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Uvod

Pocatek nového tisicileti pfinasi novy svét. Svét rychlého vyvoje védy i techniky.
V prostiedi netprosného pokroku informacnich technologii vsak vice nez kdy jindy nabyva
na vyznamu uloha lidského faktoru. Tak jako nejcennéjsi tekutina svéta, lidska krev, tak také
¢loveék samotny neni zcela nahraditelny ani nejmodernéjsi technologii. Silu individualniho
charakteru clovéka nenalezneme v nejvyssi verzi umélé inteligence ani v nejvyspélejSim
fyziologickém roztoku. Pomyslnd tekutina, kterd tvoii zéklad dobie fungujici organizace
Vv modernim svéte, nespociva v nakupu nejnovéjsich technologii, ale naléza se v pracovnicich
organizace. Jedinym zpusobem, ktery zaruCuje dosazeni stanovenych cili organizace, jeji
konkurenceschopnost a prosperitu, je kazdodenni péfe o zaméstnance organizace a jejich
motivace. Proto je nutné i v oblasti personalnich Cinnosti pracovat s lidmi, pecovat o né
takovym zpiisobem, ktery organizaci zabezpeci dostatek schopnych, spokojenych a loajalnich
pracovnikil. Rizeni lidskych zdrojt je praci s lidskymi zdroji, ve které maji pracovnici zasadni
vyznam. Nelze ji sluovat s ,,pouhym zaméstnavanim® pracovniku, ale musi byt povazovana
spiSe za poslani nez rutinni ¢innost.

Cilem této diplomové prace je zanalyzovat stav pfedem vybranych personalnich ¢innosti,
Které maji vliv na motivaci zaméstnancii a provést rozhovory s pracovniky organizace
s umyslem zjistit, jak jsou motivovani prostiednictvim vybranych persondlnich c¢innosti
provadénych konkrétnim zaméstnavatelem. Na zakladé zanalyzovaného stavu provadénych
personalnich ¢innosti pak navrhnout zmény ve vybranych oblastech persondlni cinnosti
se zaméfenim na motivovani zaméstnancu ze strany soucasné zamestnavajici organizace.

Motivaci napsat praci na toto téma je mé osobni presvédceni, ze pokud ¢lovek travi tretinu
dne né¢jakou Cinnosti, kterd mu piinasSi obZivu, neméla by byt tato Cinnost automaticky
povazovana za nutné zlo, nemélo by se jednat o misto, kde ¢lovek trpi, ale o misto kde
realizuje tu stranku své osobnosti, kterou nelze upotiebit v jeho osobnim Zivoté.

Diplomova prace je celkové zamétfena na problematiku fizeni lidskych zdrojli, konkrétné
na ulohu motivace jako faktoru prolinajici cely proces fizeni lidskych zdroji od planovani
potieby pracovnikii az po realizaci jednotlivych CcCinnosti. Je rozdélena na ¢ast
teoretickou a praktickou.

Teoretickd ¢ast je vénovana vymezeni oblasti fizeni lidskych zdrojii — ukoliim a pfedmétu
personalni prace, personalnim ¢innostem. Tato problematika je obsazena v prvni kapitole této
diplomové prace. Zvlast€¢ je v€novéana patiicna pozornost vybranym cinnostem, pomoci

kterych bude sledovana mira motivace zaméstnancli ze strany zaméstnavatele. Vybrané



personalni ¢innosti jsou umistény do kapitol 3 az 6. V druhé kapitole je nastinéna
problematika motivace zaméstnancti, jsou popsany jeji druhy, objasnény nejznamé;jsi
teorie a strategie motivace.

Uvodni kapitola praktické &asti fe$i zaméfeni prace, vyzkumné Setfeni a jeho priibéh.
Dale jsou Vv praktické Casti prace analyzovany vybrané personalni Cinnosti, konkrétné jsou
umistény do kapitol 8 az 10. Na zaklad¢ zjisténych tdaji od pracovnikii organizace a také
personalniho utvaru jsou zpracovany navrhy zmén dotykajici se jednotlivych personalnich
¢innosti se zaméfenim na ovlivilovani pracovni motivace zaméstnanct. Témto navrhum

je vénovana posledni kapitola.



Teoreticka ¢ast



1 Personalni rizeni

Oblast fizeni, ktera se zabyva pracovniky, se nazyva persondlni fizeni. Pro snadné&jsi
vymezeni tohoto pojmu je vhodné blize charakterizovat jeho obsah. Personalni fizeni je
jednou ze specifickych oblasti fizeni v organizaci. Je zajiStovana odborniky (personalnimi
specialisty) a je orientovana na ¢lovéka v organizaci (Kocidnova, 2010).

Funk¢nost kazdé organizace zavisi na tom, zda se ji podafi shromézdit, propojit, uvést
do pohybu a vyuzivat zdroje materialni, finan¢ni, informacni a lidské. Praveé lidské zdroje jsou
slozkou, ktera dokaze materidlni a finan¢ni zdroje uvést do pohybu. Koubek (2009)
piirovnava lidské zdroje Kk motoru organizace a informaéni zdroje povazuje za jejich
pohonnou hmotu. Pro oznaceni personalniho fizeni taktéz Casto uzivd pojmu personalni

prace a personalistika.

Koubek (2009, str. 13) uvadi, Ze: ,,...personalni prace (personalistika) tvori tu ¢ast fizeni
organizace, ktera se zaméfuje na vse, co se tyka ¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem,
tj. jeho ziskavani, formovéni, fungovani, vyuzivéani, jeho organizovani a propojovani jeho
¢innosti, vysledkll jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu
k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti
se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho

persondlniho a socialniho rozvoje®.

Nejobecné€j$im cilem personalniho fizeni je optimalni vyuzivani potencidlu lidi a do nich
vloZenych investic se zamérem dosahovani cilli organizace. Soucasné se jedna o vytvareni
predpokladii ke spokojenosti pracovniki s vykondvanou praci, jejich motivace a rozvoj
identifikace pracovniki s cili organizace (Kocianova, 2010).

Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdrojl jako strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, s ¢im organizace disponuji. Jsou to prave lidé, ktefi v ni
pracuji, a prispivaji k dosazeni cili organizace, a to jiz individualné ¢i kolektivné.

Dale Kocianova (2010) pfipomind, Ze oblast persondlniho fizeni ma multidisciplinarni
zaklad, uplatiiuje velké mnoZstvi poznatkli. Vyuziva poznatky teorie fizeni, managementu,
poznatky z oblasti psychologie, sociologie, prava, ekonomie, politologie, andragogiky, etiky,

matematiky, statistiky, informacnich technologii a dalSich obort.
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Uvédoméni si hodnoty a vyznamnosti lidskych zdroji v organizaci je prvni podminkou
uspéSnosti organizace. V rozvinutych trznich podminkach pfedstavuji lidské zdroje nejen

nejvetsi bohatstvi organizace, ale zpravidla tvofi v organizaci nejdrazsi zdroj (Koubek, 2009).

1.1 Vyvoj personalniho Fizeni

Personélni fizeni se v souvislosti se socialnimi a ekonomickymi podminkami postupné
ménilo. Zménila se jeho koncepce, poslani, dale se zménily naroky na personalni pracovniky,
priabézné se ménilo 1 samotné oznacovani. Byvaji vymezovany tii zakladni vyvojova obdobi
personalniho fizeni. RozliSujeme jej pojmy persondlni administrativa (sprava), personalni
fizeni a fizeni lidskych zdroji. Je vSak nutné poznamenat, Ze vyvoj personalniho fizeni byl
odvisly od specifickych podminek v jednotlivych organizacich, tudiz k vyvoji persondlniho

fizeni a jeho disledkiim odrézejicim se v praxi dochéazelo rozdilné (Kocianova, 2010).

Historicky nejstarSi pojeti personalni prace predstavuje persondlni administrativa (sprava).
V tomto obdobi byla persondlni prace chapana jako sluzba, kterd predevSim zajiStovala
administrativni prace a procedury spojené se zaméstnavanim lidi. V prvni fad€ se orientovala
na pofizovani, uchovavani a aktualizace dokumenti a informaci, které¢ se tykaly zaméstnanct
organizace. Ty pak pfedéavala fidicim slozkam organizace (Koubek, 2009).

Pochopitelné nartstajici rozsah ¢innosti v persondlni oblasti si vyzadal vytvareni
persondlnich oddéleni, kterd zpocatku poskytovala zvlasté pomoc pii ndboru a vybéru
pracovnikl. Ddle se zamé&fila na odménovani pracovnikil a feSeni pracovnich podminek.
Jejich ukolem bylo shromazd'ovat a spravovat evidenci pracovnikii. V tomto vyvojovém
obdobi (do 30. let 20. stoleti) byl charakter personalni prace orientovan pfevazné na ¢innosti,
které vyplyvaly z legislativy (Kocianova, 2010).

Od 40. let 20. stoleti se postupné zménila koncepce personalniho fizeni, které bylo
charakteristické uplatnénim aktivni role personalni prace. Byly vykonavany cinnosti nad
rdmec zakonem povinné administrativy. Do tohoto obdobi spadaji pocatky koncepci
personalni a socialni politiky v organizaci, rozpracovavani systému metod personalni prace
azvysujici se odbornosti  persondlnich  pracovnikl.  Personalni priace nabyla
na vyznamu a stala se dtilezitou oblasti fizeni organizace. Navzdory tomuto pokroku zlstala
personalni prace orientovana témeét zcela na problémy vnitropodnikového charakteru, tedy

na zamestnavani lidi a hospodaieni s pracovni silou (Kocianova, 2010).
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Nejmodernéjsi pojeti persondlni prace oznacujeme pojmovym spojenim fizeni lidskych
zdroju. Tato nejnovéjsi koncepce fizeni organizace se zacala formovat v 80. letech minulého
stoleti a zavrSuje tak vyvoj personalni prace od doby, kdy byl jedinec v ramci personalni
administrativy povazovan za pfedmét pasivni péce v ramci provadéné persondlni prace.
organizace (Koubek, 2009).

Zpocatku obdobi byl kladen dlraz na participaci pracovnikli, na tymovou praci, flexibilitu,
silnou podnikovou kulturu, zdravé mezilidské vztahy, dosazeni oddanosti lidi cilim
a hodnotam organizace. Do popiedi se dostalo uplatiovani strategického pfistupu ke vSem
personalnim c¢innostem s dirazem na ziskavani, motivaci, vzdélavani, kariéru, stabilizaci,
odménovani 1 propousténi pracovniki. Od 90. let 20. stoleti zacaly organizace vytvaret
na tymovou praci, posilovani pravomoci a nepftetrzity rozvoj v ucicich se organizacich a dalsi
(Kocianova, 2010).

Po roce 2010 se fizeni lidi ubira k socidlni odpovédnosti organizaci, kdy se zad4, aby byly
fadn¢ zvazovany socidlni dusledky rozhodovéani. Daéale je na fizeni lidi pohlizeno
Z holistického hlediska. Jednd se o celostni pristup, ktery po managementu vyzaduje
schopnost systémového mysleni, fizeni Casti organizace a pusobicich faktort uvnitf
organizace Vv souvislostech a jejich propojovani s vnéjsimi faktory. Také se objevuje vyrazny
zdjem o problematiku slad'ovani pracovniho zivota s mimopracovnim (tzv. work-life
balance), problematice syndromu vyhoteni, méfeni lidského kapitalu a personalnimu
controllingu. V neposledni fad¢ je pozornost vénovana alternativnim pracovnim uvazkiim
pracovniki, problematice diskriminace a rovného zachazeni v pracovnim poméru, diverzity
managementu a dale napft. talent a age-managemnetu (Kocianova, 2012).

Kocianovéa (2010, str. 11) uvadi, ze: ,,...pfedstavitelé Skoly fizeni lidskych zdroja
popularizovali toto pojeti jako strategicky, vnitin€é provazany a manazersky orientovany
ptistup, ktery smétfuje k fizeni lidi a ziskavani jejich angazovanosti a oddanosti v zajmu
organizace*.

V této nejnovejsi koncepci pojeti fizeni lidského kapitalu organizace je kladen diraz
naz4jmy managementu, ale taktéZ na jeji odpovédnost za ftizeni lidskych zdrojt.
Rizeni lidskych zdrojt usiluje o dosaZeni konkurenéni vyhody prostfednictvim strategického

rozmistovani oddané a schopné pracovni sily (Kocidanova, 2010).
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Pro fizeni lidskych zdroji je tedy rozhodujici, Ze se jednd o strategicky pfistup
K personalni praci, ktery je taktéz orientovan na vnitini faktory organizace a na jeji ¢innosti

se podili nejen personalisté ale také vedouci pracovnici vSech urovni (Koubek, 2009).

Pro tucely této diplomové prace je v dalSim textu zmiflovan nejnovéjsi pojem persondlni
prace (fizeni lidskych zdrojit). Jak jiz bylo naznaceno vyse, fizeni lidskych zdroju je oblasti,
ktera vyuziva viceoborovych poznatkii a jelikoz na této cinnosti participuji 1 vedouci
pracovnici organizaci, jsou soucasti této prace taktéz nckteré poznatky z oblasti

managementu.

Z obecnych teorii fizeni jednoznacné vychézi proaktivni role managementu a nekoncici
adaptovani lidskych zdrojt pro vyzvy dneska i budoucnosti. Organizace a jeji pracovnici musi
Zelit témto vyzvam nepietrzitd. Uloha organizace viak nespoéiva jen v adaptovani jejich
internich vyzev a pozadavkd, museji stale nalézat lepSi cesty po feSeni ocekavani, ktera
pfichdzeji zvenc¢i. Jednd se o ocekavani obcanil, klientd, jinych organizaci, zdjmovych

organizaci, médii a jinych (Pynes, 2009).
1.2 Ukoly a pfedmét personalniho ¥izeni

Aby organizace mohla plnit pozadovanou vykonnost a neustdleného zlepSovani, je nutné
dodrZet soulad mezi nékterymi faktory organizace. Z nejobecnégj$i roviny Ize hovofit o téchto
hlavnich tkolech, kterymi se fizeni lidskych zdroji zabyva. Dle Koubka (2009) jimi jsou

napr.:

a) optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci;

b) soulad pracovnich ukoli a pracovnich mist, a to tak aby vzdy pozadavkim
kazdého pracovniho mista odpovidaly pracovni schopnosti pracovnika zatazeného
na dané pracovni misto;

c) formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahd
V organizaci,

d) personalni a socialni rozvoj pracovnikl organizace;

e) dodrzovani zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav;

f) vytvareni dobré povésti zaméstnavatele.
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Vyse uvedené hlavni ukoly v zajmu dosahovani vytyCenych cili organizace v oblasti fizeni
lidskych zdroji musi zejména definovat pracovni tkoly a s nimi souvisejici odpoveédnost
a pravomoci a seskupovat je do pracovnich mist, provadét analyzu pracovnich mist za ucelem
stanoveni specifickych potfeb organizace v oblasti prace, progndzovat a planovat potiebu
pracovnich sil, ktomuto ucelu zpracovavat a realizovat plany, ziskavat pracovniky,
vybirat a najimat pracovniky ztad uchazecl o praci, optimdln¢ rozmistovat pracovniky
organizace, orientovat a vzdélavat pracovniky, vytvaret a realizovat programy fizeni a rozvoje
organizace prace, systémy fizeni pracovniho vykonu, systémy hodnoceni pracovniho vykonu
jednotlivych zaméstnancd, zajiStovat agendu penzionovani a propousténi pracovnikd,
motivovat pracovniky, vytvaiet a realizovat systémy odmeénovani pracovniki, zajiStovat

fungovani personalniho informa¢niho systému a mnohé dalsi (Koubek, 2009).
1.3 Cinnosti personalniho ¥izeni

Vyse nastinéné ukoly fizeni lidskych zdroji maji konkrétni vyjadieni v tzv. persondlnich
¢innostech. Jedna se o vykonnou slozku personalni prace. Mezi nejcastéji uvadéné personalni
¢innosti byvaji v odborné literatufe (Armstrong, 2007; Kocianova, 2010) zafazovany ¢innosti
jako vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskédvani, vybér a pfijimani
pracovnikl, hodnoceni pracovnikd, rozmistovani pracovnikii a ukonfovani pracovniho
poméru, odménovani pracovnikli, vzdélavani pracovnikli, pracovni vztahy, péce

0 pracovniky a persondlni informacni systém (Koubek, 2009).

Koubek (2009, str. 21) uvadi, ze: ,,...v posledni dobé je mozné pozorovat, ze jako

samostatné personalni ¢innosti (sluzby, funkce) byvaji zatazovany:

- prizkum trhu préce;
- zdravotni péce o pracovniky;
- Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumd, zjiStovani a zpracovani informaci;

- dodrzovani zékonil v oblasti prace a zaméstnavani pracovnik.
V nasledujicim textu je uveden piehled deseti hlavnich personédlnich c¢innosti, které
vymezuje Koubek (2009), ktery personalni ¢innosti sjednocuje do urcitych blokt na zakladé

vzajemné souvislosti. Pro vytvofeni uceleného piehledu personalnich cinnosti je
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u jednotlivych ¢innosti uveden stru¢ny popis jejich obsahu dle Koubka (2009) a Kocianové

(2010).

Vytvareni a analyza pracovnich mist

vvvvvv

pracovnich tkolll a k nim vdzanym pravomocim a odpovédnosti. V ramci provadéni této
personalni Cinnosti dochazi k integraci pracovnich tukold, pravomoci a odpovédnosti
do jednotlivych pracovnich mist. Taktéz zastituje deskripci pracovnich mist a jejich
specifikaci. Tim poskytuje obraz prace na pracovnim misté a pomédha vytvorit predstavu

0 pracovnikovi, ktery by mél na tomto pracovnim misté pracovat (Koubek, 2009).

Kocianova (2010) také povazuje analyzu pracovnich mist za vychodisko pro realizaci
dal§ich persondlnich aktivit. Cilem procesu analyzy pracovnich mist je shromazdit
a vyhodnotit informace o obsahu ur¢ité prace, dadle umoziuje odlisit praci od jinych praci.
Poukazuje na skutecnost, Ze tyto informace a jejich dulezitost je variabilni s ohledem na typ

prace.

Personalni planovani

Koubek (2009) popisuje personalni planovani jako cinnost, ktera usiluje o to, aby
organizace kvantitativné 1 kvalitativné disponovala pracovni silou v soucasnosti
I budoucnosti. Pracovni sila, kterda ma byt personalnim planovanim zabezpecena, nespliiuje
pouze podminky potfebného mnoZstvi a kvality, ale zahrnuje také jejich flexibilitu, optimalni
rozmisténi a motivaci, to vSe s ohledem na pfiméefenost nakladi vynalozenych do oblasti

lidskych zdroji.

Koubek (2009, str. 30) uvadi, ze: ,,...moderni planovéani je zalozeno na schopnosti
vedoucich pracovnikii odhadnout na zakladé pfidélenych tkoldi perspektivni potiebu
pracovnikil a zaroven odhadnout pokryti této potieby z vnitinich zdroji organiza¢ni jednotky,
V jejimz Cele stoji®.

Dochazi k vyuzivani shromazdénych informaci, na jejichz zakladé se rozhoduje
0 vynakladani zdroji pii persondlnich c¢innostech. Persondlnim planovanim tedy dochézi

k definovani potfeby lidi smétujicich k dosazni cilti organizace (Kocianova, 2010).
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Pro personalni planovani jsou typické vyse uvedené cinnosti, ale z povahy procesu
planovani je zfejmé, ze personalni planovani piedchazi a prostupuje vSechny personalni

¢innosti (Koubek, 2009).

Ziskavani, vyber a piijimani pracovnikl

Tyto ¢innosti zahrnuji vytvareni a zvefejilovani informaci o volnych pracovnich mistech
V organizaci, shromazd’ovani materidli o uchazeCich o misto, zkouméani téchto materiali,
organizace vyberu potenciondlnich zaméstnancii, rozhodovani o vybéru, vyjednavani
suchaze¢i o podminkach jeho zaméstndni v organizaci. Zafazeni piijatého pracovnika

do personalni evidence, jeho pocatecni orientace v organizaci v¢. jeho uvedeni na pracovisté

(Koubek, 2009).

K ziskavani pracovnikl fadime i vnitini a vnéj$i podminky ziskavani pracovniki, vnitini
avnéjsi zdroje ziskdvani pracovnikli a metody ziskavani pracovnik. Taktéz u vybéru
pracovnikil je vénovéana pozornost procesu vybéru, kritériim vybéru pracovnikii, metodam.
Zahrnuje analyzu dokumentace uchazect, vybérové rozhovory, testy pracovni zpusobilosti
ajiné testy. Do této personalni agendy spada tzv. vyb&rovy assessment centre. Pfijimani
pracovniku a jejich adaptace v organizaci zahrnuje problematiku zakonného ukotveni zptisobu
zamé&stnavani (napf. pracovni smlouvy) a adaptacni programy pro nové zameéstnance

(Kocianova, 2010).

Hodnoceni pracovnikti

Touto pracovni ¢innosti dochazi k hodnoceni pracovnich vykonl pracovnikli organizace,
zahrnuje jeji piipravu, obsah a metody hodnoceni, taktéZz pofizovani, vyhodnocovani
a uchovani dokumentu, jejich analyzu, navrhovani a kontrolu ptijatych opatieni (Koubek,
2009).

Hodnoceni pracovnikt je procesem, ktery organizaci zabezpeCuje predstavu o Vykonech,
jednani a pracovnich schopnostech jednotlivcl. Pro pracovniky piedstavuje zpétnou vazbu
0 jejich plisobeni v organizaci. ZvIlasté¢ hodnoceni pracovnikii zaméfené na rozvoj schopnosti

lidi a jejich kariéry mize byt u€¢innym motivacnim nastrojem (Kocianova, 2010).
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Rozmistovani (zafazovani) pracovnikl a ukoncovani pracovniho poméru

Rozsahla personalni Cinnost zahrnuje zatfazovani pracovnikii na konkrétni pracovni misto,
jejich povySovani, pfefazovani na niz§i funkci, pfevadéni na jinou praci, penzionovani,

propousténi (Koubek, 2009).

Odmeénovani pracovniki

Kocianova (2010, str. 160) o odménovani uvadi, ze: ,,...0dménovani (oznacované také
jako ,.kompenzace/nahrada za praci) je velmi vyznamnou personalni oblasti pro organizaci
i pro pracovnika. Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo

nepenézni odmény ovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace®.

Odménovani pracovnikli je vSeobecné chapano jako zdkladni nastroj ovliviiovani
pracovniho vykonu zaméstnancii se silnym motivaénim potenciondlem. Nahlizi
na odménovani zaméstnancti komplexnim zpiisobem, zahrnuje téZ organizaci a poskytovani

zaméstnaneckych vyhod (Koubek, 2009).

