mozna mnohé firmy mysli, Ze tyto zalezitosti funguji automaticky, neni tomu tak. Je velmi
dulezité se personalni politice vénovat, protoze pravé ona je zkoumana a hodnocena
zaméstnanci 1 externimi pozorovateli. Z pohledu spolecnosti Pears Health Cyber je
personalni politika chapana jako soubor internich pravidel, ktera prameni z firemni kultury.
V tomto piipadé byly symbolicky rozdéleny ¢innosti a politika. Cinnosti predstavuji spise
hmotné a procesni zaleZitosti a neménna pravidla fungovani. Zatimco politika je spiSe
hodnotového charakteru, hledd svou originalitu, kterd by ji odliSila od politik jinych

spolecnosti na trhu a tim ji zajistila konkuren¢ni vyhodu.

6.2. Doporuceni

Z provedenych Setfeni pomérné¢ jednoznacné vyplynula nutnost zalozeni samostatného
personalniho oddéleni. Ackoli pijde o naklady navic, existuji jasné argumenty, pro¢ do
tohoto kroku jit a investici uskute¢nit. V ¢asti vlastniho zpracovani jsou navrzeny kroky
jak ktomuto cili dojit. Tato cesta ale pravdépodobné nebude jednoducha, protoze
zaméstnanci 1 vedeni jsou zvykli vice nez deset let fungovat na vlastni bazi.

Na zéklad¢ znalosti interniho fungovani spolecnosti se doporucuje novou napli préce
pisemné zpracovat do strategického dokumentu a nasledné¢ podle né&j postupovat
a uskutecnovat potfebné kroky. Svilj vyznam ma také dodrZovéani €asovych horizontl

a hodnoceni, ke kterym ¢innostem jiz doSlo a které se ptipadné odkladaji na jiny okamzik.
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Velmi zasadni je, Ze navrh je koncipovan na miru dané spolecnosti a piebird jiz nékteré
souCasné zavedené standardy, jako jsou naptiiklad benefity. Jednotlivé body naplné
personalniho oddéleni jsou setazené podle dilezitosti a urgentnosti. Prace se zaméstnanci
by tedy méla zacit jiz od faze vyhleddvani a naboru a neméla by zapominat na komunikaci
vV ramci pracovniho poméru. Pro celou firmu a jeji vysledky je dulezitd prace s motivaci
zaméstnancd, s jejich vzdélavanim a odménovanim. Proto jsou i tyto ¢innosti zatazeny do
naplné prace oddéleni lidskych zdroj.

Sepsanim do této chvile nepsané politiky byla vyspecifikovana filozofie firemni kultury,
ktera ptedstavuje propojeni prace a volného casu. Je pravdépodobné, ze prave
Z nepracovnich oblasti pochazeji nejpevnéjsi vazby na pracovisti. Dobré vztahy se potom
projevuji 1 pii kaZzdodenni praci a zlepSuji atmosféru. Doporucenim tedy je vénovat se
lidem, jejich potfebam a pianim. Pokud se této oblasti navic bude vé€novat ¢lovék nebo

tym, ktery ma zdjem o dobro zaméstnancti, je cesta k uspechu velmi blizko.
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Zavér

Spole¢nost Pears Health Cyber, s. r. 0. ve které sama pracuji, pro mne jiz nyni piedstavuje
pokrokovou firmu s vlastnim napadem a osobitym projevem. Neboji se inovaci, novych
vyzev ani konkurence na trhu. VétSina zaméstnancii ve spole¢nosti pracuje se zapalenim
a jejich prace je pro né konickem. To vSe ji posouva stale kuptedu a zajistuje konkurenéni
vyhodu oproti jinym firmam na trhu.

Bylo pro mé velkym ptinosem a ponaucenim hodnoceni jak spolecnosti jako takové, tak
I moznost samostatné¢ vymyslet, pfedstavit a nastartovat projekt samostatného personalniho
oddéleni. Na zaklad¢ popisu hierarchie firmy a jednotlivych divizi jsem si jiz dokéazala
predstavit, jak by mél byt cely proces navrzen a uveden do fungovani. Pozadavky na
personalni oddéleni vzesly z realnych potieb vedeni spole¢nosti a liniovych manazer. Oni
sami si jiz v této fazi ptiznali, Ze pokud ma organizace dale Gspésné fungovat, je tieba se

personalistice a HR vénovat.

