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Anotace

Cilem této prace je poskytnuti co nejucelenéjsiho piehledu problematiky
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UVOD
Motto:
,, Prace je prilis vyznamnou soucasti Zivota na to, aby se v ni clovek trapil.

Jack Welch

V Zivot¢ kazdého jedince je snaha o uspokojovani vlastnich pfani a potieb.
K naplnéni znacné casti z nich je zapotiebi ziskavat jisté prostiedky, tedy finan¢ni zdroje.
Mezi nejcastéjsi zptisoby, jak si lidé obstaravaji zminované zdroje, je prace, dobrovolné
vykonavana ¢innost, za kterou ¢lovéku néaleZi jeho mzda. Na stran¢ druhé stoji instituce,
ktera se snaZi ziskavat a vychovavat zamé&stnance, ktefi ji prostfednictvim prace pomahaji
plnit jeji strategické cile a zvySovat zisky. Do tohoto vztahu nasledné vstupuje personalni
utvar jako balancujici prvek mezi pravé zminovanymi dvéma stranami. Jehoz klicovym
ukolem je najit idedlni nastaveni personalnich fizeni tak, aby co nejvice vyhovovalo

potfebam obou (vSech) stran.

V obdobi minulych let bylo praxi stavét funkci personalnich tvart v instituci do
pozadi. Ony se tak vénovaly vyhradné administrativnim tkontim, pravé jako je klasické
zpracovavani mezd, evidence zaméstnanct ¢i ukonlim spojenym s naborem, pfijimanim

a propousténim zameéstnancd.

Diky rozvoji modernich trendl a jejich nasledné implementace do personalniho
fizeni instituce se zacind pozornost zameéfovat i na oddéleni persondlnich utart.
Vrcholovy management zacal plné chapat silu, jez se ukryvad v promysleném fizeni
lidskych zdrojii. Proto se zacina klast diraz na tkony Uzce spjaté s planovanim
pracovnich sil a vybérem kandidati, ktefi nejvice splituji potieby instituce. Vytvareji se
procesy, jez maji za ukol rozvijet zaméstnance skrze pravidelna produktova a rozvojova
Skoleni, fizeni pracovniho vykonu, znacnad pozornost je zaméfena na motivovani
a odménovaci politiku a v neposledni fadé i péci o zaméstnance instituce. Z hlediska
finan¢nich néklada predstavuji lidé pro instituci zna¢né investice, jejich potencidl je ale
pro fungovani firmy kli¢ovou prioritou. Veskeré investice do lidi jsou totiZ investicemi
navratnymi. Kvalita produktd a poskytovanych sluzeb zcela plné souvisi s kvalitou

lidskych zdrojt instituce. Uvédoménim si vyznamu a pravé hodnoty lidskych zdroji pro



kazdou instituci predstavuje viibec prvni krok k ziskdni nezbytné konkurenceschopnosti,

uspéesnosti a bohatstvi podniku na poli préce.

Proto hlavnim cilem této bakalaiské prace bude vytvofit uceleny piehled dil¢ich
¢innosti personalniho fizeni z pohledu moderniho trendu fizeni instituce. Déle pak je
zaméfena na jednotlivé vazby persondlni politiky a jeji dil¢i soucasti, dale na fizeni

lidského kapitalu a tllohy personalniho titvaru a personalisti.

Text bakalai'ské prace je rozdélen do dvou &asti. Uvodni teoreticka &ast se V prvni
fad¢ zamétuje na vysvétleni pojmiim a soucasnych pojeti, které se k této oblasti uzce vazi.
Zde se pojmenuje struktura instituci, jejich kultura, nasledné pak vznik ¢ili historie
pocatkid personalniho fizeni, dale pak se tato ¢ast vénuje béznym i noveé se vyskytujicim
trendiim, kterymi se zaobira dneSni odborna vefejnost. Poté tato prace prechdzi na uceleny
prehled vSech trendl. Zde se vice rozSifuje objev novych témat, které ziskavaji na
dilezitosti a jejich aktivni aplikace je dilezita pro uspéch nejen té dané instituce, ale

i konkurenceschopnosti.

Prakticka cast bakalarské prace analyzuje data ziskana dotaznikovym Setienim
a hledanim odpovédi na dilé¢i vyzkumné otazky, které diky svému vystupu pomohou
naplnit cil celého vyzkumu. Otazka zni: ,,Preferuji zaméstnanci kratsi pracovni uvazky,
at’ uz z divodu vice ¢asu na rodinu, konicky, vzdélavani, dalsi prace, i za cenu nizsich

finan¢nich vydélkt?
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1 HISTORICKY VYVOJ PERSONALNIHO RiZENI

Presondlni fizeni se zalind jako samostatny védni podobor personalistiky
vymezovat jiz v obdobi pfed druhou svétovou valkou. Navysujici se potfeba pracovnich
sil béhem valky vedla k rapidnimu narustu mnozstvi odbornikt, kteti se méli zabyvat
pravé otazkou a problematikou zaméstnancti. Pravé jejich klicovym tkolem mélo byt
zajistit dostateCné potiebné mnozstvi pracovnikl pro vyrobu. Mezi prvni nazvy téchto
utvard patiily ,,primyslové vztahy“. Timto pojmem se rozuméla péce o délniky, zdkony
S nimi spojenymi a piedpisy pojednavajici o postaveni délnikd v podniku. Postupem casu
se tento rozptyl ménil a nabyval na $ir§im zabéru z pohledu psychologie a vychovy.

Primyslové vztahy pak nabyvaly vztahti osobnich.

Zajimavym aspektem personalniho fizeni byla jiz zminéna vychova zaméstnanct.
Tato vychova méla prohloubit zajem délniki o kvalitni vysledky jejich prace. Z pohledu
psychologii je zdjem délnika o kvalitni vysledky prace bran za jednoznacné¢ individuélni
a ma vliv na jejich pracovni vykon.Piipadné ztrata zajmu by byla povazovana za tragédii

nejen individualni, ale i celopodnikovou.

Persondlni fizeni se zacalo vymezovat v prvni fad¢ hlavné v podnicich zamétenych
na vyvoz zbozi, pticemz hlavnim cilem bylo postupné vylouceni piisobeni konkurence.
K ¢emuz velmi silné slouzilo vyhledavani a nasledné vyuzivani konkuren¢nich vyhod.
V téchto neddvnych dobach a sméle troufam si fici, ze pravé i dnes je za vnéjsi
konkurenceschopnou vyhodu pokladan kompaktni a pevny kolektiv prefesionald
v instituci. Pfiznanim si této vyhody byl a je zakotven v tom, ze vrcholovy management
si pripustil myslenku, ze nejvétsim potencidlem a nevycCerpatelnym zdrojem kazdé
prosperujici instituce je pravé Clovék sdm, jehoZ si instituce v prab&hu Casu miize
tvarovat, formovat dle svych predstav, ¢imZz si samozieijm& do budoucna vytvari
jedinecné profesionalni zaméstnance. Dusledkem pravé zminovaného formovani
kolektivli bylo, ze za¢ina vznikat tzv. personalni prace, jez se zahy stdva samostatnym

védnim oborem specialistil.
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2 VLIV NA RiZENI PERSONALNIHO RiZENI

Z Sirokého uhlu pohledu ndm personalni fizeni sdéluje, co vSe ma vztah nebo se
tyka lidi ptisobicich uvnitf instituce. Lidé ndm pak urcuji strategie a cile instituce, podileji
se na vyrob¢ zbozi ¢i ndm davaji sluzby, zaroven ovliviiuji kvalitu produktl, postaveni
instituce na trhu, v neposledni fadé rozd¢€luji finan¢ni zdroje. Zaméstanci nam pak co
nejefektivnéji uzivaji vSech moznych a dostupnych zdrojl, jimiz instituce disponuje
k tomu, aby nejen zaméstnanci, ale i celd instituce byla schopna pfinést prosperitu

a zaroven i konkurenceschopnost.