Vzdélavani pracovnikl

Plni cinnosti, které souvisi s identifikaci potfeb vzdélavani pracovnikl, planovani
vzdelavani, hodnoceni vysledki vzdélavani a ucinnosti vzdé€lavacich programi, dale

napiiklad organizovani procesu vzdélavani (Koubek, 2009).

Zahrnuje problematiku diagnostického programu development centre, zamétfuje se na
prizptisobovani pracovnich schopnosti svych zaméstnancii. Personalisté se zde soustied’uji
nejen na planovani a piipravu vzdélavani, ale Casto plni také funkci realizatora vzdélavani

v organizaci (Kocianova, 2010).

Pracovni vztahy

Zahrnuje predevSim organizovani jednani mezi vedenim organizace a zastupcli zaméstnancti
(odbory). Také sleduje problematiku komunikace v organizaci, agendu stiznosti,

disciplinarnich jednanich, problematiku konfliktl na pracovisti (Koubek, 2009).
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Péce o pracovniky

Péce o pracovniky fesi problematiku pracovniho prostiedi, bezpeénosti a ochrany zdravi
pii praci a jeji kontroly. Zahrnuje otazky organizace pracovni doby a pracovniho rezimu,
zalezitosti socidlnich sluzeb. Sem spadd napf. stravovani zaméstnancti, kulturni aktivity
zaméstnancu, zivotnich podminek zaméstnanct, sluzby poskytované rodinnych pfislusnikiim
pracovnika (Koubek, 2009).

Vénuje se problematice pracovnich podminek nejen z hlediska bezpecnosti, ale také
prostorového feSeni pracovisté a socialné-psychologickym podminkdm prace, rozpracovava

otazky pracovni zatéze a stresu (Kocidnova, 2010).

Personélni informacni systém

Vymezeni personalni informacniho systému jako samostatné personalni ¢innosti neni
v odborné literatuie jednotné (Koubek, 2009; Kocianova, 2010). Koubek (2009), ktery
personalnimu informacnimu systému vénuje zvySenou pozornost a vydéluje jej jako
samostatnou personalni Cinnost, ktera dle néj prostupuje cely proces personalniho fizeni,
charakterizuje persondlni informacni systém jako prostfedek, ktery zajistuje zjiStovani,
uchovéavani, zpracovani a analyzu informaci. Jedna se o informace, které se vztahuji
K pracovnim mistim, pracovnikim organizace, k jejich praci, mzdam apod. Tyto informace
jsou poskytovany vedoucim 1 fadovym pracovnikiim (odpovidajici informace piislusSnym
pfijemciim), ale mohou také slouzit orgdnim mimo organizaci (napi. Ufad prace). Slouzi

taktéZ pro organizaci a analyzu dat ziskanych zvlastnimi Setfenimi mezi pracovniky.
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2 Motivace pracovniku

Pro¢ lidé délaji to, co d€laji? Pro¢ jeden pracovnik pracuje vykonnéji nez druhy? Pro¢ ma
treti Casté spory se svym nadfizenym? Nalézt odpovédi na tyto a podobné otdzky neni
jednoduché. Obecné motivaci clovéka rozumime soubor ¢initel predstavujicich vnitini hnaci
sily jeho ¢innosti, které usmérnuji jeho jednani a prozivani (Razicka, 1992).

Patii sem naptiklad jeho ptéani, touhy a také tsili (Donnelly a kol, 2002).

Motivovanim lidi dochazi k uvadéni téchto lidi do pohybu pozadovanym smérem. Jedna
se o cilov¢ orientované chovani (Armstrong, 2007).

Z vyse uvedeného je pochopitelny zaklad slova v latinském pojmu movere, coz znamena
hybati, pohybovati. Motivace lidského jednani pak odpovidd na otazky, pro¢ se jednani
&lovéka zménilo, nebo &im viibec bylo prvotné vyvolano. Cinnost, kterou jedinec vykonava,
ma vzdy néjaky divod, popud. K oznadeni tohoto spoustéciho mechanismu uzivame terminu

0 vt v

motiv nebo také pohnutka ¢lovéka (Ruzicka, 1992).
hodnota, ktera vstupuje na pocatku procesu ¢i ¢innosti, kterou dand organizace zastituje.
K ukolim fizeni lidskych zdroji patii vySe uvedené a také zajiSténi dostatecné motivace
zamé&stnanct (Koubek, 2009).

Celkovym vysledkem takovéto motivace pak ma byt aktivni, spolehlivy a soucasné kvalitni
pracovni vykon (Bielczyk, 2005).

V koncepci fizeni lidskych zdroji nabyva vyznam motivace zaméstnanci a taktéz snahy
0 zvySovani atraktivity organizace jako zaméstnavatele. Rizeni lidskych zdrojii se dostava
do popiedi dilezitosti z hlediska fungovani organizace, jelikoz lidé rozhoduji o vyuziti zdroja
organizace (materidlnich, finan¢nich) a ovliviiuji tak nejobecnéj$i pozadavky kladené
na kazdou organizaci (Koubek, 2009).

Z pohledu managementu je pro manazera motivovand osoba, ktera piln€ pracuje, jeji pile
nema vykyvy a soucasné je automaticky orientovana na dulezité cile. Dle Donnelly a kol.
(2002) je motivace lidi dulezita ze tii nasledujicich divodl. Jeden z nich povazuje motivaci
zamé&stnancl vykondvajici urCitou praci za nezbytnou, aby podavali pro zaméstnavatele
pfijatelny pracovni vykon, dale musi byt motivovani i manazefi, aby dobie d¢lali svoji praci,
a posledni aspekt souvisi s pfijimanim pracovnikt do organizace. VSichni (manazeti i fadovy

pracovnici) museji byt motivovani, aby do organizace vstoupili.
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2.1 Proces motivace a lidské zdroje v organizaci

Pfirozen¢ kazda organizace sleduje vlastni prosperitu, konkurenceschopnost a moznost
zvySovani jejiho vykonu, resp. dosahovani vysledkii ocekdvanych ze strany vedeni
organizace. Sjednocovani zajmu pracovniku s cili organizace je Ustfednim cilem motivace
(Styblo, 1993).

Motivace je urCitym procesem, ktery zkouma teorie motivace. Jejim smyslem je
prostfednictvim lidi ziskat pfirozenou hodnotu, aby doslo k dosazeni organizaci stanoveného

cile (Armstrong, 2007).

., Vychodiskem procesu motivace je neuspokojend potieba. Nedostatek néceho je prvnim
¢lankem v fetézu udalosti vedoucich k né¢jakému chovani jedince. Neuspokojena potieba
zpusobuje u Cloveka napéti (fyzické nebo psychicke), které jej vede ke krokiim smétujicim

k uspokojeni potieby, a tim i ke snizeni napéti“ (Donnelly a kol., 2002, s. 368).

Jiti Styblo (1993, str. 157) shrnuje dulezitost motivace V kontextu pracovnich vykont
zaméstnanct do jedné prosté véty: ,Jaka je motivovanost lidi, takové lze ocekavat i jejich
pracovni vysledky.*

V praxi je bézné, ze pokud vysledky pracovnika jsou povazovany za neuspokojivé, byva to
zpravidla spojovano s nedostateGnou motivaci. Spatny vykon pracovnika vsak miZe byt
zpiisoben 1 jinymi faktory. K t€émto faktorim miZeme zafadit naptiklad nedostatek piileZitosti
pracovnika. Problémy nedostate¢ného vykonu pracovnikii tedy neni primarnim nebo
vyhranénym problémem motivace (Donnelly a kol, 2002).

Problematiku motivace pracovnikii nelze obsahnout v jednom univerzalnim pfistupu.
Proces motivace je komplikovany, zasahuji do n& nejriznéjsi faktory, které jsou pro
jednotlivce odlisné. Osobnostni charakteristiky a preference jednotlived tak do velké miry
ovliviyji i teoretické pristupy k chapani samotného procesu motivace (Armstrong, 2007).

Zjednoduseny model procesu motivace vychazi od potieby, na zaklad¢ které dochazi
ke stanoveni cile, pokracuje v podniknuti krokti vedoucich ke splnéni cile a tusti v jeho
nasledném dosazeni. Proces motivace je tedy iniciovan zjiSténim neuspokojenych potieb bez
ohledu na to, zda se jedna o zjisténi védomé nebo mimovolné (Armstrong, 2007).

Obecné o mife motivace svéd¢i vztah mezi Gsilim a vykonem, ktery je podminén

o¢ekavanim jedince, do jaké miry jeho usili povede k lepSimu vykonu, jeho preferenci lepSich
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vysledkli pfed primémymi a také ofekavanim odmeény za lepSi nez primérné vysledky
(Styblo, 1993).

Tato problematika je blize zpracovana v podkapitole — teorie motivace.

2.2 Motivace pracovniho jednani

Motivace pracovniho jednani jedince vyjadiuje jeho komplexni pfistup k pracovnim
ukolim, vyjadiuje jeho pracovni ochotu a dalsi aspekty vedouci k zamétovani jeho aktivity
ve sméru ke stanovenému ukolu. Motivace pracovniho jednani vychazi z ptredpokladi, ze
prace vytvaii moznost rozvoje télesnych a dusevnich sil ¢lovéka, ze se jednd o Cinnost,
pro kterou je charakteristickd kooperace v ramci uréité pracovni skupiny. Motivace
pracovniho jednani taktéz vychazi z ptredpokladu, ze prace jako takova je soucasti lidské
podstaty, kterd zabezpecuje existenci lidské spolecnosti, a je prostiedkem, kterym si ¢lovék
zajiSt'uje materidlni a spolecenské postaveni (Rizicka, 1992).

Donnelly a kol. (2002) upozoriiuji na existujici bariéry motivace, které se projevuji v praxi.
Tvrdi, ze i1 pfes vSudypfitomnou motivacni inspiraci, je motivace pracovnikli vékem castecné
omezena. Uvadi, Ze zvIlasté pracovnici star§i véku 40 let obtizné hledaji motivacni inspiraci
v kontaktu s vyCerpavajici realitou (Unava, cestovani, prace piescas). Tento fenomén
se neprojevi u pracovniku, ktefi maji radi svou praci, maji vysokou pracovni moralku a sami
sebe dobfe znaji.

Je ziejmé, Ze motivace integruje a organizuje psychickou a fyzickou aktivitu jedince
ve sméru K vytéenému cili. Tato aktivita mize byt objektivné pozitivni ale také negativni.
Miize smétovat od objektu, odtahovat se od n¢j (Rtzicka, 1992).

Opakem motivace v kladném smyslu slova, tedy pozitivniho sméru vykonu ¢innosti
zamé&stnance, je demotivace pracovnika. Lze bezpochyby piedpokladat, Ze negativni vlivy
budou zaméstnance v pracovnim procesu provazet intenzivngji a delS$i dobu (Armstrong,
2007).

Jednim z Castych demotivujicich vlivii na zaméstnance je diskriminacni jednéni, které
snizuje dustojnost jednotlivce. K nejcastéji vyskytujicim se diskriminaénim jednanim patii
diskriminace z divodu pohlavi, ktera ma v pracovni oblasti sviij historicky zaklad. V této
souvislosti je dobré poznamenat, e Ceska republika v této oblasti zistava pozadu.

Z ¢&lenskych stati Evropské unie byla Ceska republika posledni, ktera ratifikovala v listopadu
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2009 Lisabonskou smlouvu, na jejimz zakladé¢ doSlo k upravam narodnich ustanoveni

tykajicich se rovného zachézeni a zédkazu diskriminace v pracovnim pravu (Stanglova, 2010).

2.3 Vnitini a vnéjsi motivace

V literatuie se setkdvame s délenim motivace na vnitini a vnéjsi. V ptipade, ze splnéni
ukolu ze strany pracovnika je spojeno se ziskem, ktery ptichdzi v zvenci napt. v podobé
finan¢ni odmény, je Gloha plnéna pod vlivem vnéjSich podnéti neboli stimulti (Plaminek,
2010).

Armstrong (2007) o vnéjsi motivaci uvadi, Ze ovlivituje chovani jedince a snazi se ovlivnit
jeho chovani takovym zptsobem, ktery povede k dosazeni cili. Systém vnéjSich odmén
rozd€luje na odmény (zvySeni platu) a tresty (odeptfeni platu). Z hlediska délky trvani lze
ocekavat, ze vnitini motivatory budou mit dlouhodobégjsi ucinek na jedince nez motivatory
vngjsi, které jsou mu predkladany zvenci. U vnéjSich motivatorti pak lze o€ekavat ucinek
v Casové kratkém intervalu. Tresty a odmény pak mohou byt prezentovany v hmotné
¢i nehmotné formé. K dilezitym nehmotnym odménam fadime napiiklad pochvalu nebo
napiiklad povySeni.

V ptipadé, Ze ukol plni pracovnik ze svych wvnitinich pohnutek (motivil), jednd
se 0 motivaci v pravém smyslu slova. Z vySe uvedeného je zfejmé, ze motivace neni jedinou
cestou ovliviiovani lidi (Plaminek, 2010).

Jednd se o ptipady, kdy prace vykondvana pracovnikem uspokojuje jeho potieby nebo
vede k ocekavani splnéni jeho cild. Zahrnuje faktory, které si lidé vytvafi sami, spada sem
pocit odpovédnosti, zajimavé a podnétné prace, moznost pracovniho rustu, piilezitost
vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti a podobn¢ (Armstrong, 2007).

Zna¢nou nevyhodou motivace je jeji narocnost, ktera si vyzaduje pomérné rozsahlé
znalosti o procesu motivace a také o lidech, ktefi maji byt timto zpisobem motivovani.
Z opaéného hlediska je nespornou vyhodou motivace jeji dlouhodobost. Motivovany ¢lovek
vykonava tulohu za pfiznivych podminek i bez nutnosti vnéjSich podnéti. U stimulace
pracovnikii se jednd o nevyhodu, Ze probihd jen po tu dobu, kdy pulsobi stimuly.
Stimulaci a motivaci je mozno vyuZzivat spoleéné a jejich vzajemnou tlohu tak posilovat

(Plaminek, 2010).
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Horalikova (2005) upozoriiuje na podcenovani a nedostatecné vyuzivani nehmotnych
odmén. Uvadi, ze obecné¢ systémy motivace spoléhaji prevazné na mzdové ohodnoceni

zam¢stnancl @ nehmotné stimuly jsou velice ¢asto nedocenovany.

2.4 Teorie motivace

Problematika teorie motivace byla rozpracovana tadou autort, v nasledujicim textu
je vénovana pozornost publikacim, které vytvoril Armstrong v roce 2007 a Donnelly a kol.
(2002).

Pro pochopeni lidského chovani a mozné motivace pracovnikli existuje mnoho teorii
motivace. Rozmanitost lidi vSak determinuje kazdou teorii jen k ¢asteéné uspésnosti, jelikoz
neexistuje univerzalni vysvétleni lidského chovani. K nejcastéjSimu rozdéleni teorii motivace

patii skupina teorii zaméfenych na obsah a teorie zaméfené na proces (Donnelly a kol., 2002).

Do motivacnich teorii zaméfenych na obsah fadime teorie, které byvaji Casto také
oznacovany jako teorie potieb, jelikoz se zamétuji na obsah motivace. Proces motivace
vysvétluji jako ucelové uspokojovani potieb jedince, tudiz dochazi k identifikaci potieb, které
ovliviiuji jeho chovani (Armstrong, 2007).

Pivod kazdé motivace (obsah) pfisuzuji jakési potfebé. Neuspokojeni potieby pak
vyvolava stav napéti a nerovnovdhy. Kazdé chovani je motivovano neuspokojenymi
potfebami ¢loveka, protoze k opétovnému uspokojeni potieby je tieba urcit cil, ktery povede
K jejimu uspokojeni a v dusledku vybraného chovani k dosazeni cile (Armstrong, 2007).

Teorie potieb, kterou rozpracoval Abraham Maslow, se setkala a stale se setkava
s vSeobecnym souhlasem. Zduraznuje dva zékladni predpoklady. Prvni fika, ze lidé jsou
zivocichové, ktefi stale pocituji nedostatek a také to, Ze jejich potieby jsou odvislé 0 toho,
€O jiz mame, ¢eho jsme jiz dosahli. Motivatorem jsou tedy pouze ty potieby, které jsou
neuspokojené. Druhy predpoklad této teorie tvrdi, Ze potteby lidi jsou hierarchicky
uspotadany (Donnelly a kol., 2002).

Maslow Vv roce 1954 vytvofil nejznaméjsi hierarchii potieb clovéka, o které se domnival,
ze je zékladem kazdé osobnosti. Byl pfesvédcen o existenci péti kategorii potfeb. Jsou jimi
potieby fyziologické, potieby bezpeci a jistoty, socialni potieby, potfeby uznani a nejvyse

na pomysIné stupnici potieb se nalézaji potifeby seberealizace ¢lovéka. Dominance aktualnich
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potieb Cekajicich na uspokojeni zavisi pak na tom, zda jsou uspokojeny potieby nizsich
stupni, avsak jejich uspokojeni je stale aktualni (Armstrong, 2007).

Jiti Styblo (1993) uvadi prakticky piiklad, kdy pofadi potieb je zavislé na dalSich
skute¢nostech. Pracovnici s vysokou tirovni potieb rychle zméni postoj k dosud pisobicimu
motiva¢nimu ptisobeni, naptiklad kdyz mu za¢ne hrozit redlné nejistota setrvani v zaméstnani.

Donnelly a kol. (2002, str. 373) uvadi, ze : ,,...ackoliv tato teorie neposkytuje uplny navod
k pochopeni lidské motivace nebo nastroji motivovani lidi, nabizi vynikajici vychodisko pro
osoby studujici problematiku fizeni®.

Pro praxi vedeni lidi 1ze uvést alteraci hierarchie potieb, kterd se z pochopitelnych divodi
praxi vyjadfit, jako jistotu pracovniho mista, zajiSténi v piipad€ nemoci ¢i diichodu. Socidlni
jistoty pracovnikl jsou definovany trovni spoluprace s kolegy i nadtizenymi a participaci na
praci tymu. Do potieb uznani spada odménovani pracovniki, oblibenost u spolupracovnikd i
vedeni, taktéz postaveni v organizaci a jeho prestiz. V nejvyssim ¢lanku potteb pracovnika
se naléza prilezitost k pracovnimu postupu, zptisob realizace pracovnich ukoli (naro¢nost,
samostatnost, mira odpovédnosti) a v neposledni fadé také moznost dal§iho vzdélavani
a zdokonalovani se, tedy pftilezitosti zlepSovani pracovnich schopnosti jedince (Styblo, 1993).

K teoriim zaméfenym na obsah déle fadime tzv. Herzbergtiv dvoufaktorovy model, ktery
je sloZen z dvou kategorii faktort, které ovliviiuji vykon ¢lovéka. Jsou jimi faktory motivace
tzv. satisfaktory a faktory udrzovaci nebo také hygienické, které byly oznaceny jako
dissatisfaktory (Armstrong, 2007).

Frederick Herzberg (a kolektiv) teorii zalozili na studiu uspokojovani potieb a na
deklarovanych motiva¢nich efektech tohoto uspokojovani. Setieni, ktera provadéli u technikii
a ucetnich, byla zaloZzena na dotazovani respondentl, v jakych okamzicich v souvislosti
s vykonem prace se citili obzvlast’ dobie a kdy naopak obzvlast $patné. Na zakladé tohoto
zkoumani bylo vyvozeno, Ze né¢které okolnosti prace primarné zpusobuji nespokojenost
zamé&stnanct, tedy v pfipad¢€, Ze nejsou pritomny. Jejich pfitomnost neusti k vyrazné motivaci
pracovnikl, ale je nutnd pro udrZeni urcité urovné spokojenosti, proto byly tyto faktory
oznaceny za dissatisfaktory. Ve své praci uvedli deset zakladnich dissatisfaktort, ke kterym
zatadili napt. podnikovou politiku a spravu, odborny dozor, vztahy s nadfizenymi, vztahy
s pracovniky stejné pracovni urovng, plat, jistotu prace, pracovni podminky, postaveni. Dale
popsali nékteré okolnosti prace, které evokuji vysokou miru motivace a spokojenost s praci.

Jejich nepfitomnost nevyvolava velkou nespokojenost, proto byly oznaceny jako satisfaktory.
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Tyto motivacni faktory jsou tvofeny Sestici motivatorli, jedna se o dosazeni cile, uznani,

povyseni, prace sama, moznost osobniho riistu a odpovédnost (Donnelly a kol., 2002).

Herzberg a kolektiv pfedpokladali, ze lidé pfesné oznaci a sdéli podminky, které je v praci
uspokojuji ¢i naopak. Tato skute¢nost vSak nebyla vyzkumem potvrzena a proto se tato
takzvané dvoufaktorové teorie setkava s Castou kritikou (Armstrong, 2007).

Je vSak bez pochyb, ze tato teorie rozvinula myslenky Maslowa a zvysila jejich mozné
uplatnéni v pracovni oblasti (Donnelly a kol., 2002).

Americky management se vyrazné piiklani K tomuto pojeti motivatori, které aktivizuji
zdjem a Usili pracovnikli a vedou ke zlepSeni vykonavanych c¢innosti (napf. motivace
k vykonu), a hygienickych faktort, neboli podminek, za kterych pracovnik vykonava svoji

¢innost a které ovliviiuji jeho spokojenost ¢i nespokojenost (Styblo, 1993).

Na rozdil od teorii zaméfenych na obsah, které se snazi rozpoznat to, co
vyvolava a udrzuje urcité chovani lidi, teorie zaméfené na proces se orientuji na zpusob, jak
dochazi k motivaci (Donnelly a kol., 2002).

Jak sdm nazev napovida, jsou zaméfené na proces, ve kterém k motivaci dochdzi
a zabyvaji se psychologickymi procesy, které ovliviiuji motivaci. Dle zakladniho clenéni
Armstronga (2007) zahrnuji o¢ekavani, cile a vnimani spravedInosti.

Teorie, kterd rozpracovava slozku ocekéavani, byla prvotné prezentovana psychologem
Victorem Vroomem, proto Casto byva v literatufe oznaCovana jako Vroomova expektacni
teorie. Pracuje se tfemi primarnimi proménnymi hodnotami. Jsou jimi volba,
oc¢ekavani a preference (Donnelly a kol., 2002).

Expektacni teorie (ofekavéani) vidi tento vztah mezi motivaci a vykonem ve tfech
dimenzich. Jedna se o spojeni Usili (motivace) a vykonu, mezi Usilim a vysledky a vyznamem
vysledku pro danou osobu. Motivace (Usili) jedince pak zavisi na tom, zda po usili bude
nasledovat odména a Ze bude mit pro jedince dostate¢nou hodnotu (Armstrong, 2007).