Velmi zajimavé byly schiizky se zaméstnanci spolec¢nosti, kteti se bez problémt zicastnili
a prispéli do diskuse vlastnimi ndzory. Ackoli rozhovory vedl pfimo majitel a zaroven
reditel firmy, veSkeré odpovédi byly upiimné a skutecné. Tohoto ptistupu si velice vazim
a Vefim, Ze setkavani nad firemni kulturou budou pokracovat.

Ptfinosnym zkoumanim pro mne byl také dotaznik, ktery jsem sestavila piimo na miru
zvolené spolecnosti. Z vysledkii dotazniku vychéazela vesmés velmi pozitivni hodnoceni
tykajici se vztahu a spokojenosti zaméstnancti s firmou. Z ¢asti ohledné zajisténi lidskych
zdrojt jiz bylo patrné, ze v této oblasti jsou jisté rezervy. Dotaznik byl voditkem jak pro
zaméstnance, tak pro budouci personalni oddéleni, jakym zplisobem do budoucna v této
oblasti pracovat, které ¢innosti jsou ze strany zaméstnancu zadouci ¢i dokonce nezbytné.
Zajimavy byl také Uplny konec dotazniku, kde vSichni zaméstnanci odpovédéli ano na
otazku, zda m4 vzniknout samostatné¢ personalni oddéleni. Od této chvile tedy nebylo
pochyb o tom, Ze diplomova prace ma svij cil zvoleny dobre.

Vzhledem Kk tomu, ze spole¢nost Pears Health Cyber, s. r. 0. je zamétena na individuality
a jeji fungovani ma sviij osobity styl, bylo tfeba navrhnout 1 veskeré ¢innosti persondlniho
oddéleni a personalni politiku tak, aby vyhovovali pravé tomuto razu firmy. Bylo pro mne
zaroven velice uzite¢né zhodnotit soucasny stav fungovani a na ném stavét nové zéklady

persondlniho oddéleni. Pro ¢asovou piehlednost a ur€eni priorit jednotlivych cilli jsem
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zvolila rozd¢leni na operativni, taktické a strategické kroky. Vétim, Ze praveé toto clenéni
pomiize v rychlejsi aplikaci a zaroven k vytvofeni pfedstavy o pozadavcich do budoucna.
Za ptinosnou oblast povazuji rozvoj péce o zaméstnance ve smyslu tvorby nového planu
benefitl, zaméstnaneckych akci a motiva¢niho programu, mimo jiné¢ vzdélavani
a odménovani. Posledni zminéné body byly zaroven v dotazniku hodnoceny jako vysoce
cenéné a pozadované.

Personalni politika byla do této chvile ve spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. 0. néco
nového a neprozkoumaného. Opét jsem se snazila tuto problematiku uchopit individuélnim
zpusobem ve snaze respektovat nastaveni spolecnosti. Vychodiskem bylo zkoumani
firemni kultury, které polozilo dobré zdklady pro jeji politiku. Zcela zdmérné jsem do
personalni politiky zatadila spoleCenskou odpovédnost a podporu charitativnich projekta.
Jasnym cilem je pfedevSim podpora dobré véci, nutno ale poznamenat, ze prave podpora
podobnych programti a organizaci pomaha spolecnosti s jejim personalnim marketingem

a stavi ji do dobrého svétla ve smyslu konkurenceschopnosti.

Diplomova prace pro mne byla velice pfinosnd a inspirujici. Na zdklad¢ ohlasti na
zpracovavané téma tusim, ze bude mit sviij piinos také pro celou firmu a jiz se velice t€Sim
na nové personalni oddé€leni. Jeho zdmérem a poslanim je pomadhat a podporovat
zameéstnance pii jejich praci a dosahovani cilt, vzdélavat je a motivovat, a také podporovat
jejich volny Cas a soukromé aktivity. Toto vSe totiz ptispiva k pozitivnimu klimatu na
pracovisti, prameni z toho dobré pracovni vysledky a nasledné zisk firmy. TéSim se na

nové personalni oddé€leni a jeho rozvoj do budoucna.
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DOTAZNIK

Vznik samostatného personalniho oddéleni spolecnosti Pears Health Cyber, s. r. o.