Pravé personalni fizeni ndm obstardva potfebné mnoZstvi, pro spolecnost
dostatecn¢ kvalifikovanych, dostate¢né Sikovnych zaméstnancii, jez spravnym a kvalitné
uzpusobenym vedenim pfivede instituci k vyty¢enym ciliim. Proto chapeme jako klicovy

ukol personalni fizeni sjednotit zajmy jak instituce, tak 1 jejich zamé&stnanct.

Vhodné vytipovani a vhodny vybér vzdy patiil a bezesporu stale patii mezi
nesnadné tkoly. Z ekonomického pohledu na ndklady do tohoto procesu vlozené ndm
vybér vhodného kandidata predstavuje znacné velkou investici pro instituci. Kazdopadné
tento potencial je pro efektivné fungovani instituce nezbytny. A jak uz bylo feceno,
dosahnout svych cili mize instituce pouze prostiednictvim lidského faktoru. Dale pak
aby se instituce mohla rozvijet, potiebuje znalosti svych zaméstnanc, jejich dovednosti
a zkusenosti, jejich proaktivitu, iniciativu a kreativni tvotivost. Proto jejich vybér by mél
byti uskute¢nén v uzké spolupraci personalniho titvaru a liniovych managerti. Koncept
celého procesu by mél obsahovat stanovené postupy, metody ziskavani, hodnoceni,
vybéru a ptijimani novych kandidatii a to vSe vcetné jejich zapracovani do prace.

Dalsi aspekt personalniho fizeni je strategie instituce. V dnesni dob¢ je strategie
instituce chapéana jako urcitd pfipravenost instituce na jeji budoucnost. Smyslem tohoto
celého procesu je zaméfit se na predpokladany vyvoj, maximalné eliminovat pripadna
rizika, ur¢ita chut’ mit vyborné postaveni na trhu a tim tak ziskat konkurenc¢ni vyhody.

Tato strategie je dale pak c¢lenéna do tfi urovni a to: strategie globalni, strategie

organiza¢ni jednotky a strategie na vnitini urovni.

Jako dalsi aspekt sem fadime persondlni strategii. Ta nadm vyjadiuje strategii

instituce do budoucna, jeji dlouhodobé cile v personalni oblasti. Tim chapeme obecné
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cile z oblasti personalnich potfeb, vyuzivani pracovnich sil a hospodafeni s nimi. Tyto

cile nesmi byt v Zadném ptipad¢€ v rozporu se zdjmy instituce.

2.1 ROLE PERSONALISTY

Mezi zékladni pojmy dnesni psychologie fadime i pojem ,,0sobnost™. Osobnost
chapeme jako individualni a jedine¢né ,,Ja“ ¢lovéka, dohromady s jeho vistnostmi, jeho
temperamentem, vlohami, charakterem a jeho schopnostmi i dovednostmi. To vse

mizeme shrnout do pojmu ,,0sobitost™.

Ze §irokého pohledu vidime personalistu jako vyrovnaného ¢lovéka, schopného
nadhledu, velké empatie, pIného kreativity pti potiebach fesit rizné situace a v neposledni
fad¢ Cloveka plného kuraze. Je to ¢lovek, ktery bere svou roli s pokorou a mé se potad co

ucit. Takto bych si dovolila definovat idealniho personalistu.

Spravny personalista pii pohovoru se umi Sikovné ptat a rozliSovat mezi dojmy
a fakty. Z pohledu ,,tvrdych* dat je urcité potieba se orientovat v zdkoniku prace. Dale
pak jej vidim jako oddaného partnera svym manaZerim. Personalista je kazdému
srozumitelny a umi svou praci kdykoliv prodat. Takovyto Clovék se zaroven musi
obklopovat odborniky zriznych oblasti personalistiky jako jsou experti na pracovni

pravo, dalsi partnefi, zaroven si sem dovoluji 1 zahrnout diilezitou roli asistentky.

Personalista je ¢lovek, ktery je zaujaty a t€si ho prozivat rozvoj ¢loveka, méla by to
byt pro néj obohacujici a inspirujici zkusenost neb to vse se také déje diky jeho pfistupu

a podnétim.

2.2 PREDPOKLADY PERSONALISTY A JEHO UPLATNENI

Jak uz jsem vySe zminila, personalista je Cloveék kvalitni, schopny nadhledu,
empatie, kreativni a plny kurdZe lecos zvladnout. Jeho hlavni pracovni naplni je nabor
lidi, ptfiprava konkurznich fizeni, propagace vybérového fizeni, motivace a vyvoj
zaméstnancii, zaroven se spadd 1 planovani rozvoje, monitorovani trhu prace,
zaznamenavani personalni evidence, spoluprace se statnimi organy, zajiStovani
vzdélavani, zajistovani Skoleni zaméstnanciim, motivace zaméstnanct, tvorba honoticich

systému. Role personalisty je zkratka a dobte nepostradatelny ¢lanek kazdé instituce.

14



3 KOMPETENCE PERSONALNIHO UTVARU

Role a postaveni persondlniho utvaru, mysli se personalistl, jejichz Cinnosti
v instituci je fizeni lidského faktoru tak, aby vSechny jejich plany odpovidaly potfebam
instituce. Pro uskute¢néni pravé zminovanych planl je zapotiebi, aby personalni utvar
spravné porozumél v prvni fadé podnikani a fizeni istituce, méli kontrolu nad
teoretickymi 1 praktickymi hledisky fizeni lidskych zdroji a Gcelné pracovali se svymi
zaméstnanci skrze veskeré urovné instituce. Odpovédnosti jez jsou delegovany na pozici
personalistll patfi poskytovani poradenstvi a sluzeb v takovych oblastech, jako je
planovani lidskych zdrojt, ziskavani a vybér zaméstnanct, fizeni pracovniho vikonu
a odménovani zameéstnancti, vzdélavani a rozvoj zameéstnancii, péée o zamestnance nebo
zam¢stnanecké vztahy. Vyznamné tim piispivaji k dosahovani ocekdvané efektivnosti
a uspéSnosti organizace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 80). Dale pak se zasluhuji za
vytvareni prostfedi, jez ma zvySovat motivaci zaméstnanci tim, Ze se jim snazi pomoci,
aby co nejefektivnéji vyuzili svého talentu, prehodnotili své ambice a spnili si sva prani
a pozadavky, nejen v zdjmu vlastnim, ale i v zajmu instituce. Moderni personalni utvar
dle Koubka (2007, s.35) musi mit v prvni fad€¢ nejen dikladné teoretické znalosti
a praktické dovednosti v oblasti personalni prace, ale musi se vyznat i v dalSich
problémech organizace. Musi byt schopen promitat je do oblasti personalistiky, musi

umét jednat s lidmi, musi se neustale ucit a rozvijet, byt flexibilni a zaujaty pro svou praci.