Velice zjednodusené lze tvrdit, Ze pokud uréitd osoba véfi, Zze jeji pracovni usili bude
pfiméiené odménéno, bude motivovana ke zvysenému usili (Donnelly a kol., 2002).

Do teorii zaméfenych na proces je taktéZ zafazena teorie, ktera tvrdi, Ze lidé jsou vice
motivovani, kdyz se s nimi zachazi pfiméfenym zpisobem (slu$né, spravedlivé). Oznacovana
jako Teorie spravedlnosti vidi hlavni motivacni potencidl v uvédomeéni si nespravedlnosti,
kterou povazuje za zna¢nou motivacni silu. Tvrdi, ze kdyZ se n€kdo domniva, ze s nim bylo

nespravedlivé jednano (ve srovnani s ostatnimi), pokusi se tuto nespravedlnost odstranit.
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Vysledkem takovéto domnénky o spachané nespravedlnosti na jeho osob¢ je Casto pokus
0 zménu situace nebo odvoldni se na situaci druhych lidi. Zména situace miZze vyustit
V odchod ze zaméstnani, zménu vkladu vlozeného do zaméstnadni (mén¢ prace, Castéjsi
absence), zména vynosu (zadost o vyssi plat) a podobné (Donnelly a kol., 2002).

Teorie cile, ktera dopliluje Armstrongovu trojici kognitivnich teorii (zaméfenych
na proces), je teorie cile, kterd vztah motivace a vykonu vysvétluje tak, ze pokud lidé mayji
piijatelné cile a zaroven se jim dostava zpé€tna vazba, zlep$i se jejich motivace a nasledné

i jejich vykon (Armstrong, 2007).

Teorie, které jsou zaméteny na obsah i proces motivace se snazi vysvétlit chovani lidi jako
disledek rozhodnuti jedince. Tzv. Stimulacni teorie se zaméfuje na pouZiti pozitivnich nebo
negativnich stimulii k motivovani lidi nebo k vytvafeni motivujiciho prostfedi. Velkd cast
teorie se opira o praci B. F. Skinnera a netyka se potieb nebo toho, pro¢ lidé provadéji uréitou

volbu (Donnelly a kol., 2002).

2.5 Zakladni pravidla motivace pri vedeni lidi

Plaminek (2010) zpracoval 10 zakladnich pravidel motivace. Za prvni zakladni pravidlo
povazuje uvédomeéni, Ze motivace neni jedinou cestou k ovliviiovani lidi a vysvétluje rozdil

mezi motivaci v pravém slova smyslu a stimulaci (viz text typy motivace).

K dal§imu pravidlu vhodné motivace patii prizpiisobovani ukolii lidem. Je mozné také volit
cestu nejjednodussi, a tou je vybirat tikoly lidem na miru, ale tento zptisob se setkava s ¢astym
problémem nedostatku lidskych zdrojli. Plaminek tedy vyzdvihuje diiraz na zplsob zadani
ukolu, ktery ovliviiuje postoj zamé&stnanct k zadavané praci.

Pravidlo motivacni kotvy znamend, Ze lidé museji byt v zaméstnani spokojeni alesponl
S nécim, tedy jakousi kotvu, ktera je poutd k vykonu dané prace a zamezili tak tvahy o mozné
zméné€ zam@stnani.

Individualita lidi se taktéz projevuje v nutnosti pouzivani odlisnych podnéti od téch, které
motivuji jiné¢ho.

Pravidlo dvoji cesty Vv sobé skryva realizaci politiky cukru a bice. Pfirozené lidé totiz
reaguji na podnéty pfijemné (odmeény) ale i nepiijemné, coz ma své dasledky i v motivacnim

procesu.
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Skute¢ny problém pii vedeni lidi je skutecnost, ze 1lidé ned€laji to, co se od nich ocekava.
Casto se tak d&je v diisledku nedostatenych informaci. Nejsnadngjsi alternativou k motivaci
je poskytnuti relevantnich informaci o vikolu.

Pravidlo diagnostické triady tesi problém — lidé ned¢laji to, co maji. Pokud 1idé ned¢laji
to, co maji, zpravidla lze nalézt tfi typy pficin takového stavu. Lidé ukol délat nechtéji,

neuméji nebo nemohou.

,Mame-li dosdhnout toho, aby lidé byli motivovani, tedy chtéli vykonat to, co od nich
pottebujeme, méli bychom si tedy ovéfit, zda to vykonat uméji a mohou* (Plaminek, 2010,

s. 21).

Zaméfeni na Clovéka je velice dllezitym aspektem tohoto procesu. Pii motivaci je dillezité
nemyslet na sebe ale na ostatni.

Pravidlo struktury motiva¢niho pole do jist¢é miry pfipomina slozitost interakce
ruznorodych podnétl vnitinich 1 vnéjSich. Aktudlni motivy jsou povazovany za souhru vlivu

osobnosti, prostiedi a situace (Plaminek, 2010).

2.6 Uméni motivace

Jak bylo naznaceno vySe, na ftizeni lidskych zdroji se spolu s personalisty podileji
manazefi 1 liniovi vedouci. Manazerské umeéni motivace predstavuje soucést tzv. mékkych
metod vedeni lidi, které v sou¢asné dobé prevazuji nad tvrdymi metodami. Cinitelem, ktery
do zna¢né miry ovliviiuje motivaci, je uspéch, ktery je spojen s uznanim. Dle dobrych
zvyklosti pfipada uznani spiSe podiizenym zaméstnancim nez vedoucim. Uznani jako takové
pak posiluje védomi vlastniho vyznamu pro firmu. Styblo (1993) uvadi jako moznou cestu
k motivaci zaméstnanc odpovédnost pracovnikd. Jedna se o rozsiteni hranic duvéry mezi
podiizenym a nadfizenym, coz muze byt riskantni, ale taktéZ napomocné pii motivaci
zameéstnancl. Za Cinitele podporujici rist vykonnosti lidi je také povazovan zajem o praci.
Uvadi, ze z4jem lidi o danou praci Casto vychazi z trividlnich véci. Mnohdy postacuje,
ze pracovnik vi, co ma délat, pro¢ to ma délat a dostane odezvu, jak ukol splnil. Motivacni
silou, ktera Casto nenechava pracovniky spat i léta, je postup pracovnika na vyssi pozici.
Tato motivaéni sila je viak striktné podloZena zasluhami nebo vykonem. Zadny zaméstnanec

nebude pracovat Iépe a vice, kdyz bude piredem jasné, ze nema Sanci na postup. DalSim
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motiva¢nim trumfem je uvddéna vzajemnd ucta mezi manazery a jejich pracovniky. I kdyz
maji pracovnici odlisné tkoly a poslani, mezilidsky jsou si rovni. Dal§im c¢initelem, ktery
ovlivituje motivaci je duslednost (Styblo, 1993).

,Duslednost pomaha nejen zvysSovat kvalitu pracovnich vysledkt a vykont, ale motivuje

také lidi k tomu, aby to, co d¢€laji, d€lali spravné* (Styblo, 1993, s. 175).

Informace o vysledcich prace je pro zaméstnance motivujici. Chvala a kritika jsou
motivacni Cinitelé, pokud je jich uzivano v pravy cas, vychazi z poznani lidi a respektuji
zasady zdravého rozumu. Chvala neni nédhradou za finan¢ni nebo jinou odménu. Kritikou Ize
zamé&stnance motivovat v piipadé, ze se jedna o kritiku pozitivni a taktni. Motivaci K praci
také podporuje pracovni tym jako celek. Pevné stmelena pracovni skupina mize fungovat
jako motivujici prvek, nékdy dokonce jako sebemotivujici celek. Z vySe uvedeného je ziejmé,

ze také komunikace hraje svoji roli v procesu motivace (Styblo, 1993).

2.7 Motivacni strategie

Dosazeni vyssi irovn€ motivace u zaméstnancii 1ze docilit vhodné vybranou strategii, ktera
bude respektovat faktory podminujici jeji uspéSnost. K t€émto faktorim jsou zatazovéany
slozitost procesu motivace, individualni charakteristiky jedinct, vzéjemnost ocekavani,
uznani potieby prace, pfilezitosti k ristu jedince, kultura organizace a zpusob vedeni lidi
(Armstrong, 2007).

Donnelly a kol. (2002) poukazuji, ze taktéz odliSnosti mezi jednotlivymi kulturami si
vyzaduji nalézani vhodnych zptisobt, jak pracovniky motivovat. Je nutné respektovat taktéz
podobnost téchto kultur. Naptiklad opomenuti dirazu vétSiny kultur na skupinové vztahy
se odrazi v problematice univerzalniho akceptovani motivacnich strategii zamétenych
na obsah ¢i proces, jelikoz se zamétuji na individualni potieby jednotlivci.

Styblo (1993) uvadi, ze napiiklad u vynikajicich pracovnikt je silné vyvinuta potieba
realizace. Vyzaduji tedy od svého zaméstnavatele vice volné¢ho prostoru pro svoje pracovni
jednani, nesmi byt nuceni zabfednout do stereotypu a klasickych byrokratickych pravidel.
Vyhovuje jim inovaéni klima. Motivace takového pracovnika neni zna¢na formou finan¢niho
odménovani ve formé platu. Tito pracovnici jsou do znacné miry motivovani moznosti

dalsiho vzdé€lavani, rozvoje ¢i tvliréiho obsahu prace.
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Tak jako ze strany manazerl tak i ze strany personalistli pomoci motivacnich strategii by
mela byt vénovéana pozornost nékterym aspektim ovliviiujicim tento proces. Armstrong
(2007) uvadi, Ze vhodnou motiva¢ni strategii je vénovani uznani pracovnikim za jejich
¢innost. V praxi pak takovato ¢innost muze vyustit ve vytvafeni systému odménovani
pracovnikd, kterd nabizeji ptilezitosti k uznani plnéni tkolli pomoci penéznich i1 nepenéznich
odmén. V tomto piipadé je vSak nutné dodrzovat pouceni z expektacni teorie, teorie cile
ateorie spravedlnosti. DalSim faktorem ovliviiujicim motivacni strategie je nutnost
poskytnout pracovnikiim rozumny stupenn autonomie a tim jim doptat prostor pro vyuzivani
jejich dovednosti a schopnosti. Potfeba pfilezitosti k riistu prosttednictvim rozvoje
schopnosti a kariéry je taktéz faktorem ovliviiujicim Gspé$nost motiva¢niho procesu. V praxi
lze vytvaret a dale rozvijet procesy planovani kariéry. V neposledni fad¢ je to i kultura
organizace — tedy jeji hodnoty a normy, které ovliviiuji jakykoli pokus motivovat
zaméstnance.

V souvislosti s pokusy o zlepSovani vykond pracovnikli v organizacich psychologové
upozornili na mnozstvi motivacnich programii. Donnelly a kol. (2002) poukazuji zvlasté
na dva manazerské programy, které se v praxi projevily jako vhodné. Jedna se o strategii,
pomoci které dochazi k obohacovani prace pracovnikli organizace a dale o program, ktery
sméfuje k odmeénovani odrazejici vykon.

Motivaéni strategie zamécfend na obohacovani prace se orientuje na mysSlenku kvality
pracovniho Zivota. Stale Castéji se objevuji problémy s nespokojenosti a frustraci pracovniki,
ktera je vyvolana rutinnimi a mechanicky vykonavanymi ukoly. V tomto disledku dochazi
u pracovnikil k snizovani mnozstvi vykonavané prace, taktéz dochazi k zanedbavani prace.
K dal§im nepfiznivym duasledkim patifi napifiklad absence a fluktuace pracovniki.
Zaméstnanci taktéz Casto vyvolavaji tlak na vySS§i mzdy a Sir§i zaméstnanecké vyhody
a vyzaduji vyssi podil participace pii rozhodovéani. Je praktickym piinosem Herzbergerovy
motivacni teorie, ktera hleda cestu, jak zlepsit efektivnost plnéni tukold a soucasné
spokojenost lidi s vykonévanou praci. Diiraz je kladen na vice podnétné a odpovédné prace,
vice pfileZitosti pro individudlni rozvoj a kariéru, kterd zaméstnanci poskytuje ptileZitost
psychologicky riist. Druhou nejrozSifenéjSi strategii motivaci zaméstnanci je systém
odménovani odrazejici vykon (Donnelly a kol., 2002).

Problematika strategie motivace zaméestnancli systémem odmeénovani, které odrazi vykon

zamgstnanct je blize rozpracovana v kapitole odménovani pracovniki.
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3 Vybrana personalni ¢innost - vzdélavani pracovniku

V nasledujicim textu je blize popsano vzdélavani pracovnikd, jelikoZ se jedna o personalni

¢innost, které je vénovana pozornost v praktické casti.

Podnikové vzdélavani je povazovano za jednu ze zékladnich persondlnich ¢innosti, kterd
souvisi s planovanim lidskych zdrojd, s jejich vybérem a slouzi i jako soucast opatieni proti
fluktuaci. Podnikové vzdélani miizeme jednozna¢né zahrnout do investici do lidskych zdroju
(Palan, 1997).

Od pocatku 19. stoleti se trend narGstu pozadavkll na pracovniky nezastavuje a celkove
nariistaji naroky na pracovni schopnosti. Jsou jimi znalosti a dovednosti, které tvori
ptedpoklad cloveéka, aby byl zaméstnatelny. V soucasnosti znalosti a dovednosti lidi obecné
rychle zastaravaji. Clovék je nepostradatelnou komponentou a dynamika rozvoje si zada, aby
pracovni schopnosti byly v pfedstihu pfed dynamikou rozvoje techniky. Také rychla
proménlivost lidskych potfeb zde sehrava svou roli, globalizace trhu, nutnost pohybovat
se a komunikovat na internacionalni Grovni a podobné (Koubek, 2009).

Ulrich upozoriiuje na skute¢nost, ze hl. aspektem uspé&Snosti podniku je jeho
konkurenceschopnost na trhu, ktery se neustale vyviji v ¢ase a prostoru (Ulrich, 2009).

Jiz diive Palan uvedl, Ze praxe prokazala, ze konkurenceschopné mohou byt jen ty
podniky, ve kterych je rychlost uc¢eni vétsi nez rychlost zmén v jejich okoli (Palan, 1997).

V prostiedi takto naroéném na Castou zménu se stava ziskavani a udrzeni kvalitnich
pracovnikli doslova konkuren¢nim bojistém, protoze prave lidské zdroje jsou nejdalezitejSim
¢lankem, kterym lze na trhu konkurovat. Je nutno v organizaci dbat, aby byl intelektualni
kapital neustale aktualizovan. V tomto dasledku se bude tzv. stfedni Zivotnost intelektualniho
kapitalu stale zkracovat. Jedna se o dobu, za kterou se 50 % znalosti v ob&hu dostane
mimo n¢&j (Ulrich, 2009).

S nartistajicimi pozadavky na pracovniky organizaci v soucasné dob¢ taktéz narista podil
organizace souvisejici s prohlubovanim pracovnich schopnosti pracovniki. Pokud chceme,
aby organizace disponovala odborné pfipravenymi pracovniky, ktefi budou umisténi
na vhodnych pracovnich mistech/pozicich, a soucasné zabezpeCit produktivitu prace
Vv organizaci, tedy zajistit uspésnost organizace, je ucast zaméstnavatele v pozici vzdélavatele
nezbytna. Jsou také stidle vice kladeny pozadavky na osobnosti rysy jedince
moderni spole¢nosti (Koubek, 2009).
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Uceni jedince je zkoumano také z andragogického hlediska. V neustdle se meénicich
socialnich podminkéch, se zatazuje uceni jedince ke schopnosti, kterd clovéku zarucuje
existenci a aktivni pfizpasobeni, je tedy diilezitd nejen v oblasti pracovniho ale i béZného
zivota (Bednaiikova, 2006).

Z tohoto pojeti je vice nez jasné, Ze neni mozné, aby si ekonomicky aktivni clovek vystacil
se znalostmi a dovednostmi, které si osvojil v ramci pfipravy na dané povolani. Je nutné
opustit tradi¢ni pojeti piipravy na povolani, pfijmout myslenku celozivotniho vzdé¢lavanti,
ale také opustit tradi¢ni nazirani na vzdélavani pracovnikd, tedy aby ovladali jen to,
co potiebuji k pravé vykondvanému zaméstnani, ale strategicky vytvaret pracovni schopnosti
a osobnostni charakteristiky zaméstnanct, které pievysuji pozadavky momentalné zastavané
pracovni pozice (Koubek, 2009).
spociva ve flexibilité a pfipravenosti na zmény, ktera se v praxi projevuje tim, ze zaméstnanci
organizace jsou nejen pripraveni na zmeény, ale tyto zmény akceptuji a také podporuji.
ukolem personalni prace.

Dalsim dulezitym aspektem, ktery ovlivituje pracovnika a jeho pracovni schopnosti,
je skute¢nost, ze soucasny pracovnik uz nevystaci se schopnostmi z oboru, ve kterém je
zaméstnan. Je pfiznacnd viceoborovost zaméfeni pracovnikli. Zaméstnanci zastdvajici zv1asté
ned¢lnickd pracovni mista musi byt mnohdy odborniky z dalSich pfidruZzenych obori, které
se prolinaji (Armstrong, 2007).

Vzdélavani pracovniki se také spolupodili na vytvareni dobrého jména organizace, tato
péce o jejich vzdélavani usnadiiuje jejich ziskavani a také stabilizovani pracovnich sil, coz je

dulezitou zakladnou organizace (Koubek, 2009).

3.1 Pracovni schopnosti pracovnika organizace

Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka je celozivotnim procesem, V obecném smyslu
zahrnuje vSe, ¢emu se jedinec naucil bez ohledu na to, zjakého zadméru toto osvojeni
vychazelo. V ptipadé, ze dochazi k formovani pracovnich schopnosti konkrétni organizaci,

A4

uziva se pojem uzsiho charakteru — formovani pracovnich schopnosti pracovnika organizace

(Koubek, 2009).
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Individualni schopnosti jedincti se pfeménuji na schopnosti organizace, které tvoiri DNA
konkurenceschopnosti firmy. Z hlediska konkurenceschopnosti organizace tedy neni dulezité,
kdo vytvaii nejlepsi produkt dnes, ale kdo ma schopnost vytvaret nejlepsi produkt stale véetné
ohledu na pfizpiisobeni se v§em globalnim trhiim (Ulrich, 2009).

Pracovni schopnosti jedince se formuji v ramci tii vyclenénych oblasti. Jedna se o oblast
vSeobecného vzdélavani, odborného vzdélavani a rozvoje. Do oblasti v§eobecného vzdelavani
zahrnujeme aktivity vedouci k ziskani zékladnich a vSeobecnych znalosti a dovednosti
orientovanych zvIlasté na socidlni rozvoj jedince. Jedna se o oblast, ktera je pln¢ v kompetenci
statu. Oblast odborného vzdélavani (training) zahrnuje proces piipravy na povolani
a formovani specifickych znalosti a dovednosti, kterd je jiz konkrétné orientovana
na zaméstnani. Do této oblasti zahrnujeme zakladni pfipravu na povolani, doSkolovani a také
pteskolovani neboli rekvalifikaci pracovnikli. Organizace se zpravidla plné angazuji
pii orientaci nov¢ pfichozich pracovnikd do organizace, taktéz pii prohlubovani pracovnich
schopnosti tedy doskolovani pracovnikd. Jejich smyslem je rozSifovani pracovnich
schopnosti, tedy zvySovani pouzitelnosti pracovnikii. Smyslem je, aby pracovnici disponovali
alespon Caste¢né schopnostmi k vykonavani dalSich pracovnich mist, coz se projevuje
ve flexibilité pracovniki, ktera usnadnuje piipadné rekvalifikace pracovniki (Koubek, 2009).

Jak je vySe naznaCeno, pracovni znalosti a dovednosti se formuji v ramci vzdélani
vSeobecného a odborného. Na formovani osobnich charakteristik a dalSich pracovnich
schopnosti, které¢ ¢lovék miiZze pottebovat v budoucnosti a které ovliviiuji pracovni vykon
jednotlivee 1 kolektivu (prace v tymu), se pak podili rozvojové aktivity (Koubek, 2009).

K nejefektivnéj$i formé vzdélavani pracovnikill v organizaci patii vzdélavani systematickeé,
jako nekoncici a stale se opakujici cyklus, ktery sleduje cile strategie vzdélavani a ktery
vychazi ze zasad politiky vzdélavani. K vyhodam, které systematické vzdélavani pracovnikl
pfinasi, patii soustavné dodavani organizaci dostatek patfiéné odborné ptipravenych
pracovnikil bez nutnosti jejich vyhledavani na trhu prace, dale umoznéni pribézného
formovani pracovnich schopnosti pracovniki dle potieb organizace a v neposledni fad¢ také
ptispivd ke zlepSovani pracovniho vykonu pracovnikd. Samotny cyklus vzdé&lavani
pracovnikll vychazi z identifikace potfeb, ktera je dualezitym podkladem pro nasledné
planovani, nasleduje vlastni realizace vzdélavani a jako posledni Casti procesu vyusti

ve vyhodnoceni vzdélavani (Koubek, 2009).
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3.2 Metody vzdélavani pracovniki

Zpusobem, jakym dochdzi ke vzdélavani pracovniki, rozliSujeme metody vzdélavani
na metody uzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace (on the job), a na metody
pouzivané ke vzdélavani pracovnikii mimo pracovisté (off the job), které jsou vhodnéjSim
zpusobem vedoucim ke vzdélavani specialistti a vedoucich pracovnikti (Koubek, 2009).

Instruktaz pii vykonu prace, coaching, mentoring, counselling, asistovani, povétreni
ukolem, rotace prace a pracovni porady jsou zpusoby, které jsou zatfazovany do prvni skupiny
metod a které jsou povazovany za vhodny prostiedek vzdélavani pracovniki d€lnickych
profesi. S vyjimkou pracovnich porad jsou tvofeny individudlnim charakterem k pfistupu
ke vzdélavani. Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovi$té byvaji realizovany
obdobnym zptisobem jako Skolni vzd€lavani a pfevazné se jednd o metody s hromadnym
vzdélavanim ucastnikt (Koubek, 2009).

Mezi nejcastéji pouzivané metody ke vzdélavani pracovnikii mimo pracovisté patii
prednédska. Je zaméfena na zprostiedkovani faktickych informaci nebo teoretickych znalosti.
Kvyhoddm tohoto zplsobu vzdélavani patii zna¢na rychlost pfenosu informace
na nenaro¢nost podminek k jejimu provedeni. Nevyhodny je vSak tento zpiisob provedenim
frontdlni pfednasky, kdy jednostranny tok informaci stavi posluchade do pasivni role
ucastnika vzdélavani. Tuto nevyhodu piekonava ptrednaska spojena s diskuzi, kdy se béhem
diskuze objevuji napady a feSeni problémi, coz ucastniky pozitivné stimuluje k aktivite.
Tato metoda vS8ak musi byt pfipravena l1épe nez pouhd prednaSka (Koubek, 2009).