Nize uvedené vidaje vyplni pouze JEDNA osoba. Ctéte prosim pozorné pokyny k vypinéni dotazniku.

Obecné informace
1) Pohlavi: muz

zena

Baseline
Edukace
inPharma
Ordinace
Obchod

Shared Services

2) Divize:

Ooo0OoOoOoO OO0

3) Pocet let zaméstnani ve firmé:
0-0,5 roku
0,5-1rok
1 -2 roky
2—5let

5 let a vice
4) Vzdélani: zakladni

stiedoskolské odborné bez maturity
stiedoSkolské s maturitou
vysokoskolské

Ooo0O0O0o OOoOoo0o

5) Jak jste spokojeni se spole¢nosti, v niZ pracujete?
velmi spokojen
O  spokojen
O  nespokojen
O  velmi nespokojen

Mezilidské vztahy

6) Jak diilezité je pro Vas:

Prirad’te prosim hodnoceni na skale mezi 0 (nejméné) az 10 (nejvice) ke kazdé otdzce.
Miluvit s ostatnimi zaméstnanci spolenosti?
Setkavat se s kolegy na pracovisti?
Utastnit se spole&nych firemnich akci?

7) Jak hodnotite mezilidské vztahy ve spole€nosti?
velmi dobré

dobré

uchdzejici

Spatné

velmi Spatné

oOoooo
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Personalni oblast — sou¢asné fungovani
8) Jak podle Vas nyni funguje oblast personalni prace?
velmi dobfte

O  dobie
O  uchazejicim zpisobem
OO0  S$patné

OO  velmi $patné
9) Zhodnot’te prosim kvalitu nasledujici sluZeb:
Priradte prosim hodnoceni na skale mezi 0 (nejméné) az 10 (nejvice) ke kazdeé otdzce.
Nabor zameéstnanct
Adaptace zaméstnancti
Komunikace se zamé&stnanci
Personalni dokumentace (smlouvy, dodatky, potvrzeni, a jiné)
Naslouchani zaméstnancim, reakce na jejich potieby a problémy

10) Jak diileZité jsou pro Vas tyto personalni sluzby:
Pritad’te prosim hodnoceni na skale mezi 0 (nejméné) az 10 (nejvice) ke kazdé otazce.
Ptiprava pracovnich smluv
Nabor a adaptace
Komunikace se zam¢&stnanci, feSeni potieb a problémi
Hodnoceni a motivace pracovnikt
Vzdélavani a rozvoj

Zajisténi personalnich ¢innosti do budoucna

11) Kdo by mél podle Vas zajist’ovat personalni ¢innosti ve spole¢nosti Pears Health Cyber:

Priradte prosim hodnoceni na skale mezi 0 (nejméné) az 10 (nejvice) ke kazdé otdzce.
Kazda divize individualné — liniovi manazeti
Vedeni spole¢nosti
Externi personalni agentury
Vlastni personalni odd¢leni
Neni tfeba zajistovat

12) DiileZité vlastnosti personalniho oddéleni
Prirad’te prosim hodnoceni na skale mezi 0 (nejméné) az 10 (nejvice) ke kazdé otdzce.
Odbornost
Znalost spolecnosti — strategie, fungovani, principy, postupy
Znalost zaméstnanct
Komunikaéni dovednosti
Schopnost prosadit navrhy a inovace

13) Diivéryhodnost personalniho oddéleni prameni z:
Prirad’te prosim hodnoceni na Skale mezi 0 (nejméné) az 10 (nejvice) ke kazdé otazce.
Podpora pii plnéni podnikatelskych zdméra
Zvysujici se produktivita
Pomoc zaméstnanciim pfi uspokojovani jejich potieb
Usili o uskuteénéni zmény
Néavrhy na feseni problémi
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Rozhodovani
14) Uved’te, jakou roli by mélo hrat personalni oddéleni p¥i rozhodovani o strategickych
zaleZitostech:

O  rovnocenny partner s platnym hlasem

[0  dulezitym partner s mozZnosti vlastniho vyjadieni

O  pouze konzulta¢ni role

O  Zadnarole

15) Potiebuje spole¢nost Pears Health Cyber vlastni personalni oddéleni:
O uréite¢ ANO
O  spise ANO
O  spise NE
O  urCit¢e NE
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