Pravomoce personalnich utvari poslednich dvaceti let se nejednou podstoupila
vyzkumu. Z diavodt jasné patrnych. Zrodil se pozadavek definovat personalistiku jako
samostatny védni obor s pfesné formulovanym predmétem a soucasné vysvétlit

pozadavky na kvalifikaci oboru, definovat jejich zakladni funkce.

3.1 DRUHY KOMPETENCI PERSONALNIHO UTVARU

3.1.1 OSOBNi KOMPETENCE

Je evidentni, ze autorita jakou je personalista, by mél byt ¢loveék nejen studovany
a znaly oboru, ale nemél by postradat i kladné individualni vlastnosti, mezi néz patii
dovednost jednat s lidmi, byt otevieny a umét navazovat kontakty, byt nezaujaty,

a v neposledni fad¢ umét udrZzovat dobré vztahy mezi spolupracovniky.
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Ocekava se, ze personalista oplyva Siroce rozvinutou emocni inteligenci, ¢imz se
rozumi schopnost empatie, sebeovladani, sebehodnoceni, seberegulace a také urcité

schopnot umét motivovat nejen sam sebe, ale i druhé kolegy.

Mezi obvyklé vlastnosti patii excelentni komunikaéni a vyjednavaci schopnosti,

organiza¢ni dovednosti, tymovy duch, loajalita, odpovédnost atd.

Nedilnou soucésti této prace je dostatecna odolnost viici pracovni zatézi a stresu,
umét si zachovavat vnitrni balanc. Takovyto ¢lovek se projevuje jako vyrovnany a bez

jakykoliv emoc¢nich ¢i pracovné vykonnostnich vykyvi.

Personalni Utvar neustale a soustfedéné pracuje na svych odbornych znalostech
a dovednostech. Soustavné¢ se zdokonaluje a rozSifuje své znalosti, udrzuje krok

s novinkami z oblasti personalistiky.

3.1.2 VZTAHOVE KOMPETENCE PERSONALNIHO UTVARU

Mezi tyto kompetence zatazujeme takové vlohy personalistli jako je umét fidit

vnitrofiremni vtahy napfi¢ celou instituci.

Kazdy personalista by mél byt dobrym facilidtorem, také radcem a koucem, ktery
poskytuje podporu, kdykoliv je zapotiebi pfi jejich osobnim rozvoji. K rozvoji by méli
umét své kolegy také dobfe motivivat. Clenové personalniho Gitvaru musi byt schopni
usmériovat informacni toky napfi¢ celou instituci. Informace patii mezi dulezity prvek

instituce.

V¢as rozpoznavaji a diagnostikuji problémy tykajici se lidi, nasledné pak navrhuji

nejlepsi mozna feSeni a vse fesi v souladu s profesni etikou.

Personalisté jsou povinni dodrzovat standardy jejich profesniho sdruzeni, kterym je
Chrtered Institute of Personnel and Development (CIPD), stejn¢ jako mosi dodrzovat
jejich vlastni moralni hodnoty. Navic jsou personalisté vazani etickym kodexem, ktery

vyjadiuje principy chovani a zdkladni hodnoty organizace (Armstrong, 2015, s. 93).

Mezi profesni standardy oblasti chovani, jez by mél spliovat kazdy spravny
personalista, patii: zvidavost, rozhodnost, schopnost ovlivnit, umét spolupracovat, umeét

prosazovat, patfit mezi spolehlivé a v neposleni fadé byti ptikladem.
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Ustfednim tématem dnesniho Fizeni lidskych zdrojd je prace s talenty. Ukazuje se,
ze vyznamné piispiva k naplnéni firemni strategie, ekonomickych cili a v rdmei trhu tak
zvysuje konkurenceschopnost. Proto umét pracovat a vénovat patfi¢ny ¢as talentim je

pro kazdou velkou istituci ohromnou vyhodou.

Michaels a kol. (2001, s. xii) definovali talent jako “soubor schopnosti dané¢ho
jednice... jeho ptirozené nadani, znalosti, dovednosti, zkuSenosti, inteligence, uvazovani,

postoje, charakter a hnaci sily, stejné jako jeho schopnost ucit se a rist”.

Proto ukolem personalnich utvari je snazit se takové lidi rozpoznavat, ziskavat je

pro svou instituci, stabilizovat tyto jedince, vyuzivat a dale je pak rozvijet.

Muze se zdat, ze tyto definice nam vyzdvihuji jedince s vysokym potencidlem,
presto zde najdeme nekteré jedince, ktefi se domnivaji, ze péce o talenty se tyka kazdého
jedince. Buckingham a Vosburgh (2001, s. 18) tvrdi, Ze talent je vlastni kazdému. A proto
nejvetsi vyzvou personalnich utvart je umét pomoci kazdému zaméstnanci najit spravny

zpusob, jak jejich vlastni talenty umét premeénit ve stalé vykony.

3.1.3 PODNIKATELKE KOMPETENCE PERSONALNIHO UTVARU

Odbornici z oblasti personalnich utvarti by méli znét a chapat podnikani instituce
ve které pasobi. Proto by personalisté méli rozumét ekonomice, financim, marketingu,

strategii, cilim, dale pak cestam jak zvySovat vykonnist.

3.14 FUNKCNI KOMPETENCE PERSONALNIHO UTVARU

Timto terminem chapeme znalost personalistil ,, nejlepSich praktik® z oblasti

personalnich utvart.

Personalni Gtvary museji umét zvladat pracovat se svou vlastni disciplinou v oblasti
odménovani, pracovnépravnich vztahdi, nabord, fizeni vykonu, vzdélavani, rozvoj,

udrzeni si zaméstnanci, bezpecnosti ochrany pii praci zameéstnancu atd.