K dal$im metoddm patii demonstrovani. Jedna se o metodu, kterd ndzornym zpisobem
zprostiedkovava znalosti a dovednosti za pouziti audiovizualni techniky, pocitaci, trenazéra.
Tato metoda do vzdélani vnasi diraz na praktické vyuzivani znalosti oproti piednasce
s diskuzi ¢i nikoli, coz je jeji nespornou vyhodou. Nevyhodou je, Ze vzdélavaci zatizeni se lisi
od skutecného a obcas se také objevuje schemati¢nost vyuky pro zjednoduSeni problému.
Velmi oblibenou a rozsifenou metodou vzdélavani jsou pripadové studie, které se vyuzivaji
zvlaste ke vzdelavani manazerti a tvurCich pracovnikd. K jejich vyhoddm patii rozvoj
analytického mysleni vzd¢€lavajicich, to vSak pouze za ptedpokladu, Ze jsou dobfe pfipraveny.
Mezi dalsi formy vzdélavani zaméstnanct se fadi workshop, brainstorming, simulace, hrani
roli, assessment centre, outdoor training/leasing a vzd€lavani pomoci pocita¢t (Koubek,
2009).

V ramci metod on the job se v soucasné dob¢ t€si znacnému zajmu vyuzivani e-learningu,

coz naprosto odpovidad zvySené pottebé vzdélavani soucasnosti. Od dneSni pracovni sily
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je ocekavano, aby disponovala vzdélanim na vysoce urovni a soucasn¢, aby dovednosti
pracovnikii byly adekvatni pro moznost celozivotniho vzdélavani. Pravé e-learning
je ptislibnym feSenim celozivotniho, flexibilniho tréninku pracovnikl, ktery probiha
na pracovisti (tedy formou on the job). Pravé pomoci modernich informacnich technologii
se organizace zamé&stnavaci pracovniky velice 1isi. Lisi se v pohledu mezi sebou i od sebe.
Pocitac¢e, mobilni telefony, internet a jiné moderni informacni technologie hybou svétem.
Autofi poukazuji na vyvoj informacnich technologii a prostupovani téchto technologii
do organizaci. Jsou stale Castéji rozpoznavany aktivity, kde je mozné vyuzivat pocitace

ve vztahu k lidem (Dahlin, Ekman 2012).

3.3 Systematicky realizované podnikové vzdélavani

Efektivnost vzdélavani pracovnikil povazuje jeho uspotadani v systematicky organizované.
Jedna se o stale opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani, sleduje cile
strategie vzdelavani a opird se o peclivé vytvorené organizac¢ni a institucionalni predpoklady
vzdelavani (Koubek, 2009).

Dle Armstronga by mélo takovéto systematické vzdélavani pracovnikl zahrnovat pét fazi
procesu. Na pocatku je nutnd identifikace a analyza vzdélavacich potieb, kdy vSechny
vzdelavaci aktivity musi byt zaméfeny a uspokojeni definovanych potieb, a to jak pro podnik,
pro urcité pozice nebo skupiny zaméstnanci nebo pro jednotlivce (Armstrong, 2007).

Styblo poukazuje na problém ceskych firem zvlasté v prvni fazi pii identifikaci a analyze
vzdélavacich potieb pracovnikill, jejiz nedostatecné provedeni fakticky znemoZiluje cely
proces strategického fizeni vzdélavani zameéstnancii (Styblo, 1993).

Druhou fazi dochdzi k vymezeni cili vzdélavani. Zvoleny typ vzdélavani se musi zaméfit
na dosaZzeni méfitelného cile, ktery lze vyjadfit zlepSenim nebo zménou ve vykonnosti
podniku, skupiny zaméstnanct ¢i jednotlivce. Po této fazi nastava piiprava vzdélavacich
pland. Musi byt popsan celkovy systém vzdélavani vcetné¢ jeho nakladi a pfinost
do organizace. M¢l by také zahrnovat vybér a pouziti vhodnych tréninkovych metod, vybér
skolitelt a realizaci vzdélavacich plant (vcetné vedeni zadznamii o vzdélavani a jeho
vystupech). Nasleduje faze, kterd je zaméfena na meéfeni a analyzu vysledkd vzdélavani,
po niz zaméstnavatel dostava zpétnou vazbu. Tyka se vysledk a hodnoceni a je poslednim

¢lankem fetézce, kdy dochazi ke zhodnoceni vykonaného. Nasleduje vizi, jak zlepsit plany,
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programy ¢i techniky, ¢im plynule ptfechazi do prvni faze systematického vzdélavani a cely
cyklus se miize opakovat (Armstrong, 2007).

Systematicky realizované vzdélavani smétuje ke strategickému rozvoji zameéstnancu, které
sleduje rozvoj intelektualniho kapitalu, jeho =zlepSovani a propagovani individualniho,
tymového i celoorganizacniho uceni a vzdélavani pomoci vytvareni kultury vzdélavani —
prostiedi, v némz jsou pracovnici podnécovani ke vzdélavani a rozvoji a v ném jsou jejich
znalosti systematicky fizeny. V tomto kontextu Armstrong také pfipomina respektovani

individualnich aspiraci a potfeb zaméstnancii (Armstrong, 2007).

3.4 Motivace pracovniki ke vzdélavani

Pro celkovy rozvoj osobnosti jedince ma vys$i vyznam cilevédomé a zamérné uceni
se novym poznatkiim, dovednostem a ndvykim, taktéz svoji Ulohu zde zastavd rozvoj
poznavacich schopnosti, charakterovych a volnich vlastnosti, z4jml a postojii. Vysledkem
takto pojimaného uceni jsou védomosti, dovednosti, vlastnosti osobnosti a také potencial
neboli skryté moznosti jedince. U vzd€lavani pracovnikd je vSak nutné vystihnou i tu
skutecnost, Ze motivace prolind samotny proces uceni jedince jiz v jeho pocatku. JelikoZ je
vzdélavani dospélych ztizeno nedostatkem c¢asu plynouciho z pracovnich povinnosti
a osobniho zivota, snizenim kognitivnich funkci vlivem starnuti, potifebuji dosp&li motivaci,
ktera vstupuje na pocatku tohoto procesu. Proces uceni pak provazi po celou dobu
(Bednatikova, 2006).

Budou-1i lidé motivovani, budou se ucit efektivnéji. Motivaci k uceni lze charakterizovat
jako soubor faktort, které aktivizuji, posiluji a fidi zplisoby chovani souvisejici s néjakym

cilem uceni (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007, s. 458) dale uvadi, ze: ,,...kdyz lidé citi, ze jejich ofekavani byla

naplnéna, jejich presvédceni, Ze u€eni je néco, co stoji za to, se jesté posili.*

Vyse uvedené jasné naznacuje souvislost mezi motivaci ke vzdélani a teorii ocekavani,
ktera povazuje cilové orientované chovani jedince za motivované ocekavanim néceho,
co ¢lovek povazuje za zddouci (Armstrong, 2007).

Tradi¢ni motivacni faktory jakymi jsou odmény, pracovni podminky zaméstnanci povazuji
za samoziejmé. Vzdélavani a rozvoj pracovnikii se jako vyrazny motivacni faktor

objevuje u pracovnikt s vynikajicimi vysledky. Je nutné vsak nalézt cestu ke vzd€lavani i téch
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pracovnikd, ktefi dal$i uceni a vzdélavani nepovazuji na nutné natoz pak motivujici. V tomto
kontextu sehrava svou roli podéani patiicné informace pracovnikiim organizace (Styblo, 1993).

Dle teoretickych odhada, které byly uvetfejnény na Videnském zasedani 2005
K personalistice, bude v Evropéroce 2010 vice jak 70 % pracovnich mist vyzadovat
pfedevSim duSevni praci. JelikoZ se obecné uvadi, ze vysokoskolské vzdelani zastarava
za soucasnosti az 5 let a vzdélavani pro odborné délnické profese az 10 let, nabyva
pfizpisobovani pracovnich schopnosti na svém vyznamu. Z tohoto kontextu lze bez
sebemensSich pochybnosti povazovat vzdélavani v podniku za vyraz péce o pracovniky

a vyraz péce o podnikovou kulturu (Wagnerova a kol., 2007).
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4 Vybrana personalni ¢innost — odménovani pracovniki

V nasledujicim textu je podrobnéji rozebrano odménovani pracovnikd. Této personalni

¢innosti je nasledné vénovana pozornost v praktické ¢asti.

Odmeénovani pracovnikii je persondlni Cinnosti s nejstarsi tradici, ktera stale pfitahuje
nejveétsi pozornost. Je kompenzaci za vykonanou praci, které ovlivituje mnozstvi a kvalitu
budouci prace (Kocianova, 2010).

Odmeénovani proto plati za nejefektivnéj$i nastroj motivovani pracovnikli organizace.
V nejnoveEj$im pojeti prace s lidskymi zdroji je chapana jako ¢innost, ktera nezahrnuje pouze
priznani mzdy/platu ¢i jiné odmény ve formé penéz. K odménovani pracovnikll se vyuzivaji
I odmény nepenézniho charakteru, které mnohdy nelze ani v penézich vyjadfit. Zahrnuje
vng&jsi 1 vnitini odmény, které jsou tzce provazany (Koubek, 2009).

Typickou vnitini odménou je odménovani ve formé pracovnich ukoll, které jsou
zaméstnanci tzv. ,,8ité na miru®, kdy je naptiklad delegovan na pracovnika tkol, jehoZ feSeni
vyzaduje zapojeni schopnosti pracovnika, kterych si on sdm vazi. Mezi faktory, které
ovliviiuji vnitini odmény a chapani odmény pracovnikem organizace, byva zafazovana
autonomie prace, korektni vztahy mezi pracovniky a vedenim organizace, spravedlivé
hodnoceni pracovnikil, participativni zpiisob fizeni nebo naptiiklad vytvareni piiznivych
pracovnich podminek. Jak z deskripce vnitinich odmén vyplyva, maji zcela individualni
povahu, taktéz umoznuji zvySovat spokojenost pracovnikli s vykonavanou praci (Koubek,
2009).

Odmeénovani velmi ¢asto zahrnuje 1 nabidku jednorazovych nebo opakujicich se finan¢nich
ptispévku pro uréité skupiny pracovnikt ¢i specialni cile a nefinan¢ni benefity. O benefitech
poskytovanych zaméstnancim bude dale pojednano V nasledujici kapitole. K odménovani
pracovnikd, které sleduje urcity cil, miZeme zatadit napt. naborové ptispévky (Hanzelkova

a kol., 2013).

Siroka $kala moZnosti jak odméfovat pracovniky, miize byt obecnd chapana ve dvou
smérech. Jednak muize byt odménou za odvedenou praci pro organizaci nebo také jako
odmeéna, Ze jsou pracovniky dané organizace. V prvnim piipad¢é byva ¢asto koncipovéna jako
odména, ktera se vaze k vykonu pracovnika, k povaze vykonavané prace ¢i schopnosti

pracovnika (Koubek, 2009).
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Néktefi zaméstnavatelé se pokouseji motivovat zaméstnance za ucelem zvySeni jejich
vykonu na zikladé¢ mzdy/platu za mnozstvi odvedenych jednotek prace. V tomto ptipadé
hovoiime o tzv. ikolové mzdé/platu (Donnelly a kol., 2002).

Koubek (2009) poukazuje na vSeobecné panujici piesvédéeni, ze odména by méla byt
odvisla od pracovniho vykonu zaméstnance a tak budou pracovnici lépe motivovani k lepSimu
pracovnimu vykonu. Bohuzel problematika pracovniho vykonu je slozita, jelikoz pracovni
vykon sdm o sob¢ je té€Zzce méfitelny a u méfitelnych pracovnich vykonii ¢asto nelze meéfit
vSechny jeho slozky.

Mnozstvi odménovani, zptisob, pomér jednotlivych odmén, respektive celkova struktura
vysledné odmény je odvisla od pravidel, nastrojt, postupti, které jsou vyuzity pii odménovani
jednotlivych pracovnikl. Proto jednim z kliCovych probléml tykajicich se odménovani
je zpusob piiméfeného a spravedlivého systému odménovani, ktery bude mit motivaéni
charakter vii¢i vSem pracovnikiim organizace (Koubek, 2009).

O opa¢ném sméru motivace, tedy o demotivaci, ktera mize mit podobu diskriminace, bylo
jiz zminéno vySe. Dle Donnellyho a kol. (2002) je diskriminace v oblasti odménovani

oznacovana jako mzdova diskriminace. Vyjadiuje rozdil v odméné za vykonanou préci.

4.1 Systém odménovani a jeho zasady

Systém odménovani je zptsob, jakym dochazi ke stanovovani mezd/plati a jinych forem
odménovani. Optimalni pfistup k odméiovani by mél zohlednovat zékladni zasady, které
charakterizoval Armstrong (2009). K zasadam odménovani patii napt. provazanost strategie
odménovani s celkovou strategii organizace a strategii lidskych zdrojii, provazanost politiky
odménovani s kulturou organizace, odménovani zaméstnancli podle toho, co organizace
ocefnuje a je pfipravena za to platit, hodnoceni zaméstnancii podle jejich schopnosti a piinosu,
spravedlnost, slusnost, pfimétenost, zasadovost a dlslednost, transparentnost procesl
odménovani a dalsi.

K zékladnim Ukoliim, které¢ by mél systém odménovani plnit Ize fadit predevSim prilakani
a ziskdvani kvalitnich pracovnikli, a to v potfebném poctu, zajistit stabilitu pracovnikl
organizace a tim predchazet problémim spojenym nejen s vysokou fluktuaci zaméstnanc.
Déle by systém odménovani odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené¢ vysledky,

loajalitu, zkuSenosti a schopnosti, napoméhat k dosazeni konkurenceschopného postaveni
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na trhu. V neposledni fadé by mél stimulovat a motivovat zaméstnance k dosahovani vyssich
vykonu, ke zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki (Koubek, 2009).

Armstrong (2007) uvadi celou Skalu dalsich (Casto také oznaCovanych jako alternativnich)
ukolii systétmu odmeénovani. Podle tohoto autora by mél systém odmeénovani také
napt. odménovat pracovniky za hodnotu, kterou vytvareji, vytvaret kulturu vykonu, ziskavat
oddanost a angazovanost pracovnikll organizace, vytvafet pozitivni zaméstnanecké vztahy,
fungovat spravedlivé, dasledné a transparentné.

Velice rozsifenym systém odménovani je napt. odménovani pracovniki odrazejici vykon.
Tento systém nezahrnuje pouze penézni odmeény, ale i rizné formy zaméstnaneckych vyhod
(napf. prispévek na dovolenou, pfispévky na penzijni a zivotni pojisténi). Pohled na samotné
odmény ve finanéni podobé se ale v riiznych teoriich motivace li§i. Maslowova hierarchie
potieb je prostoupena potiebou penéz na kazdé z péti trovni. Naopak dvoufaktorovy model
motivacni teorie povazuje pené¢zni odménu pouze za faktor udrzovaciho charakteru, ktery by
nemél zdsadné ovliviiovat motivaci pracovnikd. V ramci expektacni teorie jsou penize
povazovany za dobry motivator v ptipadé€, ze pracovnici jsou si védomi toho, Ze jejich dobry
vykon je nastrojem pro jejich ziskdni (Donnelly a kol., 2002).

Podminka tuspé$nosti a efektivnosti tkvi Vv nékolika zakladnich pravidlech. Systém
odménovani musi byt stabilni a zajistit, aby rozdily v odméné¢ za praci byly zalozeny
narozdilech v pozadavcich prace. Tyto rozdily jsou spatfovany napf. v rozdilech
na dovednosti, Usili ¢ odpovédnost, a na rozdilech Vv pracovnich podminkach apod.
Ke zlatému pravidlu odménovani patii pravidlo — za stejnou praci stejnd odmeéna. Tato zdsada
vSak neni vrozporu smoznosti vytvofit mzdové/platové rozpéti, aby jedinci dostavali
rozdilnou odménu podle svého pracovniho vykonu. Déle je uvadéna zasada, Ze roven mezd
a platl by neméla byt odlisna od Grovné pfevazujici ve spolecnosti (pfipadé od Grovné mezd
aplati v daném odvétvi). Obecné uspésnost a efektivnost jakéhokoli systému odménovani
tkvi v jeho povaze. Systém také musi spliiovat aspekt pfimétenosti. Naklady na jeho provoz
a Casova narocnost museji byt raciondlni. V neposledni fadé¢ musi byt systém odménovani
akceptovan zaméstnanci organizace (Koubek, 2009).

V sir$im kontextu hovoifime o politice odménovani v organizaci, kterd ma své zasady.
Koubek (2009) rozpracovava klicové otazky, na které je nutné se v organizaci zaméfit. Jedna
se napf. o stanoveni minimalni a maximalni trovné penézni odmeény, zajisténi spravedlnosti,
vnitini a vnéj$i srovnatelnosti v odménovani pracovnikli, definovani obecné relace mezi
jednotlivymi urovnémi penéznich odmén, vytvareni prostfedkii na odménovani, rozdéleni

celkovych prostfedkii ur€enych na odmény, planovani prostredki, zajiSténi motivacnich
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ucinkdt odménovani, utajovani ¢i zvetejiiovani informaci o penéznich i jinych odménach
a podobng.

Efektivni systém odménovani pracovnikl organizace poskytuje manazerim moznosti, jak
lidi motivovat a také je nespornym nastrojem k dosahovani cilii organizace. Jeho Uspésnost
také zavisi na existenci souladu strategie odménovani s internim a externim prostiedim
organizace za soucasného dodrzeni podminky prakti¢nosti a proveditelnosti strategie
odménovani (Armstrong, 2009).

Armstrong (2009, str. 59) uvadi tuto definici ..,strategie odménovani je na podnik
a podnikani zaméteny popis toho, co organizace chce v nékolika priStich letech v oblasti
odménovani udé€lat a jak to chce udélat. Cilem je poskytnout organizaci ucel a smér pro
vytvafeni programi odménovani podporujicich dosahovéani podnikovych cilt a uspokojujicich
potfeby zainteresovanych stran. Obvykle za¢ind piehledem soucasné podoby uspoiadéani
a situace v odmeénovani, poté definuje budouci zaddouci stav a nasleduji navrhy a cinnosti

urcené k prekonani rozdilu mezi soucasnosti a zadouci budoucnosti*.

4.2 Komponenty systému odménovani

Dle Armstronga (2009) odménovani zaméstnancti zahrnuje nasledujici slozky:

a) zakladni a dodate¢na penézni odména (pevna a pohybliva ¢ast mzdy/platu);
b) zaméstnanecké vyhody;
C) nepenézni odmény (uznani, ocenéni, ispéch, odpoveédnost, osobni rozvoj);

d) procesy fizeni pracovniho vykonu.

Hmotné a hmatatelné odmény, které zahrnuji penéZni odmény a zaméstnanecké vyhody
Armstrong (2009) oznacuje jako tzv. transakéni odmény. Rela¢nimi nebo vztahovymi
odménami pak nazyva odmény nehmotného charakteru (napt. vzdélavani).

Vyse jiz bylo naznaceno, ze odménovani pracovnikii ma nezanedbatelny vyznam pro
motivaci se zdmérem ovlivnéni vykonu pracovnikil. Penézni odména, zaméstnanecké vyhody,
povySeni pracovnika, vzdélavani pracovnika, formalni uznani, pozvani na slavnosti obéd nebo
vecefi, povéteni vedenim lidi, povérovani tkoly, jsou typy odmeén, které mohou pracovniky

motivovat k tomu, aby podavali pozadovany pracovni vykon. Patii sem taktéz
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zajimavost a rozmanitost prace, dobré a ptatelské vztahy na pracovisti, pfijemny styl vedeni
lidi v podniku, vytvaieni pfiznivejsich pracovnich podminek a dalsi (Koubek, 2011).

Z povahy ftizeni lidskych zdroji je pochopitelné, ze v rdmci procesu odménovani se
na jedné strané nachéazeji zaméstnanci se svymi zajmy, pracovnimi schopnostmi, pracovnimi
vykony a potfebami a na stran¢ druhé organizace, ktera taktéz ma své zajmy a potiebami
pracovnich schopnosti a vykonii pracovniki. O odméné¢ a jejim charakteru nerozhoduji pouze
tito Cinitelé, vyznamnou roli sehravaji také vné&jsi faktory, které ovliviiuji odménovani
V organizaci. Mezi tyto vnéj$i faktory Koubek (2009) uvadi napf. populacni vyvoj, situaci
na trhu prace, profesné¢ kvalifikacni strukturu lidskych zdrojd, zivotni styl, urovenl zdanéni,
socialni politiku vlady ale také vysledky kolektivniho vyjednavani na urovni jednotlivé

organizace.

4.3 Vztah odmény ve formé penéz a motivace

Nejbeznéjsi odménou pracovnika za vykonanou praci jsou penize ve form& mzdy/platu ¢i
Vv jiné form¢ (Armstrong, 2007).

Charakter pen¢z ma a vzdy bude mit svoji nezastupitelnou ulohu. Penize nejsou dulezité
pouze z ekonomického ale také z psychologického hlediska. Mnozi zaméstnanci jsou citlivi
na mnozstvi pencz, které dostavaji. Odmeéna zv1asté v podobé penéz mize siln€ ovliviiovat
motivaci zamé&stnancu (Donnelly a kol., 2002).

Jelikoz jsou penize pfimo ¢i nepiimo spojeny s uspokojovanim mnoha potiteb Clovéka,
poskytuji prostfedky k dosazeni nejriznéjSich cili. Zékladni potfeby vymezené Maslowem
uspokojuji jedince za piedpokladu, Ze jejich piijem je pravidelny. Casto také uspokojuji
potiebu sebeucty a postaveni a také mohou uspokojovat potfebu touhy po majetku. V tomto
ohledu je jejich motivujici sila znacna. Penize vSak nemotivuji vSechny stejnym zplisobem ¢i
stejnou mérou, 1 zde se znatn¢ projevuje individualita. TaktéZ tutéz osobu v jiném case
motivuji odlisné. Obecné se hovoifi o tom, Ze vice jsou penézi motivovani ti pracovnici,
u kterych se objevuje vysoké ocekavani, ze dostanou penézni odménu (Armstrong, 2007).

Kolman a kol. (2012) upozoriiuji na mylnou ptedstavu, ze pracovni vykon odpovida vysi
mzdy.

Jde o skute¢nost platnou ve vSech svétovych ekonomikach, jelikoZ mzdu primarné urcuje
cena prace na trhu prace. Mzda pracovnika je tedy jakymsi dlouhodobym primérem v daném
odvétvi, zastavané pozici a piipadného rizika ohrozeni zdravi ¢i Zivota (Kolman a spol.,

2012).
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AvSak ani zavedeni systému odménovani zalozen¢ho na vykonu nezméni kazdého
zamé&stnance na vysoce motivovan¢ho. TaktéZz Spatné nastaveny systém odmeénovani
pracovnik mize demotivovat (Armstrong, 2007).