Personalisté musi umét spravné posuzovat a hodnotit své zaméstnance a to vse

v souladu s pravnimi piedpisy.
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4 NOVE TRENDY V PERSONALNIM RiZENi

Kazdy rok corok je nepfetrzitym tématem nasich personalistil diskuze, ktera se tyka
otazky, jak vylepsit svoje systémy fizeni pracovniho vykonu a produktivity zaméstnanci
a tim i nasledné celé spoleCnosti. Pravidelné¢ veskerd sva zajetd fizeni reviduji
a prepracovavaji. Proto veskera snaha a bedliva pozornost fizeni pracovnich vykoni je
vkladdna do rukou managementu personalnich utvard. Nicméné se pravé setkavame
s kompaktnim souhrnem znalosti, jak implementovat tyto informacni a komunikacni

principi do praxe.
Mezi nejznaméjsi modely fizeni patii:
Model shody

Dle Armstronga® Formbrun a kol. (1984) navrhli ,,model shody*, podle kterého by
systém fizeni lidskych zdrojl 1 struktura organizace mély byt vytvafeny a uplatiovany
Vv souladu se strategii organizace. Podle jejich nazoru je ,,zasadnim tikolem managamentu
stadit strukturu organizace a systém fizeni lidskych zdroji tak, aby podporovaly

dosahovani strategickych cilti organizace®.
Harvardsky model

Armstrong? uvadi, ze Beer a kol. (1984) zalozili vlastni ndvrh modelu fizeni
lidskych zdroji na predpokladu, Ze ,,fieni lidskych zdroji zahrnuje vSechna rozhodnuti
a ¢innosti manazert, které ovliviuji vztahy mezi oraganizaci a zaméstnanci — ,,lidskymi
zdroji“. Vétili, ze ,,v soucasné dobé ... okolnosti vyzdaduji komplexnéjsi a strategicté)si
pristup k lidskym zdrojim*. Rovnéz zduraznili, ze je nezbytné ,,zabyvat se fizenim lidi
v dlouhodobé¢jsi perspektive a pristupovat k lidem spise jako k potencialnimu aktivu nez
jako k variabilnim nakladim®. Jako prvni také vyzdvihli zakladni princip fizeni lidskych
zdrojt, a sice to, ze tizeni lidskych zdrojl je zalezitosti liniovych manazerti. Podle jeich
navrhu by koncepci fizeni lidskych zdroji mély charakterizovat dvé skutecnosti: 1)
Liniovi manazefi pfijimaji vétsi odpovédnost za propojeni konkuren¢ni strategie

a politiky lidskych zdroji, 2) Personalisté formuluji politiky lidskych zdroju, které

1 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 52
2 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 53
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usmérnuji navrhovani a uplatiiovani ¢innoti fizeni lidskych zroji tak, aby se vzajemné

podporovaly.
Kontextovy model

Podle Armstronga3, Kontextovy model fizeni lidskych zdroji piihlizi k pasobeni
okolnich faktorti (socialnich, institucionalnich, politickych aj.), jejichZ vliv byl v jinych
modelech podceniovan. Ve vétsiné modeld je kontext fizeni lidskych zdroji bran v tivahu
pouze jako eventudlni proménnd. Kontextovy piistup jde dal, kdyz propojuje systém

fizeni lidskych zdrojt s okolim, ve kterém se utvafi a rozviji.
5-P model

Na zdkladé Armstronga?, tento model formuloval Schuler (1992), ptedstavuje
fungovani fizeni lidskych zdroji v ramci péti urcujicich prvka:

=  Pojeti lidskych zdroji — vyjadiuji pfistup organizace k lidskycm zdrojim
Z pohledu celkového tispéchu organizace.

= Politiky lidskych zdroji — predstavuji zasady vytvafeni a uplatiiovani programi
a praxe Vv oblasti lidskych zdrojti v souladu se strategickymi cili organizace.

* Programy lidskych zdroji — umoziiuji prosazovat a usmériiovat potiebné
organiza¢ni zmény v oblasti lidskych zdroji k dosazeni strategickych cilt
oraganizace.

= Praxe lidskych zdroju — reprezentuje jednotlivé postupy sméfujici k napnovani
uréenych politik a programi v oblasti lidskych zdroji. Jde o zabezpecovani
lidskych zdrojti. Rizeni pracovniho vykonu, odméhovani, vzdélavani i rozvoj,
podobné jako pracovni vtahy nebo personalni administrativu.

* Procesy lidskych zdroju — zahrnuji formalni postupy a metody urcené

K uskutecnovani strategickych plani a politik v oblasti lidskych zdroji.

3 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 53
4 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji.. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 53
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Evropsky model

Jak Armstrong vymezil®, Brewster (1993) vymezil evropsky model fizeni lidskych

zdroji takto:

=  Okoli — zavedené pravni prostiedi

= (Cile — cile organizace a spolecenskd odpovédnost — lidé jako klicovy zdroj
= Zaméreni— analyza nakladt a vynost, kontext okoli

= Vztahy se zaméstnanci — odboroveé organizované i neorganizované

= Role personalisti — specializace — nejednoznacnost, odolnost, lexibilita.
»ITvrdy* a ,,mékky“ model
Podle Armstronga®, Storey (1989, s. 9) rozlisil ,,tvrdé“ a ,,mékké* pojeti Fizeni
lidskych zdroji, kdy ,,tvrdé™“ pojeti zdliraznuje stejné ,,racionalni pristup K fizeni
lidskych zdroji jako v pfipadé vSech ostatnich zdroji, zatimco ,,mekké“ pojeti v souladu

se ,,Skolou lidskych vztahi* vyzdvihuje diillezitost komunikace, stimulace a vedeni.

5 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 54
8 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdroji.. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 54

20



5 RIZENI TALENTU

Kolem 90. let 20. stoleti se za¢ina hovotit o vyrazech jako je ,,talent”, boj o talenty*
nebo také ,,valka o talenty*. Za témito vyrazi stoji pozadi poznani, ze kvalitni lidé jsou
bezesporu klicovou konkurenéni vyhodou kazdé instituce. Proto je bezpochyby velmi
dilezité, aby kazda instituce vynalozila vesker¢ Usili o ziskani takovychto unikatnich a
nenahraditelnych zaméstnancti. NarGstajici narocnost prace dnesni doby vyzaduje od
svych lidi schopnosti, znalosti a dovednosti. Proto dnes$ni instituce chapaji velmi

talentovaného ¢loveéka za velmi obtizné ziskaného, stejné tak i obtizné udrzitelného.

Pro plné pochopeni této oblasti je potieba si definovat klicovy pojem

a terminologicky jej vymezit.

KDO JE TALENT

Na zacatek si polozme otazku, kdo je to talent? Michaels a kol. (2001, s. Xii)
definovali talent jako ,,soubor schopnosti deného jedince... jeho piirozené nadani,
znalosti, dovednosti, zkuSenosti, inteligence, uvazovani, postoje, charakter a hnaci sily,
stejné jako jeho schopnost ucit se a riist”. Talent je to, co lidé musi mit, aby uspéli na
svych pracovnich mistech nebo ve svych pracovnich rolich. Talentovani lidé dokazi
uskute¢novat zmény a jsou piislibem budouciho pokroku. Rizeni talentl se snazi takové

lidi rozpoznavat, ziskavat, stabilizovat, vyuzivat a rozvijet (Armstrong, 2015, s. 317.).

V soucasném podnikatelském prostfedi, miizeme jej pojmenovat i turbulentnim, si
vS§imame orientace firem hlavné na kompetenci lidi, efektivitu prace, schopnost pruzné
reagovat na zmény, pokud mozno zaroven schopnost zmény predvidat, iniciovat je, hledat
pfipadné dalsi prileZitosti, davat Sanci individudlnim znalostem a zkuSenostem, zaroven
se umét a chtit u¢it novym vécem nebo od druhych, nalézat zdroje tspor lidské prace,
Casu, energie, zdroji a ekonomickych prostfedki a Vv neposledni fadé i konkurenc¢ni

vyhody.

Na zakladé uspésného rozklicovani definice talentu, pfichazi pro kazdou firmu dalsi
z otazek: ,,JJaka jsou nejvhodnéjsi meétitka pro zvoleni daného kandidata? Mezi hlavni
podminky dozajist¢ patii nadocekavany pracovni vykon kandidata a zaroven

i predpoklad, ze tento kandidat ma schopnot uspét i na zodpoveédnéjsi vyssi pozici. Dale
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pak se soustfedime na emocni inteligenci, schopnost pfizptisobit se, chut’ ulit se, byt
tymovy hrac¢, schopnost reagovat v€as na nové podnéty a mozné zmény a orientace na

motivaci.
TALENT MANAGEMENT

Proces fizeni talenti je mozné vyjadfit jako sekvenci Cinnosti (obrazek), ktera
zahrnuje planovani, ziskavani a rozvijeni talentli, proihd v ramci strategie a politiky fizeni
talentl a smeéfuje k zajisténi pfilivu a vytvofeni zasobarny talentdl, které organizace

potiebuje (Armstrong, 2015, s. 319.).

Strategie fizeni talent(

Planovani Ziskavani Rozvijeni Zasobarna
talent( talent( talent( talent(

Politika rizeni talentt

Obr.1. Priliv a zasobarna talentii. (viastni zpracovani)

Tento proces je vyplnén nasledujicimi Ciniteli:

Planovani talentd — pfedstava firmy, kolik a jaky profil talentovanych zaméstnanca

potiebuje a nasledné bude potiebovat.

Ziskavani talentu - chapeme z vnitinich i vnéjSich zdroju. Ziskavani talent uvnitf firmy
uzce souvisi s rozpoznavanim talentd, rozvijenim talenti a fizeni kariéry. Ziskavanim

talentdl z vnéjSich zdroji chapeme identifikace vysoce kvalitnich jedinct.

Rozpoznavani talentii — pravidelné audity za ucelem rozpoznani jedinct, ktefi by mohli

byti zminovanymi talenty a tim tak byt zatazeni do vzdélavacich a rozvojovych skoleni.
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Rizeni vztahi s talenty — Zakladnim podnétem zde je uvédomit si podstatnou hodnotu
lidi, dat jim prilezitost k osobnimu ristu, zachazet s nimi spravné a spravedlivé a tim

ziskat jejich oddanist jejich praci a instituci.

Rozvijeni talenti — Vzdé¢lavan a rozvoj patii mezi zakladni aspekty v praci s talenty.
Jako hlavni cil si zde stanovuji zlepSovani a prohlubovani si schopnosti, védomosti

a dovednosti, jez josu nedilnou soucasti jejich prace.

Stabilizovani talenti — Zamezeni odlivu mozkt a ukotveni jejich stability, oddanosti

a angazovanosti ve firmé.

Rizeni kariéry — Poskytovani zaméstnancim firmy dostatek piileZitosti k rozvoji

a budovani své vlastni kariéry, coz bude mit za nasledek naplnéni vSech jejich tuzeb.

Planovani naslednictvi manaZert — Kazda spolecnost by se méla ujistit a zabezpecit

dostatek svych manazerd k napliovani firemnich cilt.
Priliv talentt — Zajistit dostatek pstupt k zajisténi prilivu a zdsobarnu talentu.
Zasobarna talenti — Dispozi¢ni zdroje talenti.

Talenta management ma ukotveny zacdtek pravé v rozpoznani vhodného

a talentovaného jedince s Nnimz se priabézné¢ pracuje po celou dobu jeho kariéry.

Podle Cappelliho (2008) se Uspésnd strategie fizeni talentll vyznacuje tim, Ze
umoznuje fesit a vyresit jakykoliv nesoulad mezi nabidkou a poptavkou po talentech.
Konstatoval, ze az pfili§ mnoho organizaci trpi nadbytkem zaméstnancl, nebo
nedostatkem talentd, a to vzdy v nespravnou dobu. Uvedl, Ze fizeni talentli vy se nem¢lo
zabyvat jen rozvojem zameéstnanci nebo planovanim naslednictvi, jak to naznacuji
nekteré bézné pouzivané definice, ale mélo by se zaméfit na podporu uskute¢iiovani

strategickych cilti organizace. Jeho Ctyii zasady ,,talenti na pirani“ byly:

= Ridit riziko na stran& poptavky po talentech

= Snizovat nejistotu spojenou s poptavkou po talentech

= Zajistit navratnost investic do rozvoje zaméstnancl

=  Podporit zajmy zaméstnancii vytvoirenim vnitiniho trhu prace, ktery bude mit
vSechny vyhody vnéjsiho trhu prace, aby se omezily odchody zaméstnanct a aby

se predeslo ztraté talentll a zbytecnym ndkladim (Armstrong, 2015, s. 321.).

23



Moudrost spociva v tom, od piirody kazdy znas je v nécem individualni, jedinecny
a dobry (ac¢ si to malokdo z nds uvédomuje, ale to je pak otazka ptilezitosti k uplatnéni
v prubéhu nasSeho zivota), coz je tieba zapottebi rozklicovat nejen v profesnim, ale
1 osobnim Zivoté. A pak, jak toho nejlépe vyuzit. Znamena to, ze bychom méli vénovat
velkou pozornost tomu kdo je jakd individualni vyraznost, jedinecnost, nezaménitelnost.
Dale pak tyto silné stranky vyuzit ku prospéch jejich vlastniho osobniho rozvoje a dale

ku prospéchu rozvoje firmy.

Prace s talenty zahruje tyto faze:
Vybér talentii.

Zde chapeme, ze pozice posuzovatele je zaujatd na hledani a ziskavani téchto
zaméstnancil. Umi identifikovat hodnotu zaméstnance, jeZ presahuje primér ocekavani.

Jmenujme znaky verbalni, vizualni, imaginacni, inteligentni a tvofivé.
Rozvoj talenti.

Rozvoji talentd se vénujeme, vzdy dle konkrétni situace ¢i potfeby instituce a dale pak se

vénujeme metodam formativnim a operac¢nim.
Rozmist’ovani talentii.

Snazime se co nejlépe respektovat porebu zaméstnance pracovat tieba samostatné
a iniciativn€, nez aby setrvaval v ukolu, ktery nepodnécuje jeho motivaci aspirovat

W v

k naro¢néjsim ukoltim.
Propojovani talenti.

Zde navazujeme vazby skupin, které vedou ke vzajemnému ovliviiovani a obohacovani.
Pfeci vzajemny pocit synergického efektu umozni vzniku pozitivnich vazeb mezi

zameéstnanci.
Stabilizace talenta.

Je zakotvena na zdravém péstovani smysluplnosti prace v zaméstnnacich. A déle pak, ze
ptizpisobovat se bude prace ¢loveku a ne Eloveék praci. Uvédomme si, Ze je spousta
zamé&stnancil, ktefi maji pocit, Ze maji na vic, proto ddvejme jim tedy tu piilezitost

a nechme je rist.
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6 OUTSOURCING

Z historického uhlu pohledu pochazi tento termin od ekonoma 18. stoleti. Jeho
jméno je Adam Smith. On byl zastance toho nazoru, paklize se vice specializujeme na

nejvice ovladané obory, tim zaroven zvySujeme praveé i produktivitu.