Armstrong taktéz vyzdvihuje pochybnosti o G¢innosti penéz pochazejici z r. 1957 jako
v§emocného motivatoru, kdy Herzberg a kol. tvrdili, ze nedostatek penéz pravdépodobné
vyvola nespokojenost, ale jejich obstarani nema za nasledek trvalou spokojenost (Armstrong,
2007).

Faktem vSak zlstdva, ze kazda z teorii motivace bez ohledu na jeji zaméteni (obsah,
proces) nepopird, ze penize mohou ovliviiovat Gsili a stalost vykonu pracovniki (Donnelly
a kol., 2002).

Stejné tak jako motivovat pomoci penéznich odmén lze také pracovniky demotivovat.
Vzé4jemna ucta je pro motivaci uZziteCnd, ale spravedlnost v odménovani je nevyhnutelna.
Je nutné se fidit dle jiz zminéného zakladniho pravidla — za stejny vykon stejny plat.
Takzvané davérné zvySeni platu, divérné nikdy neziistane. Neopodstatnéné zvyhodnovani
muze vyvolat mnoho nepiijemnosti a demotivovat ostatni pracovniky a v kone¢ném duasledku
byt divodem k vypovédi jiného pracovnika (Styblo, 1993).

V CR se personalni praxe orientuje aZ vyhradné na formu penézniho odméhovani, tedy
na problematiku mezd/platii a na otazky spojené s problematikou vztahu odmény a vykonu
pracovnika. Pozornost je tedy vé€novana v pfevdazn€é mife vnéjSim odméndm vyjadienych

Vv penézni podobé (Koubek, 2009).
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5 Vybrana personalni ¢innost — péce o pracovniky

V nasledujicim textu je blize popsana péce o pracovniky, jednd se o persondlni ¢innost,
které je vénovana pozornost v praktické¢ casti. Tato personalni Cinnost je zafazena po

odménovani pracovnikl proto, ze se podstatnym zpusobem vaze na jejich odménovani.

Koubek (2009, s. 343) uvadi, ze : ,,...Zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji, ze jejich
uspeésnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici mitfe zavisla na pracovnicich a jejich
schopnostech, jejich motivaci a pracovnim chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu
k zaméstnavateli, a Ze je tedy nutné jim vénovat nalezitou péci‘.

Péc¢i o pracovniky lze obecné rozdélit do ti kategorii. Jedna se o péci povinnou neboli
garantovanou statem z pozice zakonodérce, dale je rozliSovdna péce smluvni, kterd je
na podnikové urovni predevsim vysledkem kolektivniho vyjedndvani, a péce dobrovolna,
jez je povazovana za samotny vyraz personalni politiky zamé&stnavatele (Bielczyk, 2005).

Koubek (2009) dale upozornuje na narstajici tlak odborii, statu 1 mezinirodnich
organizaci, ktery jednozna¢né smétuje ke zkvalitiovani péce o pracovniky. Prostfednictvim
péce o pracovniky organizace jsou sledovany tfi druhy z4jmu a cili z nich vyplyvajicich.
Jedna se o zajmy a cile celospolecenské, individudlni a také zajmy a cile zaméstnavatele.
Stejné tak jako zaméstnanec ma své potieby zaméstnavatel. Tykaji se predev§im zabezpeceni
potiebnych pracovnikil, rozvoje jejich pracovnich schopnosti, jejich motivace a vykonu apod.

K celospolecenskym zdjmiim a cilim napt. fadime prosSperitu a stabilitu spolecnosti.

Na rozdil od ¢eskych autort (Bielczyk, 2005; Koubek, 2009; Kocianova, 2010) Armstrong
(2009) chape péci o pracovniky pouze jako oblast sluzeb pracovnikim. Uvadi, ze: ,,Péce
0 pracovniky se tyk4 individudlnich sluZzeb péce o pracovniky, jako jsou napiiklad pomoc
V podobé konzultaci pti osobnich problémech, pomoc souvisejici s problémy zdravi ¢i nemoci
a zvlastni sluzby po penzionované pracovniky.

Kocianovéa (2010) upozoriiuje, Ze lze ocekdvat odlisné celkové pojeti a obsah péce

0 pracovniky v riiznych zemich v souvislosti s jinou mirou jejiho uzakonéni.
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5.1 Vyznam péce o pracovniky

Vztah mezi spokojenosti pracovnikli a jejich vykonem neni piimy. OvSem skutecnost,
ze spokojeny pracovnik pozitivnéji ptijima pozadavky sméiujici ke kvalité a kvantit€¢ jeho
vykonu nez pracovnik nespokojeny, je praxi prokazana. Spokojeny pracovniky je také veétsi
mérou identifikovan S firmou a jejimi cili a jinym zplsobem hodnoti mozné nabidky
konkurenénich firem (Bielczyk, 2005).

Velice dulezitym aspektem, ktery ovliviiuje vykon riznych persondlnich cinnosti
organizace (napf. piijimani pracovnikii do organizace), je pravé péce o pracovniky, jelikoz je
vedle odméinovani pracovniki hlavni oblasti, kterou pracovnici vyuzivaji k porovnavani
organizace s jinymi (Koubek, 2009).

Bielczyk (2005) do oblasti péce o pracovniky zahrnuje moznosti stanoveni pracovni doby
a pracovniho rezimu, poskytovani dovolené na zotavenou, hmotné zabezpeceni pracovnikil
pti prekazkach v praci, péci o persondlni rozvoj pracovniki, péci o pracovni prostredi, péci
0 bezpe€nost prace a ochranu zdravi pfi praci, péCi o zeny a mladistvé pracovniky,

poskytovani zaméstnaneckych vyhod a péci o zivotni prostiedi.

5.2 Stanoveni optimalni pracovni doby

Pracovni dobu a dobu odpocinku upravuje Zakonik prace. V poslednich desetiletich se
délka a zplisob organizace pracovni doby vyrazné zménily (Kocidnova, 2010).

Zakonikem stanovenou tydenni pracovni dobu je moZno rozvrhnou dvojim zptisobem, a to
rovnomérné a nerovnomeérné. Zvlastni formou stanoveni pracovni doby je pruzna pracovni
doba, kterou je mozné vyuzivat v obou piipadech rozvrzeni pracovni tydenni doby. Pruznou
pracovni dobou zaméstnavatel pouze definuje prfesné¢ vymezeny cas dne, kdy musi
zaméstnanec byt na pracovisti, zbytek pracovni doby zaméstnanec odpracuje v dobé pied
nebo po této vymezené dob¢ (Bielczyk, 2005).

Armstrong (2009) také upozoriiuje na problémy, které souvisi pruznou pracovni dobou.
Jedna se naptiklad o skutecnost, Ze v patek odpoledne se na pracoviSti zaméstnavatele

vyskytuje maly pocet pracovnikii.
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5.3 Péce o pracovni prostredi

Pracovnim prostfedim lze rozumét vSe, co ovlivituje pracovnika v pribehu pracovniho
procesu. Jedna se o interakci fyzikdlnich chemickych, biologickych socialné-psychologickych
a jinych faktoru (Bielczyk, 2005).

Pracovnici, ktefi jsou nuceni k adaptaci na nevhodné pracovni prostiedi, jsou frustrovani
nebo se u nich objevuje odpor, ktery se odrazi taktéz ve vztahu k zaméstnavateli.
Proto se personalni prace zaméfuje predevSim na zajisténi vhodného prostorového feseni
pracoviSté a na zaji$téni zadouci urovné fyzikalnich a socialné-psychologickych podminek

prace (Bielczyk, 2005).

5.4 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod (benefitii)

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod se stalo v poslednich letech jednim z fenomént
personalni prace jako takové. Jednd se o snahu zaméstnavatele poskytovat zaméstnancim
odménu za vykonanou praci danové efektivnéjSim zplsobem nez mzdovymi prostiedky
(Steinfeld, Galuska, 2004).

Zaméstnanecké vyhody Ize roz€lenit z hlediska zaméstnavatele na povinné a dobrovolné.
Napriklad ptispévek zaméstnavatele na socialni a zdravotni pojisténi je povinnym benefitem,
ktery zaméstnavatelé poskytuji na zdkladé vysledku mezinarodnich ujednéani. K povinnym
vyhodam patii téZ poskytnuti moznosti stravovani zaméstnancii, vytvaieni pracovnich mist
pro osoby zdravotné postizené. Dobrovolné poskytovani vyhod zaméstnancim jako jsou
naptiklad poradenské sluzby, zajisténi dopravy do zaméstnani, cafeteria, tvorba socidlnich
fondi zaméstnavatele apod., slouzi ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli a prohlubovani
identifikace pracovnika s firmou (Bielczyk, 2005).

Péce o pracovniky zahrnuje programy, které byvaji casto oznacovany jako benefity nebo
také zaméstnanecké pozitky. Muze se jednat také o piispévky nebo thradu poukazek na
kulturni, zdravotni a rehabilitatni programy (fit centra, dovolend), ptispévky ¢1 thradu
pojisténi, poskytovani sluzebnich vozidel k soukromym ucelim a dalSich pracovnich
pomtcek (pocitace, telefony, zapiijcovani riznych stroji a nastroji. Diive byvalo vyznamnou
péci o pracovniky také provozovani rekreacnich stredisek. Taktéz sem spada vzhled (Cistota,

upravenost) a jiné provoznich prostor (Hanzelkové a kol., 2013).
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V soucasné dobé je zdkladem systému finan¢nich vyhod tuzemskych zaméstnavatelti
upiednostiiovani daiiové optimalizovanych benefitl, ke kterym fadime penzijni piipojiSténi
a Vv mensi mife zastoupeni pfispévek na zivotni pojiSténi. Opodstatnéni vychazi ze zakonné
upravy, kterd od roku 2000 ptispévky na penzijni pfipojisténi zahrnula do danové
uznatelnych. K vyhoddm penzijnich pfipojisténi patii zhodnoceni celé vlozené Ccastky
na rozdil od ptipojisténi zivotniho (Steinfeld, Galuska, 2004).

Je nutné sledovat, zda ndklady na administrativu spojenou s poskytovanim
zaméstnaneckych vyhod vyznamné nepfertistaji motivacni dopad na zaméstnance. V soucasné
dobé tvofi zaméstnanecké vyhody pfiblizné¢ 10 % celkovych mzdovych néklada
zaméstnavatele. Pomér mzdy a zamé&stnaneckych benefiti se v nékterych evropskych statech

pohybuje okolo 40 %, tudiz jejich nartist v CR lze o¢ekavat (Steinfeld, Galuska, 2004).

5.5 Poskytovani sluZeb pracovnikiim organizace

PéCe o pracovniky vSak nemusi nutné¢ zahrnovat pouze poskytovani materialnich
a nematerialnich prostiedkli ¢i vyhod jak bylo uvedeno vyse, mize mit podobu sluzeb
poskytovanych zaméstnavatelem. Poskytovani sluzeb pracovnikiim organizace se v minulosti
setkalo s velkou kritikou, ktera svoji argumentaci zaklada na presvédceni, Ze socialni sluzby
jsou jiz poskytované statem a dochazi tak k jejich zbyte¢nému duplikovani. Sluzby péce
0 pracovniky mohou zvysit loajalitu a motivaci zaméstnanci, eliminovat osobni problémy
zamg&stnanct a jejich dopad na praci. Pokud péce o pracovniky ve formé sluzeb nemtiZze zvysit

produktivitu prace, mize alespoi minimalizovat jeji pokles (Armstrong, 2007).

Sluzby pracovnikim milZe zaméstnavatel poskytovat ve dvou kategoriich. Jedna se
0 individuélni neboli osobni sluzby souvisejici s nemoci, tmrtim blizké osoby a jiné osobni
problémy zaméstnance a dale se jedna o sluzby skupinové pé€e o pracovniky, které zahrnuji

pievazné sluzby orientované na sportovni a spolec¢enské aktivity (Armstrong, 2007).
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6 Vybrana personalni ¢innost — personalni informacni systém

V nasledujicim textu je podrobnéji rozvedena problematika personalniho informacéniho
systému a jeho loze v organizaci, jelikoz se jedna o personalni ¢innost, které je vénovana
pozornost V praktické Casti. Na pocatku je vhodné vyjadiit, co se rozumi pod pojmem

informacni systém.

Vteorii systémi je systétmem uspofddana mnozina prvkd spolu s jejich
vlastnostmi a vztahy mezi nimi, které vykazuji jako celek ur¢ité vlastnosti. Systém je mnozina
vzajemné propojenych komponent, které musi pracovat dohromady pro cely systém tak, aby
tento systém naplnil dany ucel. Pro pojeti efektivnosti jakychkoli (nejen informacnich)
systému je pak dulezité, zda se jedna o systém, u které¢ho je mozné tento tcel jasné definovat.
V odborné literatufe tykajici se informacnich systému a informacnich technologii se oznacuje
tento aspekt efektivnosti jako systémy s cilovym chovanim (Molnar, 2001).

Informaci rozumime data, kterym jejich uzivatel/uzivatelé ptisuzuji uréity vyznam. Tato
data uspokojuji konkrétni objektivni informacni potfebu piijemce. Nositelem informace jsou
data Ciselna, textova, zvukova, obrazova i jina. Informace z dat tedy vznika az v okamziku
jejich uziti (Molnar, 2001).

Nepostradatelnou podminkou plnéni nejobecnéjsSich predpokladi fizeni lidskych zdroja
vedoucich k vykonné organizaci tedy personalni prace jako takové, je existence informaci
nezbytnych k ¢innosti organizace, k rozhodovani a analyzovani. Tato definice plati v pfipadé,
Ze 0 organizaci uvazujeme jako 0 Zivoucim objektu trhu a nutnosti strategického pfistupu jak

vykonavat personalni praci (Koubek, 2009).

Data, kterd se tykaji persondlni problematiky, je mozné vést n€kolika zplsoby, lze je
evidovat v samostatném informac¢nim systému, v portalu B2E (Business to Employees),
vV podnikové internetové siti (intranet) nebo pomoci aplikace poskytovatele sluzby,

tzv. outsourcingu (Armstrong, 2007).
V nasledujicim textu je predev$im popisovana problematika informaci nezbytnych pro

¢innost tuzemskych organizaci, tudiz je Cerpano zvlasté z prace Koubka (2009), ktery této

personalni ¢innosti vénuje zvySenou pozornost.
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Neodmyslitelnou soucasti fizeni lidskych zdroji organizace je komplexni informacni
systém organizace, ktery je obecn¢ rozdélovan do ne€kolika hlavnich subsystémii. Mél by tedy
obsahovat informace o pracovnicich, o pracovnich mistech, o persondlnich ¢innostech a také
informace o vnéjSich podminkach, které ¢innost organizace taktéz ovlivituji a tim dotvofit
myslenku plné komplexniho systému, ktery v soucasné dob¢ predstavuje zasadné pocitacovy

systém (Koubek, 2009).

V minulosti vyuZivané informaéni systémy (JEP — Jednotné evidence pracujicich a JUZO
— Jednotnd udajova zékladna organizaci) slouzili predevs§im k centralnimu fizeni nez k fizeni
Vv organizacich. Je nutné zminit, ze druhy z vySe zminénych systému se t&si ve svété znacéné
pozornosti, bohuzel ¢eské organizace casto upiednostiiuji informacni systémy zakoupené
od spole¢nosti, které nabizeji systémy nedosahujici urovné Jednotné udajové zéakladny
organizaci. Castym problémem v &esku je nedocefiovani narodnich systémi a pofizovani
ptedrazenych kopii americkych systému. Na tomto mist¢ je dobré zminit, ze jednotlivé
organizace Vv zahraniéi si takika nezavisle vytvareji své vlastni personalni systémy, zvlasté

s piihlédnutim k potfebam dané organizace (Kobek, 2009).

Vyhody informacénich persondlnich systémii jsou nesporné. Usnadiiuji persondlni praci
nejen personalistim, ale v§em vedoucim pracovnikiim a tak umoznuje jejich §irSi zapojeni
do personalnich praci provadénych organizaci. Zejména provadéni administrativnich praci
a analyz znacné urychluje a tim vyrazné napomdha k efektivnimu vyuzivani dat o fungovani
organizace (Koubek, 2009).

Celkové zlepSuje pfistup k udajim o lidskych zdrojich, disponuje pifesnéjSimi udaji

a obsahuje tisporné, moderni a standardizované procesy (Armstrong, 2007).

6.1 Informace obsaZené v personalnim informac¢nim systému

Je samoziejmé, Ze personalni informacni systémy jednotlivych organizaci maji rozdilny
obsah informaci. Lze konstatovat, Ze nabizené informacni systémy ceské i1 zahranicni
nedosahuji podminku komplexnosti tohoto informaéniho systému a neobsahuji vSechny ctyfi
subsystémy. Dochdzi k opomijeni zvlast¢ informaci 0 pracovnich mistech, personalnich

¢innostech a vnégjSich faktorech (Koubek, 2009).
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Jak samotny nazev napovidd nelze hovofit o informac¢nim systému bez informaci, tyto
informace, at’ uz budou v podob¢ dat nebo dokumentii, musi byt do informa¢niho systému
vkladany pribézné, aby byla zarucena jejich aktudlnost. Timto zptsobem pak budeme
disponovat daty aktualnimi 1 retrospektivnimi. Nespornou vyhodou pocitatovych
informacnich systému je jejich moznost propojovani s jinymi informacnimi systémy, k tomu
v zemi jakou je Ceskéa republika, vyborné poslouzi univerzalni identifikator jedince, jako
zékladniho tfidiciho znaku, kterym je rodné Cislo pracovnika (Koubek, 2009).

Jak jiz bylo naznaceno, vysSe personalni systémy jednotlivych organizaci se 1i$i obsahem
informaci v ném uvedenych. V subsystému, ktery je vénovan informacim o pracovnicich by
vSak mély byt alesponi zdkladni typy informaci. Jedna se naptiklad osobni identifika¢ni udaje,
udaje o vykonavané pracovni funkci, o povaze pracovniho poméru, udaje o vzdélani, udaje
o kvalifikaci, udaje o dosavadni kariéfe, tdaje o tuCasti na vzdé€lavani organizovaném
zameéstnavatelem nebo s jeho pfispénim, udaje o vzdélavani individualné organizované
pracovnikem, udaje o zvlastnich pracovnich schopnostech ¢i omezenich, udaje tykajici
se odménovani, udaje o pracovni dob& a pracovnim rezimu, udaje o péci o zaméstnance
a poskytovanych zaméstnaneckych vyhod, udaje nezbytné pro ucely socialniho zabezpeceni
azdanéni pfijmu pracovnika a napfiklad tdaje o disciplindrnich zélezitostech.
Z retrospektivnich dat je dobré zahrnou do informacniho personélniho systému udaje tykajici
se pfijimaciho fizeni napf. zZivotopis a zdznamy o tom, jak byl pracovnik pro organizaci ziskdn
a na zéklad¢ ceho byl vybran. V subsystému shromaZzd’ujicim data o pracovnich mistech
by bylo dobré zahrnout tidaje o kategorii pracovniho mista a jeho organizacni zatazeni, misto
vykonavané prace, pozadavky na kvalifikaci pracovnika apod. Informace o personalnich
¢innostech budou mit pfevazné podobu dokumentli. Zde mohou byt umistény dotazniky
pouzivané k analyze pracovnich mist, pouZité postupy a metody pldnovani potieby
pracovnikl a jejiho pokryti, metody planovani naslednictvi a kariéry a dal$i. Subsystému
0 vnéjSich podminkach ovlivitujici pracovni sily organizace neni vénovana valna pozornost
zameéstnavatell. K témto informacim fadime predevSim informace o situaci na trhu prace,
zejména v zdzemi organizace, stav a vyvoj obyvatelstva, Setfeni o mzdach a platech,
konkurencni nabidka pracovnich piilezitosti, vysledky sociologickych Setfeni zamétenych

na zkoumani potieb lidi a jejich hodnotové orientace (Koubek, 2009).
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6.2 Funkce personalniho informacniho systému

K zakladnim funkcim pocitacového persondlniho informacéniho sytému patii evidovani
informaci vySe uvedenych a taktéz jejich editace. Dale k nim patii zpracovavani zprav
a reporti Z obsazenych dat. Vhodnou funkci personalniho sytému je také evidence a analyza
absence pracovnikl, pfitomnosti v praci, fluktuace a jejich porovnavéani. Pocitacovy
persondlni informacni systém je vhodné propojit s internetem pro moznost ziskdvani

pracovnikil pomoci internetu nebo s vnitropodnikovou internetovou siti (Armstrong, 2007).

6. 3 Vztah personalniho informacéniho systému k jinym personalnim

¢innostem

Efektivni provadéni vSech personalnich cCinnosti je determinovano pravé existenci
personalniho informacniho systému a také jeho kompletnosti. Je nezbytny pro planovani
pokryti potieby pracovnikll organizace, uchovava dokumenty o pracovnich mistech, zejména
analyzy a vysledky pracovnich mist. JelikozZ umoziuje automatizaci nékterych krokd (napf.
evidenci uchazecl, jejich porovnavani) méa vyznam pro ziskdvani a vybér pracovniki,
obsazenymi profily pracovnikii napomdha pii orientaci pracovnikl, jejich hodnoceni,
rozmistovani vé. ukonovani pracovnich pomérd. Siroké moznosti nabizi pro systematicky
pristup ke vzdélavani pracovnikii a také mé Siroké uplatnéni v oblasti pée o pracovniky
(Koubek, 2009).

Personalni informacni systém jak byl popsan vyse, je nezbytnou existenci pro efektivni
fizeni lidskych zdroji, k provadéni vSech personalnich ¢innosti. V tomto kontextu lze tedy
hovofit o vztahu persondlniho informac¢niho systému k jinym persondlnim cinnostem.
Je pochopitelné, Ze tuto funkcionalitu miiZze persondlni informac¢ni systém naplnit jen tehdy,
kdyz informace v ném obsazZené nebudou jen komplexni, ale budou do informa¢niho systému
prubézné doplnovany, tedy budou neustale aktudlni. Systémem v plné spravé personalisti,
ale na ziskavani a vyuzivani dat v ném obsaZenych se podileji i vedouci pracovnici vSech
urovni. Bohuzel se tato Cinnost neobejde bez znac¢né €asové narocnosti, kterd se setkava

s castym nepochopenim piinost informac¢nich systémt (Koubek, 2009).
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Prakticka Cast
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7/ Vyzkumné Setieni a jeho prabéh

V empirické casti této diplomové prace bude provedeno zjiSténi stavu persondlnich
¢innosti provadénych u konkrétniho zaméstnavatele. Budou provedena zjisténi o stavu
motivace zaméstnancli dané organizace, bude provedena analyza provadénych personalnich
¢innosti zaméstnavatelem a predev§im budou navrzena vychodiska zmén, pomoci jejich
zasahi muze byt pozitivné ovlivnéna motivace zaméstnanci organizace. Nejde tedy
0 komplexni vytvofeni zcela nového systému stimulace zaméstnanct, jedna se o navrhy uprav

stavajiciho systému.