Globalizace napii¢ celym svétem prispiva k narastu konkurence. Kazdodenni
realitou jsou neustalé zmény. V takovémto prostiedi obvykle piezije jen takova instituce,

ktera je nejen flexibilni, ale i ta ktera dokaze pruzné reagovat na zmény prostiedi.

Na outsourcing tedy miizeme pohlizet jako na nastroj, ktery organizace mize vyuzit
ve svlij prospéch pii ziskdvani konkuren¢nich vyhod. Mezi zakladni divody pati

napiiklad minimalizace nakladu.

Zékladni pralom ve vyvoji outsourcingu z pohledu ekonomickych teorii zptisobily
prace R. H. Coase (1937) a O. E. Williamsona (1961). Prace dala zaklady smluvnim
pfistupim v outsourcingu a zdlraznila vliv nakladi transakce. Williamson, ktery
vyznamné navazal na Ronalda Coase, ve své praci vysvétluje, ze by manazeii méli pfi
rozhodovani o projektech pomérovat vyrobni a transakéni néklady (naklady spojené
S provadénim dané aktivity zahrnujici ndklady na monitoring, kontrolu a fizeni transakci).
Mezi zakladni teze Williamsonova piistupu patii problematika netuplnych kontraktd
Z pohledu budouciho vyvoje stavu (nejistoty), specifickych aktiv a oportunistického

(neCestného) chovani ucastnik daného kontraktu (Rydvalova, Rydval, 2007, s. 9.).

Mezi hlavni aspekty pro uvahu o zavedeni outsourcingového projektu do istituce

I1ze rozdélit nasledovné:

1. Konkurenéni
= osvojeni si konkuren¢nich vyhod
= know-how — inovace v technologii
2. Vécné
= opatfeni proti uniku internich informaci
= core business
= pokrok v rozvoji, zdokonalit operativu vykonu
= pfesun rizik na outsourcingového poskytovatele sluzeb

= garance kvality
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3. Finan¢éni
= sniZzeni nakladi, zvySeni vynost
= investi¢ni zprahlednéni

= moznost rozdéleni finan¢nich investic na mésicni splatky

4. Organizacni
» uleh¢ni manazerskych povinnosti
= zvySeni pruznosti
= Snizeni mnozstvi zaméstnanci
Aplikace outsourcingu pfedstavuje eminentni roli téZ v podminkach jak malych, tak

i stfednich firem. S pochopenim vidime, ze kazda finan¢ni zat€Zz je znatelnd. A pravé

Z tohoto diivodu je pro firmu ekonomictéjsi zajist'ovat existujici ¢innosti vnéjsimi zdroji.

Proc
OUTSOURCING

Obr. 2. “Myslenkova mapa “: priuvahdch o aplikaci outsourcingu ve firmé. Zdroj: vlastni

zpracovani.

Implementace outsourcingu do firem pfindsi i jisté ptipadné chyby, kterym by méla

kazda instituce pfedchazet. Mezi né fadime:

= ocekavani nadstandardné nerealnych vysledkt
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= nevhodné nastavena a uzaviend smlouva
= neefektivni fizeni motivace
= nevhodné definovany zabér outsourcingovych sluzeb
= nevhodné vytycené faktory uspéchu (znalosti, kvalitni zdroje, schopnost fizeni
vcetné rizik, bohaté zkusenosti, hluboké znalosti, ...)
= podcenéni piiprav na vytycené cile outsourcingu
Vzhledem Kk témto poznatkim vidime, Ze se pii fizeni téchto projektti jedna o jeden
Z nejnaro¢néjsich krokut celého procesu. A to hlavné proto, ze klicovym faktorem je zde
,»Clovek* nebo ,,projektovy tym*. Proto podstatnou roli je zde vhodny vybér partnera,
nastaveni urovné a kvality outsourcingového partnerstvi. Ke stabilit¢ nam pak prispiva
1 v€asna a prubézna kontrola vykont a feSeni pfipadnych disharmonickych prvki naptic

celou délkou této etapy.

Podstata uspéchu outsourcingového projektu tkvi v urovni a kultuie managementu

obou partnerskych stran (Rydvalova, Rydval, 2007, s. 43).

Na otazku ,,Jaky rozsah tispor mtize outsourcing vlastn¢ prinést?* Co se uspor tyce,
bylo by asi pftilis optimistické predpokladat, Ze pfevedeni provozu na tfeti stranu okamzité
usetfi polovinu nakladu, ale redlnym odhadem pii sttednédobé smlouve na tii az pét let
je 30 az 40 procent uspor soucasnych celkovych nakladi (Rydvalova, Rydval, 2007,
s. 90.).

Fenomén outsourcingu je v soucasné dobé nejéastéji vyuzivan jako nejvhodnéjsi trend
k provedeni zadanych zmén ve firmach. Obecné lze fici, ze nejvétsi nartst
outsourcingovych sluzeb zaznamenavaji hlavné soukromé firmy, protoze kvalita sluzeb
poskytovanych externim zdrojem je dobfe méfitelna a pfinosy této formy sluzeb je tak

hlavné viditelna.
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7 FLEXIBILNI PRACOVNI DOBA

Nas§ Zakonik prace nam definuje flexibilni pracovni dobu: ,,pruzné rozvrzeni
pracovni doby zahrnuje ¢asové useky zakladni a volitelné pracovni doby, jejichz zacatek

a konec urcuje zamé&stnavatel®.

Dale nam Zakonik prace rozdéluje moznost na “volitelnou pracovni dobu”
a “zakladni pracovni dobu”. V zakladni pracovni dob¢ je zaméstnanec povinen byt na
pracovisti. V rdmci volitelné pracovni doby si zaméstnanec sam voli zacatek a konec

pracovni doby. Celkova délka smény nesmi presahnout 12 hodin.

Pracovni doba obecné muize byt pro zaméstnance zaméstavatelem nastavena bud’
“pozitivn€” anebo “negativné” (Viznerova, Vohlidalova, 2007). Dale pak dle Viznerové
a Vohlidalové se dozvidame, paklize se zaméstnanec muze podilet na sestaveni své
vlastni pracovni doby, pak se bude jednat o flexibilitu “pozitivni” (chapeme dobrou).
Pokud se ale zaméstnanec musi ptfizptisobovat pouze zaméstnavateli, v tomto pripadé se

bude jednat o flexibilitu “negativni” (chapeme $patnou).

Dalsi forma flexibility umoznuje zaméstnanci “kumulovat” pracovni hodiny do
plusu anebo “vycerpavat” pracovni hodiny do minusu. V tomto ptipad¢ pak zamétnanec
mize pruzné pracovat s jeho vlastnim ¢asovym fondem pracovnich hodin, paklize neni
kontrolovan na kazdodenni bazi svym zaméstnavatelem. Zaroven zameéstnanec musi
chapat, ze tato forma fexibility mu neumoznuje pti nahromadénych pracovnich hodinach

ledabyle pracovat s jeho ¢asovym fondem a ptipadné tak chybét cely den v praci.

Vyhody pruzné pracovni doby nebyly doneddvna tak bézné, jako je tomu
v soucasné dobé. Tyto tvazky jsou vhodnou formou pomoci usnadnéni a sladéni

pracovniho a rodinného Zivota zaméstnance.

Zavedeni flexibilni pracovni doby je pro zaméstnavatele jeden ze zajimavych
zpuisobl, jak svému zaméstnanci zvysit pocit odpovédnosti a motivace za odvadénou
praci v jeho instituci. Nejenom ze zaméstnavatel ma moznost uspofit zna¢né prostiedky,
ale zaroven tak zvysi 1 kvalitu poskytovanych sluzeb prostfednictvim svého zaméstnance
tim, ze v klientovych ocich bude zaméstnanec vnimam, jako vyrovnany a spokojeny
clovek, ktery se nemusi stresovat béznymi vécmi, jako naptiklad, Ze nestihl vlak anebo

ze nadfizeny nevyhovél jeho prosbé o diivejsi uvolnéni z prace pro soukromé divody.
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Pozitivné naladény a namotivovany zaméstnanec predstavuje vyssi formu kvality pro

kazdou instituci.
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8 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM

Komunice neni pouho pouhym pifenosem informaci. Touto funkci rozumime:
utvafeni postojli, kommunikovani nazort, thlt pohledu, orientaci, apod. Tento nastroj
slouzi k rozvoji, budovani a kultivovani vztahtt mezi vSemi lidmi. Proto zakladni
schopnosti spravného personalisty by mé¢lo byt emapticky a umét se vzit do situace
druhych. Umét pochopit, co kdo potiebuje, jeké jsou jejich zajmy, aspirace, touhy,
oc¢ekavani, co je jejich motivaci a co je naopak jejich demotivaci a v neposledni fad¢ kde

narazi na jaké bariéry a zabrany.

Proto chapejme tyto schopnosti personalisty za kliCové: empatie, vstiicnost

a otevienost.
Otazkou je, ,,s ¢im se setkdvame v personalni komunikaci?*
Aktivni naslouchani

Aktovni proto, protZze se snazime rozkliCovat a pochopit danou situaci druhé strany,

pochopit podstatu nazoru a piistupu k vyfeSeni piipadného problému.
Autenticita

Ten, kdo je mluv¢im, by mél byt vlidny, ptirozeny a autenticky. M¢l by davat najevo jeho

upiimny zajem pii konverzaci.

Otevienost

Tim chdpeme byt upimny pravdomluvny odchotny naslouchat.
Akceptance

To schopnost personalisty pozitivn€ vnimat, tedy akceptovat mluvciho.
Empatie

Schopnost personalisty vzit se do situace mluvciho, citlivé vnimat jeho pocity, pochopt

a naladit se na né. Vse s pratelskym ptistupem.
Reflexe

Personalista poskytne mluvéimu zpétnou vazbu z jeho osobniho pohledu.
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Sumarizace
Zde se jedna o souhrné shrnuti v§e podstatného, co zaznélo béhem rozhovoru.
Povzbuzovani

Personalista aktivné povzbuzuje mluvciho ke vétsi odhodlanosti udit se, jit dal a prevzal

ukoly nad ramec jeho pracovnich povinnosti.
Aktivni dotazovani
Zde volime dotazy uzaviené, dotazy oteviené, dotazy souhrné.

Veskerou tspésnost komunikace ovliviiuji schopnosti mluvciho prekondvat bariéry, jichz

si je védom.
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9 TRENDY V ODMENOVANI

Pravé v dnesni dobé, kdy v tomto tvrdé konkurenéné ekonomickém prostiedi jsou
vzdélanymi a bezesporu i loajadlnimi pracovniky, ktefi se citi soucasti instituce a jsou
zaroven srozumnéni s jejimi cili a hodnotami. Vykony téchto zaméstnanct se podileji na
vykonu té dané instituce. Proto si musime uvédomit, ze pravé vykony nasich zaméstnanct

se podepisuji na o¢ekavanych cilech jednotlivych istituci.

V dnesni rusné a uspéchané dobé¢, aby byl podnik v dlouhodobém métitku vykonny,
musi podnik umét k vyssim vykonim stimulovat praveé i své zaméstnance. Instituce by
spravné meéla umét nastavit takové podminky a opatieni, které pomohou a dozajisté
1 prisp€ji ke spravné motivaci jejich zaméstnanci.

Pracovni vysledky naSich zaméstnancii nam reflelektuji praveé to,jak prace jako
takovd a za ni pfipsand odména pfispiva ¢i nikoliv naSemu uspokojeni. Vhodné
uzpiisobeny systém finan¢nio odménovani patii mezi nejvhodnéjsi nastroje na podporu

motivace svych zaméstnancu.

Pravé proto se pokusime zachytit posledni trendy doby z této oblasti, které jsou
v soucasné dob¢ vyuzivané pii realizovani systémi odmeénovani a jeho praxe pfi zavadéni

do podniki.

9.1 POCHOPENI SYSTEMU ODMENOVANI

Oblast finan¢niho odménovani zaméstnancli predstavuje jednu z nejstarSich
jak pro oblst vedeni firmy, tak i pro naSe zaméstnance. Vzajemné nastaveny systém
finan¢niho odménovani aktivuje zaméstnance k dosazeni kyzenych pracovnich cilii a tim
tak vyrazné prispéje ke spokojenosti firmy. Hlavnim klicovym aspektem v oblasti
odménovani zaméstnancli je nastaveni pfiméfen¢ho, spravedlivého a motivujiciho

systému odménovani.
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Jak uvadi Bartak’, mimo zakladni funkce, kompenzace pracovnikil za odvedenou praci,
plni odménovani 1 fadu dalSich funkci:
= ziskavat v planovaném poctu, ¢ase a kvalité nové pracovniky,
= stabilizovat klicové pracovniky, které podnik potfebuje,
= omezit fluktulaci pracovnikd,
* motivovat vy$i odmény pracovniky nejen za dosazené vysledky, ale i za jejich
znalosti, zkuSenosti a schopnosti, loajalitu, sounalezitost s firmou,
= piispivat k zaiteresovanosti pracovnikil na zlepSovani kvalifikace a schopnosti,
= zabezpecovat pracovniklim uspokojovani jejich potieb, stabilitu a perspektivu,
= zhlediska uspokojovani vysSich potfeb dava zaméstnancim moZnost
seberealizace v praci, ktera je uspokojuje, ma jistou spole¢ensku prestiz a dosahuji
V ni uznani,
= celkové pak piispét k optimalizaci ndkladd prace a zarovenl ke zlepSovani

konkurenceschopnosti organizace zkvalitiovanim jejich zaméstnanct.

9.2 STEZEJNI CILE SYSTEMU ODMENOVANI

Dle Keibla, Dvotakové, Subrta8, vétsina pracovnikil pozitivné akceptuje a piijima
vSechny hmotné a nehmotné slozky systému odménovani pfinasejici jim vyhody, zvysuji
jejich spokojenost, ale nelze ocekavat, zZe tato skute¢nost sama o sob¢ privede pracovnika

k vys$simu vykonu.

Jak uvadi Armstrong®, by fizeni odménovéani mélo slouzit tomu, aby se hodnota lidem

pridavala, nejen pripisovala. Cile fizeni odménovani jsou néasledujici:

= Odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji, coz znamena rozliSovat
a ocenovat, do jaké miry lidé napliuji nebo piekracuji urcita o¢ekavani.
= Podporovat dosahovani cilii organizace, coz znamena napomahat tomu,

aby prganizace m¢éla talentované a angazované lidi, které potiebuje.