7.1 Vymezeni cile

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zéklad¢ provedené analyzy internich dokladi
konkrétni organizace a provedenych rozhovord se zaméstnanci teoreticky vypracovat zmény,
které mohou po zavedeni do praxe pozitivné ovlivnit zvySeni pracovni motivace stavajicich
pracovnikl organizace.

Na zaklad¢ analyzy ziskanych dat budou prezentovany navrhy zmén, které budou
zasahovat do vybranych personalnich ¢innosti organizace. Konkrétné se jedna o oblast
vzdélavani, odmeénovani pracovnikil, péce o pracovniky a oblast persondlniho informacéniho

systému.

Dil¢imi cily prace jsou:
a) analyzovat stav pfedem vybranych personalnich ¢innosti, které maji vliv na motivaci
zaméstnancu;
b) provést rozhovory se zaméstnanci organizace a zjistit do jaké miry jsou zamé&stnanci
motivovani ze strany zaméstnavatele a popsat jejich nazory na vykon vybranych

persondlnich ¢innosti zaméstnavatelem.

V nasledujicim textu jsou uvedeny metody, kterych bylo pfi vyzkumném Setieni vyuzito.
Déle je uvedena stru¢na charakteristika zaméstnavatele, u kterého Setfeni prob&hlo. Dale je
popsana charakteristika vyzkumného vzorku a prib¢h vyzkumného Setfeni. Interpretace
ziskanych dat, kterd byla rozlozena do tfi modulli, a shrnuti vyzkumného Setieni jsou vzdy

uvedeny v jednotlivych blocich, které jsou vy¢lenény jako samostatné kapitoly.
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7.2 Metodologie

Z metod vhodnych pro ziskavéani udaji bylo pro tento obsahové pomérné rozsahly okruh
problematiky v prvé fadé¢ vyuzito studium internich dokumentii pro vSechny personalni
¢innosti, kterym se praktickd vénuje. U posledniho okruhu — personalniho informacniho
systétmu bylo taktéz vyuzito moznosti praktického vyzkouSeni personalni informacniho
systému.

Interni dokumenty ke studiu poskytl persondlni utvar. Byly zdsadné studovany
ve vyhrazené mistnosti organizace, taktéz probchlo sezndmeni s personalnim informacnim
systémem.

Pro ziskavani ndzorti zaméstnanct tykajicich se téchto personalnich ¢innosti bylo vyuzito
kvalitativni vyzkumné metody, Jedna se o metodu frekventované pouzivanou — tedy tizeny
rozhovor, ktery umoznil do Setfeni zahrnout individualni aspekt lidského kapitalu. U Setieni,
které probéhlo formou rozhovoru, je tieba definovat nékteré zakladni pojmy.

Rozhovor byl pfipraven doptedu a bylo postupovano podle piedem piipravenych otazek,
které byly pokladany bez rozdilu vSem, a to ve stanoveném potadi. Otazky s otevienou
povahou odpovédi byly zastoupeny v nejvétsim poctu. Otazky v tvodni ¢asti rozhovoru
slouzili predevS§im pro navazani kontaktu s pracovnikem. Respondentem se pro ucely této
diplomové prace rozumi osoba, ktera rozhovor podstoupila. Respondenty v ramci tohoto
Setfeni byli zaméstnanci organizace, kteti byli vybrani dle nasledujiciho kli¢e. Byli osloveni
vzdy 3 fadovi zaméstnanci (vedouci byli vylou€eni) z kazdého z péti oddéleni, kteti pracuji
u zamé&stnavatele déle nez 1 rok, tudiz méli dostatek Casu sezndmit se s organizaci a jejimi
specifiky. Celkovy pocet respondentti tedy Cini 15.

Otazky — jednotlivé polozky rozhovoru — sméfuji k pfedem vybranym personalnim
¢innostem, kterym je veénovdna pozornost v praktické casti prace. Otazky, které byly
pokladany respondentim a které jsou uvedeny v ptiloze diplomové prace, nejsou pievzaté,
byly formulovany zadavatelem. N&kolik prvnich otazek smétovalo obecné k zaméstnanci, jak
dlouho u spol. pracuje a podobné. Tyto otazky slouzili pfedev§im pro navdzani atmosféry
Kk nasledujicimu rozhovoru. Nékteré otazky byly uzaviené, polouzaviené a nekteré oteviené.
Odpoveédi na tyto otazky nejsou analyzovany.

Samotny rozhovor obsahoval celkem 17 polozek, které byly tematicky rozdéleny. Nekolik

prvnich polozek se vénovalo oblasti personalni prace vénujici se vzdélavani zaméstnanct,
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dalsi byly zaméteny do oblasti odménovani a péce o pracovniky a zbylé sméfovaly ke zjisténi

nazorl na soucasn¢ vyuzivani personalni informacni systém.

7.3 Vyzkumny vzorek a priibéh vyzkumného Setireni

Vyzkumného Setfeni se zucastnilo celkem 15 respondentti, jedna se pracovniky organizace,
kdy vzdy 3 pracovnici pracuji na stejném odd¢leni. Pracovnici Ucastnici se rozhovoru
pracovali u zaméstnavatele nejméné 1 rok a jejich vékové rozmezi se pohybovalo od 30-50
let. Vyzkumny vzorek je tvofen c¢trnacti zenami a jednim muzem. Jak je patrné, ve
vyzkumném vzorku zaujimaly zeny vétSinovy pocet respondentli. Jejich procentudlni
zastoupeni bylo v tomto Setieni 93.3 %.

V prvni etapé vyzkumného Setfeni byl stanoven cil diplomové prace. Byla oslovena
organizace zaméstnavatele na uzemi hlavniho mésta Prahy. Po umoZznéni vyzkumného
Setfeni, bylo nasledné pfistoupeno ke studiu internich dokumentti a také dosSlo k seznameni
S personalnim informac¢nim systémem organizace. Na zakladé tohoto studia byl vytvoren
seznam otadzek, které byly zahrnuty v rozhovoru. Byli osloveni zaméstnanci organizace, ktefi
pracuji u zaméstnavatele min. 1 rok (viz vySe), po souhlasu s provedenim Setieni byly
provedeny rozhovory se zaméstnanci. VSichni osloveni zaméstnanci projevili soucinnost
a Setfeni zcastnili, neposkytli vSak souhlas Kk publikovani audio zaznamu provedenych
rozhovord. Respondenti jsou oznaCeny pismeny pro zachovani anonymity. K realizaci
rozhovorii doslo za pomoci zaméstnavatele, ktery poskytl prostor pro umoznéni rozhovora
se zaméstnanci. Rizené rozhovory byly provedeny v nerusené mistnosti. Samotna realizace
probéhla v listopadu 2012. V obdobi prosinec 2012 probihalo tfidéni a zpracovani
shromaZdénych dat a jejich analyza. V obdobi leden, tnor 2013 bylo pfistoupeno
ke zpracovani praktické casti diplomové prace véetné zpracovani navrhi moznych zmén

tykajicich se jednotlivych oblasti personalni prace konkrétniho zaméstnavatele.

7.4 Charakteristika organizace

Vyzkumné Setfeni se tyka personalnich &innosti a pracovnikil organizace VZP CR.
Vseobecna zdravotni pojistovna CR je s vice nez 6,4 miliony klientd nejvétsi zdravotni
pojistovnou v Ceské republice, proto je schopna hradit i ty nejnaroénéjsi zdravotnické tikony.

W

Organizace byla vroce 1992 zalozena zakonem ¢. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim
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pojisténi, a od nasledujiciho roku provadi tedy vetfejné zdravotni pojiSténi a partnerem
renomovanych odbornych sdruzeni a uznavanym ¢lenem Mezinarodni asociace neziskovych
zdravotnich a nemocenskych pojistoven (Association Internationale de la Mutualité).
Vseobecna zdravotni pojistovna CR se pii své ¢innosti fidi nespoetnym mnoZstvim zakont
a vyhlasek, které kazdodenn¢ ovliviiuji jeji ¢innost. Tti zakladni pravni pilite, které postihuji

jeji fungovani kazdy den, jsou:

- Zakon ¢. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi;

- Zakon €. 592/1992 Sb.. o pojistném na vSeobecné zdravotni pojisténi;

- Zdakon &. 551/1991 Sb., o Vieobecné zdravotni pojistovné Ceské republiky.

V sou¢asnosti se dle mistni p¥isluinosti na 6 regionalnich poboéek a Ustiedni pojistovnu
Vseobecné zdravotni pojistovny, ktera tyto regiony metodicky fidi. Vyzkumné Setfeni bylo
provedeno na Regionalni pobocce pro hlavni mésto Prahu a Stfedocesky Kraj. Tato krajska
pobocka se zhlediska metodického rozdéluje na 15 tuseki, které spolu tzce souvisi.
Jedna se o tyto bloky (Vybér pojistného a evidence pojisténcii, Sluzby klientim, Kontrola a
sprava pohledavek, Zdravotni péce, Sprava smluv, Kontrola a revize zdravotni péce, Pravni,
Smluvni agenda, Spravni fizeni a vymahani pohledavek, Ekonomicky, Informacni
technologie, Provozni, Persondlni zaleZitosti, Agenda EU, Marketing). Vyzkumné Setfeni
bylo provedeno v oddé€lenich, ktera spadaji pod tGsek vybéru pojistného, sluzeb klientim a

kontroly a spravy pohledavek.
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8 Analyza provadéni personalni Cinnosti — oblast vzdélavani

pracovniki

Vzdélavani zaméstnancli v ramci Regiondlni pobocky Praha je feSeno prevazné formou
Skoleni, kterda maji podobu piednasek nebo piednasek spojenych s diskuzi k dané
problematice. Skoleni, ktera se tykaji momentalné zastivané pozice zaméstnancem,
se poradaji nékolikrat ro¢né. Tato Skoleni se provadi hromadné, tudiz nedochazi i identifikaci
vzdélavacich potieb zaméstnancli na individualni Urovni. VSichni fadovi zaméstnanci
podstupuji Skoleni o stejné obtiznosti. Dalsi nevyhodou téchto Skoleni je, ze se potadaji
za ucelem udrzovani stavu znalosti zaméstnancii, které jsou nutné pro vykon jejich ¢innosti
nikoli k rozvoji jejich potencionalu.

V tomto smyslu tzv. udrzovacich skoleni nelze hovofit o rozvoji zaméstnanct, jelikoz tato
Skoleni nepodporuji vznik ptfedpokladli pro jinou Ccinnost, tedy mozny potencional
pracovnikll. Naopak vzdélavani manaZerl je zaméfeno na rozvojové vzdélavaci aktivity, kdy
jsou sledovany nejmodernéjsi trendy ve vzdélavani vedoucich pracovniki.

Pro fadové zaméstnance se naskytuje moznost rozvojového vzdélavani pro tzv. Klice
a Talenty. Za KIli¢ je povazovan pracovnik s dlouholetou praxi uzaméstnavatele tedy
S bohatymi zkuSenostmi, a jehoZz dals$i setrvani ve vykonévané préci je povazovano za klicové.
Program pro vzdélavani talentd je uréen pro zaméstnance, ktefi naopak nejsou zaméstnani
u organizace dlouhou dobu, nejsou vedoucimi pracovniky, ale je spatfovan velky potencional
(inkubator) v jejich plsobeni u zaméstnavatele. Pocet mist do téchto vzd€lavacich aktivit
zaméstnavatele je znaéné omezen. Dal§im problémem téchto programi je jejich casova
naroc¢nost, jelikoz jsou z ¢asti organizovany ve volném Case zaméstnanct, coz byva divodem
k ukonCeni aktivity Vjejim pribéhu. Tyto programy vSak nejsou realizovany v ramci
jednotlivych regionalnich pobocek, ale z centralni organizace, ktera taktéz metodicky fidi
¢innost vSech pobocek.

K rozvoji potenciondlu fadovych zaméstnancii déale slouzi nabidka jednodennich kurzi
z oblasti mékkych dovednosti a informacnich technologii. V rdmci ro¢niho hodnoceni
zaméstnanct si jednotlivi pracovnici mohou od roku 2011 vybrat z pfeddefinované nabidky
dalsiho vzdélavani, které je nepovinné. Ucini takto ve fazi sebehodnoceni v informacnim
persondlnim systému v sekci navrhy oblasti rozvoje a vzdélavani pro nadchézejici obdobi.
Tato Skoleni a kurzy, které jsou ptistupné vSem zaméstnanciim. V této nabidce se objevuji

stale stejné moZnosti, jednd se vzdélavani v oblasti mékkych dovednosti, jako jsou napiiklad
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kurzy asertivniho chovani, kurz problémové komunikace s klienty, presentacni dovednosti,
prace se stresem a psychohygiena a druhou sekci je vzdélavani v oblasti informacnich
technologii, které je zvlast¢ zaméfeno na aplikace vyuzivané zaméstnavatelem. K jejich
nevyhodé patfi jejich omezené mnozstvi cca 25 a hlavné nedostupnost vyssich urovni téchto
kurzt, tedy navazujicich kurzt, které by déle rozsifovali potencional zaméstnanctl.

Pouze vramci tohoto sebehodnoceni zaméstnancli se zaméstnavatel dozvida
0 vzdelavacich potfebach svych fadovych zaméstnanci. Nelze hovoiit o identifikaci
vzdélavacich potfeb zaméstnanci, tudiz ani o strategickém fizeni vzdélavani.

Je ziejmé, Ze tento systém neni mozné naplanovat zcela i také v oblasti finan¢nich nékladt
na vzdélavani zaméstnanci, proto neni piekvapivé, ze pravidelné ke konci roku zbyvaji
finan¢ni prostfedky v této oblasti.

Taktéz dulezitou informaci je, ze zaméstnavatel neposkytuje v soucasné dobé zadné
programy, které by sméfovali k jazykové vybavenosti pracovnikil. S rostouci integraci Ceské
republiky do EHS je nevyhnutelné i pro typicky narodni organizaci vzdélavani zaméstnanct
V oblasti jazykového vzdélani. Zvlasté v oblasti zdravotniho (a v Ceské republice zdkonného)
pojisténi roste komunikace mezi narodnimi zdravotnimi pojiStovnami zvlaste¢ v ptipadech
zaméstnavani obCanti EU ale i cizinci ztzv. tfetich zemi. Interakce mezi zdravotnimi
pojistovnami v ramci EHS se odehrava v jazyce anglickém, taktéz formulafe evropského
spoleCenstvi jsou pielozeny do anglictiny. Problém nedostatku jazykovych schopnosti
zamg&stnancl je feSen pifi vybéru novych zaméstnancli na konkrétni pracovni pozice (zvlasté
in-front-office).

Vzdélavani zaméstnancii je také realizovano za pomoci pocitacové techniky, zvlasté
Vv pfipad€, kdy dochazi k zavadéni novych informacnich systému, ve kterych zaméstnanci
pracuji. V tomto piipadé je Casto vytvoreno pilotni funkéni prostredi, ve kterém zaméstnanci
testuji pii provadéném Skoleni 1 po ném piistupem ze svého pocitace.

Taktéz je dobré zminit, Ze zaméstnavatel neposkytuje zadné tulevy pracovnikiim, ktefi
se vzdélavaji z vlastni iniciativy ve formalnich vzdélavacich programech.

Na zaklad¢ provedeného rozhovoru s pracovniky vyplynuly najevo potieby zaméstnanc,
které se tykaji dal$iho jazykového vzdélavani. Zaméstnanec YY uvedl: ,,Zamé&stnavatel diive
poskytoval jazykové kurzy angli¢tiny a némciny, na které nam poskytoval i piispévek. Kurzy
se konaly v pracovni dobé v budové zamé&stnavatele, tudiz nam daval benefity dva - ptispévek
a Cas, ktery je pro mé velmi dilezity. Nemusela jsem nikam chodit nebo dojizdét, nemusela
jsem se o nic starat. Akorat mi vadilo, Ze kurzy provadély externi jazykovky a kazdy ptlrok

se nam ménil lektor.*
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Z vypovédi tohoto zaméstnance je ziejmé, Ze poskytované vzdélavani bylo z jeho
pohledku povazovano za benefitni a to byl také hlavni ucel zaméstnavatele, nejednalo se
systematické vzdélavani zaméstnancu, které by sledovalo potieby zaméstnavatele. Piispévek
na jazykové vzdélavani byl poskytovan ze socialniho fondu zaméstnavatele, jehoz celkova
¢innost v¢€. direktivnich pokynt k hospodateni, je zdkonem zna¢né omezena. V roce 2009
doslo ke zruseni tohoto benefitu z diivodu spravedlnosti poskytovanych ptispévku, jelikoz zde
byl rozpor mezi skupinami zameéstnanci, ktefi tuto sluzby vyuzivali a témi, ktefi ji

nevyuzivali.

Na dotazy sméfujici k individualnimu vzdélavani v rdmci formalnich vzdélavacich aktivit
zaméstnankyné AA odpovédéla takto: ,,Nejsem si jistd, jestli bych §la dale studovat z vlastni
vile, ale kdyby mi zaméstnavatel nabidl lepsi pracovni pozici a k tomu odpovidajici penize,
dalsimu vzdélavani bych se nebranila.” Dale uvedla, Ze osobné nepocit'uje potiebu realizovat
se Vvtéto oblasti. Potiebu dopliovani dal§iho studia nepocituji ani ostatni dotazovani,

ze studia

Co se tyce oblasti vzdélavani formou dobrovolnych Skoleni, ktera jsou v nabidce rozvoje
vzdélavani zaméstnancli vrdmci persondlniho informac¢niho systému v nabidce
sebehodnoceni, zaméstnankyné BB odpovédéla: ,,Kurzy jsou stale stejné, nckteré jsem jiz
absolvovala. Z té zbylé nabidky kurzii a Skoleni nevim o ni¢em, co by mi pomohlo k vykonu

mé prace.*

K silnym strankdam persondlni ¢innosti vzdélavani pracovnikll patfi:

- znacna podpora pii zavadéni novych informacnich systému — zptistupnéni zkuSebniho
prostfedi a moZnosti vyzkousSet v realnych podminkach ,,nanecisto*;

- velkd organizani zakladna-moZnost konfrontace s kolegy riiznych obori a casti
republiky;

- programy rozvoje potenciondlu zaméstnancli organizované ustfedni pojiStovnou

pro Kli¢e a Talenty.
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K slabym strankam persondlni ¢innosti vzdélavani pracovnik patii:

- nedostatecné identifikovani vzdélavacich potieb jednotlivel a tim znemoznéni
strategického fizeni vzdélavani pracovnik;

- pravidelna skoleni maji povahu pouhého udrzovani znalosti a dovednosti;

- neefektivni vyuzivani finan¢nich prostiedkd;

- malé prilezitosti k vytvareni potencialu fadovych zaméstnanci;

- neposkytovani ulev studujicim zaméstnanctim;

- neexistujici jazykové vzdélavani.

K prilezitostem personalni ¢innosti vzdélavani pracovnikl patii:

- vytvafeni anket a dotaznikii smétujicich ke zjisténi vzdélavacich potteb zaméstnanc,
- podpora studujicich pracovnikt ve formalnich studijnich programech;
- moznost systematického jazykového vzdélavani pracovniki a tim soucasné podpofit

systém benefitli poskytovanych zaméstnavatelem.

K hrozbam personalni ¢innosti vzdélavani pracovnikl patii:

- vysoka pravdépodobnost nedostatku jazykove vzdélanych zaméstnanc;
- starnuti pracovnich schopnosti zaméstnancti,

- niz8i flexibilita zam&stnanct a snizena konkurenceschopnost organizace;

- hrozba fluktuace zamé&stnancu.
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9 Analyza provadéni personalni Cinnosti — oblast odménovani

pracovniki a péce o pracovniky

Oblast péce o zaméstnance je v praktické casti diplomové prace spojena v jeden celek.
Problematiku lze z teoretického hlediska odd¢lit jednoduse, v praxi se vzajemné prostupuji

a jejich nasilné oddé€lovani je zbytecné.

Obecnym tukolem mzdovych forem je mzdové ohodnotit vysledky prace pracovnika
(Koubek, 2009). Mzdové ohodnoceni pracovnikl je v organizaci nastaveno prostfednictvim
Casové mzdy, tudiz u zaméstnavatele dochdzi k odménovani pracovnikii prostiednictvim
pevné mzdy, kterd je v mzdovych vymérech stanovena jako mzda mési¢ni. Je vSeobecné
znamo, ze tyto formy odmeénovani zaméstnanci nejsou z hlediska pracovni motivace
efektivni.

Zaméstnanciim byl poloZen nésledujici dotaz: Co se vam nelibi na vaSem soucasném
mzdovém ohodnoceni? Na tento dotaz odpovédél zaméstnanec DD takto: ,,Vyse mé mésicni
systém odmén. Vadi mi, ze mé&sic¢ni plat je nepohyblivy, stale dostavam stejnou ¢astku. Uz mé
ani nebavi, divat se na vyplatni pasek do Vemy.*

Pobidkové formy, které jsou nabizené jako dodatek k ¢asové mzdé nebo existuji
samostatng, jsou obvykle pfimo umérné pracovnimu vykonu. Dodate¢nd penézni odména
je reprezentovana osobnim piiplatkem, ktery byl v organizaci zaveden vr. 2009 jako
posilovaci mechanismus s vytvofenim vazby odmény na vykon.

Na dotaz, jak vnimaji zaméstnanci osobni pfiplatek, odpoveédél zaméstnanec XX takto:
,-...Za téch par let, co ho mame, se zménil pouze jednou, takZe je de facto pofad stejny. Spis
ho beru jako soucést platu, pocitdm s nim.“ Tato penéZni odména, kterd by meéla byt
pohyblivou sloZkou mzdy, je vSak relativné stalou soucasti mzdy, neni zviditelnénd a tudiz
ani nelze hovofit 0 moznosti motivace pracovnikii. Lze konstatovat, Ze ma nedostatecny
pobidkovy ucinek. Co se ty¢e dodatkoveé formy odménovani pracovnikli — konkrétné prémii —
ty jsou zaméstnavatelem poskytovany k ohodnoceni mimofadného vykonu pracovnika, a to
pouze ve forme individuélni penézni odmeny.

Jaké mzdové mimotadné mzdové ohodnoceni ze strany zameéstnavatele by pro vas bylo

motivacni? Zaméstnanec XX na tento dotaz odpoveédél nasledovné: ,,Bylo by fajn, kdyby byly
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dopfedu znamy kritéria a tak by cloveék védél, jestli odménu dostane ¢i nikoli. A kdyz uz ji
dostane, neni to za ¢tvrt nebo pul roku ale hned nasledujici mésic.*

Pobidkovy ucinek mimofadnych odmén do jisté miry ztraci svoji G¢innost zvlasté tim,
ze je vyplacen s vétSim odstupem Casu. Moznost obdrzeni mimotfadnych odmén je Casové
omezen a vztahuje se pouze K pololeti. Tyto mimotfadné odmény tedy nespliiuji zasadu,
ze odména ma byt piizndna a nejlépe i vyplacena bezprostiedné po vykonu zaméstnance.
Taktéz zakladni pozadavky na dopfedu stanovena kritéria hodnoceni vykonu (kterd jsou
splnéna ze studia internich dokladl) se zdaji byt zaméstnanctim piinejmensim nejasna.

Ze zaméstnaneckych vyhod jsou poskytovany piispévky zaméstnavatele na penzijni
a zivotni piipojisténi, jsou odvislé od délky zaméstnani pracovnika u organizace.

Zaméstnanci, ktefi se zacastnili rozhovoru, tyto piispévky vyuzivaji. VétSina (14) vSak
vyuzivéa pouze ptispévek na penzijni pfipojisténi. Ze studia internich persondlnich dokumentt
vyplyva, ze benefiti na penzijni, zivotni pfipojisténi vyuziva 72% zaméstnancl, coz je
piekvapivé vzhledem ke skutecnosti, ze vékovy prumér zaméstnancll organizace je vyssi
nez 40 let.

Jaky mate nazor na zaméstnavatelem poskytované piispévky na penzijni a Zivotni
ptipojisténi? V téchto odpovédich se zaméstnanci znacné odliSovali. Zaméstnanec ZZ
odpovédél, ze si umi predstavit, ze penize, které mu zaméstnavatel posild na penzijni
pfipojisténi, by vyuZil jinym zplsobem. Uvedl, Ze by si radéji koupil néco, co mu pfinese
uzitek ted’. Celkové€ z provedenych rozhovorti vyplyva, Ze zaméstnanci by uvitali flexibilng;si
systém moznosti ¢erpani prispévka.

K nepenéznim zplsobim péce o pracovniky bezesporu slouzi institut pruzné pracovni
doby. Zaméstnanci jsou povinni zdrzovat se na pracovisti v dobé mezi 6:30 a 13:30 kazdy
pracovni den. Dochazkovy systém je veden elektronicky, kazdy zaméstnanec méa magnetickou
kartu pro vstup do budovy zamé&stnavatele. Dle zdznam1 z internich dokumentt a pfehledu
dochdzky zaméstnanci vyplyvd, Ze zaméstnanci tento tzv. ,klouzavy systém* vyuzivaji
zvlasté v patek, kdy mezi Casy 13:30 — 15:00 odchazi 70% zaméstnanct.

Na dotaz - Jak se vam libi a do jaké miry je pro vas motivacni pruzna pracovni doba? —
odpovédéli zaméstnanci zcela jednoznacné. VSichni si pruznou pracovni dobu velice
pochvaluji. Pouze jedna zaméstnankyné uvedla, Ze by uvitala pruznou pracovni dobu jiz
od 6:00 rano, aby mohla nékdy odejit jiz v 13:00 hod.

Pracovnici vykonavaji praci pro vySe uvedenou regiondlni pobocku na pracovisti
umisténém V centru Prahy, konkrétné na ulici Vinohradska. Jedna se o zcela klimatizovanou

budovu bez moznosti k otevieni oken. Prostorové umisténi pracovnikt je ¢asto nevyhovujici,
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jelikoz kanceléte byly ptivodné koncipovany jako velké kanceléie pro jednotlivce. Jak se vam
libi prace v této budove? Myslite si, ze prace v této budové vam poskytuje vhodné pracovni
podminky k praci? Zaméstnanec DD odpovédél takto: ,,Ja4 osobné tady doslova trpim. Vzduch
je tu Casto tézky, boli mé z n¢j hlava a nepracuje se mi tady dobte, taky se dost potim, protoze
klimatizace reaguje za zménu zadani teploty pomalu. Je to velice nepfijemné bez ohledu
na to, jestli je 1éto nebo zima.*

Zam¢éstnanec EE si v souvislosti s klimatizaci sté¢Zoval na situaci, kdy si né¢kdo z kancelaie
piinese do prace obéd: ,,Kdyz si nékdo ptinese krabicku s jidlem, v kancelaii pak jesté dobie
dvé hodiny jasné, co obédval.*

Pozn.: V budové neni prostor pro stolovani jidla, kuchyniky jsou malé jen pro umisténi
lednicky a mikrovlnky. Celkové byli zaméstnanci prevazné nespokojeni s klimatizaci

v budové, ale projevili nadSeni z toho, Ze pracuji v centru mésta.

K silnym strankdm odménovani a péce o pracovniky patii:

- pruznd pracovni doba — silny efekt na zaméstnance;

- poskytovani ptispévkl na penzijni a zivotni pfipojisténi;

- odménovani mimotadnych vykond zaméstnanci;

- zajimavost a odbornost prace (vyplynulo z Gvodni ¢asti rozhovoru);

- zazemi velkého tuzemského zaméstnavatele poskytuje zaméstnanciim jistotu

zaméstnani.

K slabym strankdm odménovani a péce o pracovniky patfi:

- mésini casovd mzda — nestimuluje vykon pracovnikii a prace piesCas neni
ohodnocovana;

- osobni ptiplatek zaméstnance nabyl trvalé hodnoty - zaméstnanci jej vnimaji jako
stabilni soucast mésicni ¢asové mzdy;

- dlouhy casovy tsek mezi mimofddnym vykonem zaméstnance a odménou za tento
vykon (Ctvrtleti 1 pololeti);

- nespokojenost zaméstnancli s pracovnim prostfedim — zvlasté zcela klimatizovana

budova pracovisteé.
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K ptilezitostem odménovani a péce o pracovniky patii:

- zavedeni odménovani pracovnikii za znalosti,

- moznost ozivit a zviditelnit mzdové ohodnoceni — zvlast€ osobni pfiplatek jako
motivacni slozku mzdového ohodnocent;

- zavedeni alternativni formy ohodnoceni nepenézniho charakteru — bodovy systém
(napt. odménovani za presCasovou praci zamestnancl);

- vice zviditelnit pfedem stanovené podminky, za kterych je mozno ziskat mimotadné
ohodnoceni prémie - moznosti prostfednictvim PIS;

- zkratit cCasovy usek mezi mimofddnym vykonem zaméstnance a obdrZenim
mimoiadného ohodnocent;

- vytvofit pruznéj$i systém poskytovani piispévk,

- zavedeni sluzeb pro zaméstnance individudlniho charakteru - napf. pomoc pii
vyhledavani oSetfujiciho 1ékare (je zvlasté v hl. m. problém);

- zpfijemnit pracovni prostiedi.

K hrozbam odménovani a péce o pracovniky patii:

- obecné hrozby nedostatecné stimulace pracovnikll - snizovani vykonu zaméstnancu,
mensi vloZené Usili do prace;

- obecné hrozby nevhodného pracovniho prostfedi - zvySeny nardst absence (nemoc,
navstévy u lékare, OCR);

- nizka identifikace zamé&stnanct s organizaci.
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10 Analyza provadéni personalni ¢innosti — oblast personalniho

informacniho systému

Cilem této kapitoly neni detailni popsani persondlniho informacniho systému a jeho
funkcionalit. Divodem neni pouze hledisko zachovani know-how organizace ale i zamér,
ke kterému sméfuje tento subsystém diplomové prace.

V nize uvedeném textu jsou analyzovany informace zpfistupnéné pracovnikiim organizace
a vytvoreny navrhy dat, které po zptistupnéni zaméstnancim organizace, mohou pozitivné
ovlivilovat pracovni motivaci zaméstnancti. Nejedna se o omezeni vyuzivani personalniho
informaéniho systému personalnim itvarem a vedenim pro potieby organizace, ale o rozsifeni
jeho vyuzitelnosti pro potfeby zaméstnanct. Jedna se o pokus sméfujici ke zvySeni
vyuzitelnosti personalniho informacniho systému, 0 pokus zvysit efektivitu vynalozenych

nakladl na jeho poftizeni a vedeni.

Zaméstnavatel vyuziva personalni informacni systém Vema (dale také personalni portal).
Systém je z velké Casti inspirovan americkymi persondlnimi informacnimi systémy, tudiz
soucasti informacniho systému jsou pouze data o pracovnicich organizace, 0 pracovnich
mistech a 0 nékterych persondlnich ¢innostech. Informace o vnéjsich podminkach chybi, ¢imz
neni dodrzena komplexnost informacniho systému.

Informace obsazené v persondlnim informacnim systému, které jsou zaméstnancim
ptistupné, maji velice omezenou povahu. D¢li se na informace, které se vztahuji k organizaci
a na informace o zameéstnanci.

Informace o zaméstnanci zahrnuji tyto karty — osobni karta, dalsi osobni udaje, kontaktni
udaje, pracovni zafazeni zaméstnance, mzdové zatfazeni zaméstnance, vyplatni listek,
povéfeni zaméstnance, bilance odpracované doby, lékafské prohlidky, znalosti, zkousSky,
potvrzeni o zdanitelnych piijmech, hodnoceni.

Osobni karta zaméstnance obsahuje zakladni informace o zaméstnanci, jedna se jméno
apiijmeni pracovnika, titul, datum narozeni, ¢islo zaméstnance piid€lené organizaci,
ptfislusnou zdravotni pojistovnu pracovnika. V dalSich osobnich udajich lze nalézt dalsi
udaje-stav, informace o détech, partnerovi. Tyto zdkladni informace dopliuji jesté kontaktni
udaje pracovnika, které jsou taktéz velice skoupé - fax, telefon, a informace o prostorovém
misténi v organizaci (budova, patro). Informace o pracovni funkci, pracovisté, Utvar, druh

PVV, typu uvazku, informace o kategorii pracovniho mista (pfevazné informace souviseji
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s rozdélenim prace na in front office/back office) pak zaméstnanci naleznou v nabidce -
pracovni zafazeni zaméstnance. Mzdové zatazeni zaméstnance obsahuje informace o pevné
a pohyblivé slozce mzdy. Nabidka elektronického vyplatniho listku stoji oddélené a jsou Vv ni
k dispozici vSechny vyplatni listky od zavedeni personalniho informaéniho systému
v organizaci (rok 2009). Zameéstnanci papirové vyplatni listky nedostavaji. Dale jsou soucasti
systému informace o pracovisti a Cislu Cinnosti vztahujici se k praci, k jehoz vykonu jsou
povéieni. Bilance odpracované pracovni doby poskytuje piehlednou tabulku o odpracovanych
dnech, o dnech cerpani dovolené, o fondu pracovni doby, o dobé piesCasli, nemoci
a neodpracovanych hodinach apod. Nabidka - Iékatfské prohlidky je taktéz velice stroha,
obsahuje datum expirace platné prohlidky a typ a casovy interval 1ékaiské prohlidky, jejiz
povinnost vztahuje na zaméstnance. Bohuzel karta znalosti a zkousky obsahuji omezené
informace. Piedevsim se jedna o vykonané odborné zkousky vztahujici se k vykonu zastavané
pracovni pozice. Karta hodnoceni zaméstnance obsahuje vSechny procesy hodnoceni
od zavedeni personalniho infomaéniho systému v organizaci.

Informace vztahujici se k organizaci zaméstnavatele obsahuji zdkladni nabidkové karty —
zakladni informace, organizacni struktura, organizacni schéma, telefonni seznam, katalog
typovych kompetencnich modeld. Zakladni informace o organizaci obsahuji nejzakladné;jsi
data jako je nazev, sidlo, i¢o, bankovni spojeni apod.

Dalsi moznost, ktera je v personalnim portalu k dispozici a stoji oddélené od ostatnich, je
ob¢h persondlnich dokumentd. Tato nabidka obsahuje aplikaci k planovani dovolené
zaméstnance. Timto zplisobem zaméstnanci zadaji o volno. Aplikace je funkéné propojena
s programem elektronické poSty MS Outlook, pfes ktery zaméstnanci zjisti, zda mu
pozadované volno nadfizeny schvalil ¢i nikoli.

Vsechny nize uvedené informace jsou béZzné pfistupné danym pracovniklim organizace.
Lze konstatovat, Ze jejich obsah je velice omezeny.

Co se tyce uzivatelského prostredi tohoto informacniho systému, neni z nejpovedengjSich.

Jednotlivé nabidkové karty by bylo mozno uspotadat s vétSim entusiasmem a peclivosti.

Zameéstnanci byli dotazovani, jakym zplsobem a jak ¢asto vyuzivaji personalni informac¢ni
systém Vema, zaméstnanec CC uvedl: ,,Vemu oteviu, kdyZ potiebuji vytvofit plan dovolené
nebo zadanku o volno.*

Zamé&stnanec ZZ se vyjadril takto: ,,Vyuzivdm ob¢h personalnich dokumenti-vypsani

elektronické dovolenky, a sleduji ve Vemé vyplatni listek.*
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Velice zajimavym zjisténim, které vyplynulo z provedenych rozhovord, je skutecnost,
ze valnd vétsina z dotazovanych zaméstnancii je s uzivatelskym prostfedim personalniho
informaéniho systému nespokojena. Jak se vam pracuje v persondlnim infomac¢nim systému
Vema? Jste spokojeni s uzivatelskym prostiedim této aplikace? Orientujete se v ni dobie?
Zaméstnanec YY uvedl, Ze: ,,Vema je neptehlednd, kdyz nemusim, tak to ani neoteviram.*
Jiny zaméstnanec YY uvedl: ,,Rychlost pienosu dat je nékdy horsi, chvili to trva, nez se nacte
zadanka o dovolenou, celkové se mi zda nelogicky usporadana, ale piehledna docela je, moc
nabidek tam neni.* Zaméstnanci personalni informacni systém vyuzivaji pouze k nezbytnym

ukonlim souvisejicim s povinnostmi zaméstnance.

Na konci roku 2010 byl v personalnim portalu zaveden elektronicky vyplatni listek. Mnozi
zaméstnanci si na elektronicky vyplatni listek jiz zvykli. Na otdzku — jak vam vyhovuje
elektronicky vyplatni listek — zaméstnanec DD odpovédél takto: ,,Moc mi to nevyhovuje,
jsme v mensi kancelafi tfi, na vyplatni listek se nemohou podivat, vzdy kdyz zrovna chci.*
Zaméstnanec AA odpovédél: ,,Aplikace je pretizena, dlouho trva, nez se v den vyplatniho

terminu na listek dostanete.

Obecné si zaméstnanci nemysli, Ze je mozné, aby je personalni informacni systém mohl
néjakym zpiisobem motivovat. Pouze jeden zaméstnanec uvedl, ze by si umél ptedstavit
pozitivni vliv personalniho portilu, a to v pfipad¢, kdy by mél specidlni kolonku odmén,

kde by si mohl kontrolovat, zda ma narok na ptiznani odmény.

K silnym strankam persondlniho informac¢niho systému patfi:

- flexibilni charakter systému umoZiiujici jeho adaptabilitu pro nové zmény;
- velky potencional prace s daty — velka organizace (n€kolik tisic zaméstnancti);

- rychlost a moznost predavani citlivych informaci pouze ptislusnym uzivatelim.

Ke slabym strankdm personalniho informaéniho systému patii:
- nepiehledné uZivatelské prostiedi;
- nedostatek informaci v systému obsazenych;
- neexistence dat z minulosti — tedy pted zavedenim systému v organizaci;
- nelogické uspotradani dat - od pocatecnich tedy hlavnich nabidkovych karet;

- mnozstvi dat duplicitniho charakteru — v n€kterych kartach se zbytecné opakuji.
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K pfilezitostem personalniho informaéniho systému patii:

- zvysit vyuzitelnost personalni informacniho systému z fad zaméstnanci;

- vyuzit flexibilitu systému a doplnit informace motivacniho charakteru do stavajicich
nabidkovych karet a také vytvofit nové karty s typem informaci, které dosud nejsou
obsahem personalniho informa¢niho systému;

- vytvorit kartu zaméstnaneckych vyhod a timto zptisobem pracovnikiim predkladat data
se zamerem ovlivnit jejich spokojenost a motivaci,

- vytvorit kartu vzdélavani zaméstnanci a zpiistupnit aktudlni nabidky dostupnych
vzdélavacich aktivit;

- doplnit stavajici karty o informace, které mohou pozitivné ovlivnit pracovni motivaci
zameéstnancu;

- vytvorit osobni konto zaméstnance s moznosti jeho volby, jak body/prostiedky vyuzije

a tim podpofit portfolio systému benefitt poskytovanych zaméstnavatelem.

K hrozbam personélniho informac¢niho systému patfi:

- neuplnost dat obsazenych v persondlnim informacnim systému - brzdi moznost
efektivniho vyuzivani systému — ¢astecné data nejsou k ni¢emu;

- nedostatecné dopliiovani aktudlnich informaci — starnuti dat v systému;

- hrozba nizkého vyuzivani systému a s tim souvisejici neefektivnost vynaloZenych

finan¢nich prosttedkt do PIS.

67



11 Navrhy mozZnych zmén ve vybranych oblastech personalni

prace

Cilem této kapitoly je navrhnou zmény V jednotlivych oblastech personalni préce,
se zamérem zvysSit pracovni motivaci zameéstnanci. Implementace dil¢ich zésahti do
stavajiciho systému provadénych personalnich ¢innosti je zaméiena na potencionalni zvyseni
pracovni motivace zaméstnancii a soucasné sméfuje k oslabovani negativnich vliva
souCasné¢ho systému, které mohou vyvoldvat demotivaci u pracovniki organizace.
Navrhované zmény jsou z ekonomického hlediska pfevazné zaméfeny na moznosti vyuziti
stavajicich prostfedkli organizace. Soucasné je nutné upozornit na skute¢nosti, které¢ vyplyvaji
z predchozich kapitol, ze strategie pracovni motivace neni v organizaci realizovana v ramci
jedné teorie motivace, ale kombinuje prvky jednotlivych teorii, coz se néasledn¢ odrazi také

Vv jednotlivych néstinech zmén.

11.1 Navrhy moZnych zmén v oblasti vzdélavani pracovnikii

Podpora jazykového vzdélavani zaméstnanct

V oblasti jazykového vzdélani je moznou zménou vytvoieni nové pracovni pozice odborny
jazykového pracovnika pro vyuku anglického jazyka, ktery bude stéle pfitomny na pracovisti,
bude fidit hromadnou i individualni vyuku pracovnikli na vsSech urovnich jazykové
pokrocCilosti. Bude napomahat pii feSeni problém komunikace se zdravotnimi
pojistovnami ostatnich stath EU, pfipravovat materidly se zékladnimi informacemi
0 zdravotnim pojisténi u VZP CR pro cizince psané v anglickém jazyce apod.

Zamerné z vySe uvedenych diivodi neni zminéna moznost jazykového vzdélavani formou
externi organizace, jelikoz se na vybér téchto organizaci vztahuji ptedpisy o tendrech
a vybérovych fizenich, ¢imZ organizace uSetii zna¢nou administrativu a problémy s tim
spojené. Také tento zpiisob vyiesi problém stfidajiciho lektora. Dal§im divodem je taktéz
specificka oblast zdravotnictvi, kterd méa své specifické problémy a samoziejmeé odborné
terminy. Navrh zmény tedy zasahuje do oblasti planovani pracovnikli s imyslem vytvofit

novou pracovni pozici a prostfedky na ni tak ¢erpat z provozniho fondu organizace.
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Podpora formélniho vzdélavani ze strany organizace

Zamgéstnavatel neposkytuje zadné vyhody ¢i ulevy zaméstnanctim, kteii se vzdélavaji
individualné v ramci formalnich vzdélavacich aktivit. Zadny z dotazovanych zaméstnanct
nebyl ucasten takového vzdélavani. Dvé tfetiny respondentl, na dotaz v ¢em spatiuji nejvetsi

ptekazky pro dalsi studium, odpovédéli, ze nejvétsi prekazku spatfuji v nedostatku casu.

Vramci Ceské republiky se setkivame ze strany zaméstnavatell se znaénym
uptednostiovanim vzdélavani, které je organizovano a zakonceno formalnim zplisobem
(Bednatikova, 2006).

Podpora formalniho vzdélavani ze strany zaméstnavatele by méla byt realizovana
poskytovanim Casu pracovnikiim na jeho vykonéni. Ptinosy vyS$s$iho vzdélani jedinct maji

dopad individualni i celospolecensky (Palan, 2002).

Névrhy v této oblasti motivovani zaméstnancli jsou spatfovany zejména v poskytnuti
nahradniho volna za ptfesCasové hodiny, které zaméstnanec odpracoval, nebo poskytovanim
nékolika dni v roce placeného volna pro studijni ucely zameéstnance s moznosti uvazani
zaméstnance na jistou dobu u zaméstnavatele. Tento systém neni novinkou a néktefi
zaméstnavatelé ho vyuzivaji. Timto zplsobem jednak dochédzi k odménovani zaméstnance
Vv oblasti benefiti poskytovanych zaméstnavatelem (poskytnutou nahradu za plat v obdobi
placené nepfitomnosti na pracovisti lze uvadét do prehledu poskytnutych benefitll) a také
dochazi k ujiSténi pracovnika, Ze s nim zamé&stnavatel i nadale ,,poCita*.

Armstrong (2007) uvadi, Ze tyto zpusoby jsou vyuzivané spole¢nostmi bézné.

I zde je vhodné pracovniky ,edukovat“ dostatkem informaci o piinosech takového
vzdélavani a jejich uzZite€nosti, o soucasné situaci na trhu prace a o socidlnich vyhodach

v

plynoucich s dosaZeni vysSiho vzdélani.
OzZiveni nabidky Skoleni pofadanych zaméstnavatelem

V piipadé, ze budeme uvazovat o rozvojovém vzdélavani pracovnikt, které bude vychazet
Z jejich vlastni iniciativy a vnitfnich pfesvédceni je dilezité nezapominat, Ze vzd€lavani

dospélych osob je znacné ztizeno nedostatkem volné c¢asu, pracovnimi i1 rodinnymi

povinnostmi a podobné (Bednatikova, 2006).
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Moznou cestou jak dodavat dostateCny impuls pro prvotni motivaci zaméstnancii zac¢astnit
se nepovinnych Skoleni je poskytovani Casu k témto vzdélavacim aktivitim. Také dostatek
informaci o piinosech téchto Skoleni a jejich uzite¢nosti je vhodnou cestou k podpoie jejich
realizace ze strany zameéstnanci. Velkou vyhodou na tomto poli je vnitini internetova sit
zaméstnavatele.

Zde je dobré poznamenat, ze v této nabidce se neobjevuji kurzy zaméfené na jazykové
znalosti pracovnikli (viz vySe). Je mozné konstatovat, Ze zaméstnavatel nema dostatek

informaci o vzdé€lavacich potiebach svych zaméstnanct.

Lze konstatovat, ze zaméstnanci pocituji nizkou stimulaci zaméstnavatele v oblasti
vzdélavani. Nedochazi k efektivnimu vzd€lavani zaméstnancti, které by vychazelo
ze strategického pfistupu ke vzdélavani pracovnikl, jelikoz 1 identifikaci a analyze

vzdéelavacich potfeb zaméstnancti dochazi v omezené mite.

11.2 Navrhy moZnych zmén v oblasti odménovani pracovnikii a péce

0 pracovniky

Odménovani pracovniki za znalosti

Moznou variantou odménovani pracovnikli je zplsob mzdové ohodnotit znalosti
a dovednosti zaméstnancti. U zaméstnavatele existuje vysoky ptedpoklad nutnych znalosti
pro vykonavanou praci. Pouhy povSedni piehled tykajici se problematiky vetejného
zdravotniho pojisténi je natolik obsdhly, Ze vyZaduje mnoZzstvi znalosti, ale také schopnost
tyto znalosti uvadét do souvislosti.

V této souvislosti je mozné vyuzit stavajicitho systému kontroly znalosti a reakci
zaméstnancu, které probihd ve formé tzv. Mystery callingu a Mystery shopingu. Jejich zavéry
by bylo alespoii ¢aste€né vyuzit pfi odménovani pracovnikd za znalosti, které se tykaji

vykonéavané prace a odborného zplisobu jejiho vykonu.
Oziveni a zviditelnéni stavajiciho mzdového ohodnoceni

Tyka se zvlasté osobniho piiplatku, ktery zaméstnanci nepocit'uji jako pobidkovou slozku

mzdy. Pti provedenych rozhovorech panovala zna¢na shoda v tom, ze zamé&stnanci pocit'uji
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osobni pfiplatek jako stdlou slozku mzdy. Moznosti jak ozivit tuto slozku mzdy jako
motivacni slozku mzdového ohodnoceni je jeji nestabilita a zviditelnéni. Vhodnou formou
je alespon Caste¢né propojeni obdrzeni osobniho piiplatku se stavajici kontrolou znalosti
a dovednosti pracovnikll (viz. vySe Mystery calling, Mystery shoping). Je pochopitelné,
ze problém oziveni osobniho ptiplatku bude dlouhodobéjsiho charakteru.

Oziveni funkce osobniho pfiplatku vyfesi problém, kdy zaméstnanci neotviraji funkci
vyplatniho listku v persondlnim portdlu Vema (viz navrhy v oblasti PIS). Budou nuceni
oteviit persondlni portal a presvéd¢it se o aktualni vysi mzdového ohodnoceni. K tomu

pfispéje 1 pruznéjsi systém mimotadného odménovani (viz nize v textu).

o 24

Je nutné vice zviditelnit pfedem stanovené podminky, za kterych je mozno ziskat
mimoiadné ohodnoceni prémie. Tato moznost je spatiovana ve vyuziti stavajiciho PIS.
Pro pruznost mimofadného odméinovani pracovnikli je dulezité, aby doSlo ke zkraceni
¢asovych usektt mezi podanim mimotadného vykonu zaméstnance a obdrzenim mimotadného
ohodnoceni. Jedin¢ timto zplsobem bude sledovano zdkladni pravidlo mimotadného

odménovani pracovnik.

Zavedeni alternativni formy odménovani

Zavedeni bodového systému, ktery bude sméfovat ke kompenzaci nedostatkil, které
provazeji napt. ¢asovou mzdu (konktrétné neohodnoceni pies¢asové prace zaméstnanct), je
mozZnosti, jak odménovat zaméstnance nepfimym nepenéznim zplsobem. Jisté zajimavy muize
byt program, kdy zaméstnavatel pfidéli kazdému zaméstnanci stejny pocet bodi, které
zam¢estnanec muze pouzit jako fiktivni tthradu nabizenych (pfedem definovanych) sluzeb
nebo zbozi. V nabidce takého programu mohou byt vzdélavaci aktivity, sluzby kosmetického
charakteru (jednd se o zamé&stnavatele prfevazné zaméstnavajici Zeny) apod. Kazdy
zaméstnanec by body dostal a zalezelo by pouze na jeho vlastni aktivité, zda by si body
udrzel. Napf. by dochazelo k nestrhavani bodil za to, Ze nejsou nemocni, Ze chodi do prace
vcas apod. Timto zplisobem by bylo mozné odménovat pracovniky za eliminaci neptitomnosti
Vv praci. Tento zpiisob by bylo mozné taktéz vyuzit v ptipadé¢ ,,pate¢niho problému®, kdy
zaméstnanci pravidelné opoustéji budovu zaméstnavatele ptili§ brzy. Pii pouziti obracené¢ho

postupu by zaméstnanci méli moznost ziskat ,,bonusové body* za pfitomnost v praci v patek
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po 15 hod. Stejné tak by bonusové body mohli byt zaméstnanciim pfi¢itdny za pfes¢asovou

préci.

Zavedeni sluzeb pro zaméstnance individualniho charakteru

Co se tyce skupinovych ¢i individudlnich sluzeb pro zaméstnance, zaméstnavatel nenabizi
z4dné moznosti. Dle mého nazoru v tomto piipad¢ dochazi k znatelnému nevyuziti zdroja
organizace. Zvlast¢ zaméstnavatel, ktery svym zptusobem (i kdyZz zprosttedkovang) nabizi
urcity typ sluzeb, mé zvysenou moznost tyto sluzby poskytovat svym zaméstnancim nebo
poskytovat rozsitené sluzby.

Konkrétni metodou, jak pecovat o zaméstnance, je poskytovani pomoci pifi vyhledavéani
oSetfujiciho 1€kate, coz je zvlasté v ramci hlavniho mésta znacny problém. V tomto piipadé,
je jasné, ze v soucasn¢ existujicich databazich (do kterych nemaji vSichni zameéstnanci
pristup) je snadné nalézt 1ékare v pozadované odbornosti, ktery nepfesahuje pocet povolenych
pacientli. Zdravotni pojiStovny také analyzuji pocty opakovanych navstév pacientli téchto
I¢kaii, objemy ptfedepsanych 1é¢iv a napf. mnozstvi komplikaci po invazivnich
a neinvazivnich zakrocich, coz je taktéz vypovédni hodnotou o kvalite 1ékare.

Dalsim vhodnym zpiisobem, jak pecovat o zaméstnance a soucasn¢ vyuzivat toho, co ¢im
jiz organizace disponuje, mohou byt konzultace zdravotnich problému pracovnik S reviznimi
lékati zdravotni pojistovny. Kazda zdravotni pojistovna je povinna zabezpecovat odbornost

1ékatskych posudkd, tito revizni 1ékafi jsou pfitomni na pracovisti.

Zptijemnéni pracovniho prostiedi

Zaméstnanci pocituji znacnou nespokojenost s pracovnim prostfedim, jednd se zejména
0 moznosti budovy, ve které pracuji. StarSi a plné klimatizovand budova bez pfistupu
k otevienému oknu, je mistem, kde zaméstnanci maji pocit, Ze se nemohou pofadné
nadechnout. S mensim bezpecnostnim zasahem by bylo mozné zptistupnit stfechu budovy,
kam by se zaméstnanci chodili ,,na Cerstvy vzduch®.

Zptijemnéni prostfedi pro pracovni vykon zaméstnancii je mozné vidét ve stavajicich a
Vv soucasnosti pln¢ nevyuzitych prostorech budovy. V budové se nachazi nékolik mistnosti,
které zcela nejsou vyuzivany. Jedna se mensi mistnosti ve vnitinich sektorech bez oken.
Mohou byt vyuzivany jako trucovny, mistnosti, kam se clovék chodi odreagovat. Bylo

by naivni, myslet si, ze Gfednici nepotiebuji misto k oddechu od pracovniho stresu. Mistnosti
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vyzadovali men$i zdsahy — napf. tapety s motivy proslunénych plazi, polohovatelnd kiesla
¢i mensi pohovky. Mistnosti ve vnitinich sektorech by bylo mozné vyuzivat i napf. jako
klubovny se sportovnim ¢i relaxa¢nim zafizenim. Tato varianta by vyzadovala v&tsi investici
napf. pingpongovy stul s prisluSenstvim.

Vhodnou péci o pracovni prostfedi zaméstnanci je moznost vyhrazeni prostoru, kde
se zamé¢stnanci mohou stravovat, piredev§im v dobé poledniho jidla, aby jejich kancelafe
nebyly ,kontaminovany*“ vinémi 2z konzumovanych jidel. V prvnim patfe budovy a
Vv suterénu budovy se nachazi vétsi prostory, které nejsou vyuzité a mohly by slouzit pro tyto

ucely.

Odménovani pracovnikid a péfe o pracovniky je bedlivé sledovanou oblasti ze strany
zaméstnancl, Casto je prvnim impulzem, pro¢ se lidé rozhodnou pracovat pravé u daného

zamg&stnavatele. Je proto vhodné tuto oblast prubézné sledovat a vyhodnocovat.

11.3 Navrhy mozZnych zmén v oblasti personalniho informacniho

systému

Nésledujici navrhy sméfuji k eliminaci duplicitnich dat ve stadvajicim persondlnim
informa¢nim systému a k vytvofeni prostoru pro nova data s cilem zvysit vyuZitelnost PIS

prostfednictvim zamé&stnancu.

Pokus o motivaci zaméstnanci prosttednictvim PIS — doplnéni informaci do stavajicich

nabidkovych karet

V aplikaci vyplatniho listku, ktery by mohl byt zatazen jako podnabidka mzdové karty
personalniho informacéniho systému, je vhodnou moZznosti doplnéni informace celkové mzdé¢,
kterou zaméstnanec u organizace vydélal. Problémem je, Ze persondlni informacni systém
datové kompatibilni s dfivéjSim personalnim systémem. Rucni doplnéni téchto dat vsak
neptfedstavuje nefeSitelny problém, jelikoz se jedna o zaméstnavatele, ktery svoji ¢innost
zah4jil vroce 1993 a lze vyuzit souctu dat obsazenych v piehledech zdanitelnych piijmi
pro jednotliva fiskalni obdobi. Zde je nutno se spokojit se skutecnosti, Zze nejvice pozitivni

vliv bude mit tato informace na zaméstnance, kteti pracuji u zaméstnavatele nejdéle.
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Pokus o motivaci zamé&stnancii prosttednictvim PIS - vytvoteni novych nabidkovych karet

Jde o moznost piedlozit zaméstnancim informace, které dosud nejsou obsahem
personalniho informac¢niho systému a cilem stimulovat jejich pracovni motivaci. Zpusob,
jak se pokusit zaméstnance motivovat prostifednictvim dat obsazenych v personalnim
informacnim systému, je vytvofenim nové karty, karty zaméstnaneckych benefiti, ktera bude
podéavat informace o ptepoctech dni pracovniho volna poskytnutych nad ramec zakoniku
prace na finan¢ni Castky, o prepoctech dalSich dni pracovniho volna (den socialniho volna
1 x za pololeti). Poskytovani tohoto volna je nezanedbatelnym nakladem zaméstnavatele,
ktery si zaméstnanci Casto neuvédomuji.

Dale vramci této benefitni karty zaméstnance zpfistupnit informace o vySi mésicniho
piispévku a celkové poskytnutych piispévcich do Zivotniho a penzijniho pfipojisteni.
Za vhodnou informaci je povazovana taktéz finan¢ni Castka, kterou zaméstnavatel pfispiva
na stravovani zaméstnanci. 1 kdyz je poskytovani stravenek zaméstnavatelem danove

zvyhodnéno ze strany statu, i tyto piispévky tvoii ndklady zaméstnavatele.

Dalsim moznym krokem, jak se pokusit zaméstnance motivovat, je vytvofit kartu
vzdélavani zaméstnancli, na které budou zpfistupnéné aktudlni nabidky dostupnych
vzdélavacich aktivit. Nabizené vzdélavaci aktivity jsou v persondlnim informacnim systému
obsazené, ale tfadovym zaméstnancim jsou zpfistupnény jen v obdobi sebehodnoceni
zamestnance, kdy si pracovnik v rdmci mozného budouciho rozvoje mize vybrat s nabidky

vzdélavacich aktivit.

Jak bylo popsano vySe, zaméstnanci organizace dostavaji ptispévek na penzijni a Zivotni
pfipojisténi, ktefi ale vSichni zaméstnanci nevyuzivaji. Navrhem nové karty v personalnim
portalu je zfizeni osobniho konta zaméstnance, ktery bude moci v pribéhu kalendainiho roku
disponovat s predem stanovenou ¢astkou a sam si ur¢i na co (z predefinované nabidky)
prostiedky vyuZije. Tento systém miZze byt vyuZit pii zavedeni bodového programu
pro zameéstnance, kterym zameéstnavatel bude odménovat ve formé nepenézniho charakteru
(viz alternativni formy odménovani).

Vytvofenim osobniho konta zaméstnance zpfistupnéného vramci persondlniho

informa¢niho syst¢ému bude podpofeno portfolio systému benefiti poskytovanych

zamé&stnavatelem. Zaméstnanctim bude ponechédna moznost vlastni volby.
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Zvysit identifikaci pracovnikl s organizaci

Kazdy zaméstnavatel by mél myslet na to, jakym zpisobem se pfed zaméstnanci
prezentuje. U jednotlivych organizaci existuje fada individualit, které je mozno vyuzit jako
vyhodu zaméstnavatele na trhu.

Do ¢asti personalniho informa¢niho systému, ktera obsahuje informace o zaméstnavateli,
by bylo vhodné zakomponovat informace o nejnovéjsich projektech, do kterych se organizace
zapojila. VZP CR podporuje zavadéni novych diagnostickych, vysetfovacich a lé¢ebnych
metod a postupll. Zamestnavatel se napf. angazuje v preventivnich opatfenich a podporuje
zavadéni inovativnich pokrokii v oblasti mediciny. V pilotnich projektech umoznila
vyzkouSeni a nasledné zavedeni napf. screeningového vySetieni okultniho krvaceni do stolice,
mamografického screeningu, operace hemoroidiit Longovou metodou, vysetieni C-reaktivniho

proteinu a dalsi.
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Z.avér

Zpracovani diplomové prace z oblasti fizeni lidskych zdroji rozsitilo mé odborné znalosti
a znacn¢ zménilo muj pohled na tuto problematiku. Jeji obsah zasahuje do hlubSich urovni,
nez se mize béznému zamestnanci zdat.

Pii zpracovani této prace byly takika veSkeré odborné materidly dostupné bez velkych
obtizi. Od informacni exploze, kterou nase spole¢nost zaznamenala, se zvlasté v poslednich
dvou desetiletich nezastavilo tempo rustu informaci ani rychlost jejich pfedavani. Ackoli
se tato prace nezaméfila na problematiku komunikace jako takovou, tvoii komunikace
podstatnou c¢ast personalni prace. Pocatek jednadvacatého stoleti je typicky provazany
postupnou elektronizaci, ktera se projevuje s riznou rychlosti v jednotlivych oblastech védy a
techniky. Je vSak nutné podotknout, Ze se ¢asto zaméfujeme vice na informace nez na jejich
uzivatele. Rychlost, s jakou ndm byva umoZznén piistup k informacim, je ¢asto dech berouci.
Totéz plati i mnozstvi dostupnych informaci. Casto v tomto dasledku dochazi k prehlcovani
kone¢nych uzivateld nikoli k zefektivnéni komunikace.

Nejen proto je ziejmé, Ze moderni pojeti k fizeni lidskych zdroji se nemiize spokojit pouze
S poznatky vlastni problematiky, teoriemi fizeni a jinymi poznatky z manazerské oblasti.
Zvlaste v oblasti motivace zaméstnancu je nutno vyuzivat téz poznatky z nepiibuznych véd,
napiiklad z oblasti psychologie. Tak jako kazdy ¢loveék je jedine¢ny, tak také kazdé seskupeni
lidi v organizaci funguje specifickym zptisobem. Je vzdy ojedinélé a je nutno se o n¢j starat
S patficn€ zvolenym pfistupem. Jako kazda prace s Clovékem i motivace vyzaduje celkoveé
podrobngjsi poznani problematiky konkrétniho zaméstnavatele a jeho zaméstnancti. Soucasné
dopfedu podminiuje k netspéchu zjednodusené strategie, které by bylo mozno vyuzit pro
vSechny pracovniky organizace.

Takto dochazi kindividudlnimu charakteru organizaci, ke specifickému pojeti
konkurenceschopnosti a prosperity organizace na trhu. Pti zpracovani této prace jsem uvadéla
v né¢kterych oblastech pouze informace obecnéjSiho charakteru, a to z diivodu zachovani
know-how organizace.

Dilé¢im cilem diplomové prace bylo zanalyzovat soucasny stav nékterych personalnich
¢innosti provadénych konkrétni organizaci. Na zéklad¢ takto zjiSténych dat a dat ziskanych
studiem internich dokumentl bylo cilem vypracovat mozné zmény v jednotlivych oblastech

personalni prace, a to se zdmérem pozitivn€ stimulovat pracovni motivaci zaméstnancil
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organizace. Navrhy zmén vSak mély operovat pifevazné s dostupnymi zdroji organizace.
Cil této diplomové prace byl splnén.

V zavéru je vhodné zminit, Ze pravem byva nejcennéjsi to, co je vSudypiitomné, a tak
tomu nevénujeme znacnou pozornost. Tedy alespoil do té doby, nez nastane néjaky problém.
Pti tizeni lidskych zdroju je nutné zna¢né investovat (¢as i penize) do lidského kapitalu. Tim
opatrovat to nejcennéj$i a soucCasné tak piedchazet nenahraditelnym ztratim organizace.
Stejné tak jako je krev nepostradatelna v zivém organismu, tak lidsky prvek je nenahraditelny

v kterékoli organizaci.
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Ptiloha ¢. 1
Otazky tizeného rozhovoru

Uvodni otazky

Jak dlouho u zaméstnavatele pracujete?

Na jakém oddéleni pracujete?

Co konkrétné mate na starosti?

Bavi vas tato prace, jeji napln? Je pro vas samotna prace odmeénou?
Proc jste se rozhodli pracovat pravé pro tohoto zaméstnavatele?

Jaka je uroven vase nejvyssiho dosazeného vzdélani?
Otazky rozhovoru

Premyslite o doplnéni dalSiho vzdélani v ramci formalniho studia? Tim myslim, napf. studia

na univerzité¢ dalkovou formou. Pro¢ ano/ne?

Pii kazdoro¢nim sebehodnoceni v personalnim informaénim systému Vema si muzete v Sekci
rozvoj zameéstnance vybrat Skoleni z pfedem dané nabidky........... Co si otéto nabidce
myslite? Jak vnimate tyto moznosti dalSiho vzdélavani u vaseho zaméstnavatele?

Jak dulezita je pro vas z pracovniho hlediska znalost ciziho jazyka?

Jak si myslite, Ze by vaS§ zaméstnavatel mél podporovat jazykové vzdélani svych

zaméstnancu?
Jak se vam libi, a do jaké miry je pro vas motivacni pruzné pracovni doba?

Jaky mate nazor na zaméstnavatelem poskytované pfispévky na penzijni a Zivotni

pfipojisténi? Vyuzivate piispévky zaméstnavatele na penzijni a Zivotni pfipojisténi?

Jak se vam libi prace v této budové? Myslite si, Ze prace v této budoveé vam poskytuje vhodné

pracovni podminky k préaci?



Myslite si, Ze vyse vaseho souasného mzdového ohodnoceni je dostate¢na?

Co (jin¢ho) se vam nelibi na vaSem mzdovém ohodnoceni?

Jak vnimate osobni pfiplatek? Vnimate jej jako soucast mésicni pevné mzdy nebo jako

motivaéni slozku vaseho mzdového ohodnoceni?

Jaké mzdové mimoiadné mzdové ohodnoceni ze strany zameéstnavatele by pro vas bylo

motivacni?

Jsou vam jasnd pravidla/kritéria mimofadného vykonu, za ktery je mozno ziskat mimofadné

ohodnoceni — prémie?

Jakym zptisobem a jak ¢asto vyuzivaji personalni informacéni systém Vema?

Jak se vam pracuje v personalnim infomacnim systému Vema? Jste spokojeni s uZivatelskym

prostiedim této aplikace? Orientujete se v ni dobte?

Myslite si, Ze je mozné, aby vés persondlni informacni systém mohl néjakym zplisobem

motivovat? Ptipadné jak.

Jak vam vyhovuje vam elektronicky vyplatni listek?

Jaké informace podle vas chybi v personalnim portalu Vema?



ANOTACE

Jméno a prijmeni:

Bc. Hana Zakova

Katedra:

Ustav pedagogiky a socialnich studii

Vedouci prace:

PhDr. Zuzana Ticha, PhD.

Rok obhajoby:

2013

Nazev prace:

Motivace pracovnikil prostfednictvim vybranych persondlnich
¢innosti

Nazev v anglic¢tiné:

Motivation of employees with chosen personnel activities

Anotace prace:

Diplomova prace se zabyva problémem motivace a stimulace
pracovnikd. Je specificky zaméfena na problematiku
vzdélavani, péce o zaméstnance a personalni informacni
systém, které mohou byt minény jako prostfedky motivovani a
odménovani zaméstnanc.

Prace je rozd€lena na dvé casti: teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast prace se zabyva problematikou personalni
prace, personalnich ¢innosti, vzdélavanim, odménovanim, péci
0 zamg¢stnance, persondlnim informa¢nim systémem,
stimulaci, motivaci a jejimi druhy atd.

Prakticka ¢ast je zamétfena na analyzu vybranych personalnich
¢innosti a na jejich moznosti motivace zaméstnanctl.

Klicova slova:

motivace; stimulace; personalni prace; personalni ¢innosti;
vzdélavani; odménovani; personalni informacni systém,;

Anotace v anglictiné:

The thesis deals with problems of motivation and stimulation
of employees. It is specifically focused on the issue of
education, personnel care of workers and personnel
information system, which can be used as a method of
motivating and rewarding employees.

The thesis is divided into to two parts: theoretical and practical
part. Theoretical part deals with problems of personnel work,
personnel activities, education, rewards, personnel care of
workers, stimulation, motivation and her kinds ect.

Practical part deals with analysis of chosen personnel activities
and with their possibilities of employee motivation.

Klicova slova v angli¢tiné:

motivation; stimulation; personnel work; personnel activities;
education; reward; personnel information system;

Prilohy vazané v praci:

otazky rozhovoru

Rozsah prace:

80 stran normovaného textu

Jazyk prace:

Cesky