"BARTAK, J., Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose komenského
Praha. 2011. s. 83

8 KEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck. 2001.
s. 69-70

® ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 428
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= Podporovat dosahovani vysokého vykonu, coZ znamena zajistit, aby sytém
odménovani takovy vykon rozliSoval, ocefioval a podnécoval.

= Podporovat a rozvijet kulturu organizace, coz znamena propojit odmeény
s chovanim, kter¢ je v souladu se zakladnimi hodnotami organizace.

= Definovat spravné chovani a vysledky, coz znamena vymezit odpovidajici
ofekavani s vyuzitim procesu fizeni pracovniho vykonu a systému

odmeénovani za zasluhy.

MZDOVE FORMY

Ucelem spektra pouZivanych mzdovych forem je optimalizovat naklady prace
a zaroven ocenit vysledky prace pracovnika se zietelem k faktortim, které jsou pro danou

praci dulezité (Bartak, 2011, s.84.).
Casova (zakladni) mzda — plat
Tato mzda zpravidla vychdzi z hodinové, tydenni nebo mési¢ni sazby.

Casova mzdu podle Bartakal® Ize s vyhodou pouZit, je-li obtizné méfit mnozstvi
a kvalitu prace vykonané piislusSnym pracovnikem, piipadné tehdy, kdyZz pracovnik
jiné charakteristiky nez mnozstvi vykonané prace (odpovédnost, tvofivost, flexibilita,

vyuzitelnost v riznych pracovnich rolich apod.).
Ukolova mzda

Ukolova mzda dle Bartaka®® se uplatiiuje nejéastéji pfi odmétovani v délnickych
profesich. Zameéstnanec pracujici tzv. ,,v tkolu® je placen urcitou ¢astkou za kazdou
jednotku prace, kterou vykona. Ukolova mzda se uplatiiuje nejen u jedinci, ale i pfi

odménovani celych pracovnich skupin.

WBARTAK, J. Persondlni izeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha. 2011. s. 84

WBARTAK, J. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha. 2011. s. 85
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Podilova (provizni) mzda

Podilovd mzda, jak popisuje Koubek'?, je uplathovana zejména v obchodnich
¢innostech a nékterych sluzbach. Odména pracovnika pii podilové mzdé je bud’ zcela
zavisla na prodaném mnozstvi, pak se jedna o pfimou podilovou mzdu nebo je na ném
zavisla ¢astecné, v tom piipadé ma zaméstnanec ptiznanu zékladni mzdu a k ni dostava

provizi za prodané mnozstvi.
Mzda za oCekavané vysledky prace

Podle Koubka'® se jednd o odménu za dohodnuty soubor praci, které se
zaméstnanec spolecnosti zavaze odvést za urcité obdobi v odpovidajicim mnoZstvi
a kvalité.Spolecnost zna pracovni schopnosti a vykonnost zaméstnance a ocekava tedy,
ze zamestnane ukoly splni. Pribézne mu tedy vyplaci urcitou pevnou ¢astku v podobé
hodinové nebo mési¢ni mzdy a zahrnuje 1 uritou vykonnosti slozku. Zaméstnanec ma po

dohodnuté obdobi jistotu piijmu a moznost vyrovnat mozné vykyvy ve svém vykonu.
Mzda za znalosti a dovednosti

Dle Armstrongal4, prace zalozena na znalostech, zv1asté v mensich organizacich
z oblasti vyspé€lych technologii, jako jsou néckteré softwarové spolecnosti, vyzaduji
flexibilngjsi piistup k odménovani, ktery vénuje vétSi pozornost urovni schopnosti

a dovednosti.
Mzda za prinos

Do této mzdy se zahrnuji vysledky za vykon, vystup, schopnosti zaméstnance, jeho
flexibilitu, pfipravenost na zmény a jeho orientaci na budoucnost. Tato mzda se velice

hodi do takového zaméstnani, kde se klade diiraz na vySe zminén¢ schopnosti.

12 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manaement Press.
2007.s. 312

13 KOUBEK, J. Persondlni prdace v malych a stiednich firmach. 3. aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2007.
s. 179-181

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 436
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DALSi FORMY MEZD

Prémie

Prémie je doplitkem zékladni mzdy a aktivné tak stimuluje zaméstnance k podani
vy§8ich pracovnich vykoni. Mohou je vSak vyuzivat jen zaméstnavatelé z oblasti
podnikatelské sféry. Hlavnim ukolem prémii je aktovni ovlivnéni pracovnich vykonil
zaméstnancil tam, kde by nebyly ohodnoceny zékladni mzdou.Vse je pak zakotveno na
mife plnéni a vySe ptisluSné prémie.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je soucasti zakladni mzdy a ve mzdovém vyméru jej uvadime
zvlast. Pro ptfedstavu, hruba mzda je slozena ze zakladni mzdy a osobniho ohodnoceni.
Osobni ohodnoceni nepatii mezi narokovanou soucast mzdy, tedy ji zaméstnavatel
nemusi vyplacet. Ale je pouzivano k ocenéni narocnosti prace a dlouhodobé

vykonavanych kvalitnich vysledkl prace.

Trinacty plat

Ttinacty plat patii mezy ty zaméstnanecké vyhody, které nejsou nijak upravované
zakonem. Proto chdpeme jako benefit, ktery se rozhodne zaméstnavatel vyplatit
zaméstnanci mimo mzdu.

Priplatky

Dle Hiebicka'®, povinné piiplatky jsou: piiplatek za praci piescas, za praci ve
svatek, v sobotu a v nedé@li, za praci v noci, za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém
prostiedi, apod. Nepovinné pfiplatky: ptiplatky na dopravu do zaméstnani, na ubytovani,

stravu, apod.
ZAMESTNANECKE VYHODY

Sem zarazujeme ty vyhody, jez znéme jako: dichodové pripojiSténi, Zivotni
pojisténi, podnikové pujcky, kreditni karty, jazykové stiZe, zahranicni staze,

kulturni aktivity, sportovni aktivity, piispévky na rekreaci, atd..

1S HREBICEK, V. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita. 2008. s. 119
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Diferencované, chapeme dle postaveni ve firmé¢, se pak aplikuji zajimavéjsi
podminky prestizniho charakteru. Tim jsou: samostatna kancelar, sluzebni viiz, osobni

r wr

telefonni Cislo, kvalitnéjsi pocitac, apod..

Zvlastni skupinu benefiti pak tvofi: dotované stravovani, prispévek na dojizdéni
do zaméstnani, poskytovani pracovniho odévu, podnikové parkovisté, dalsi vzdélavani

(podminéné del$im setrvanim ve firmé), aj..

NEPENEZNi ODMENOVANI

NepeneZni odménovani predstavuje tu ¢ast systému, kdy si vS§imame, Ze ze strany
zaméstnavatele obdrzi uznani, pochvaleni, moznost se dal rozvijet a zdokonalovat,

pozitivni zpétnou vazbu, piijemné pracovni prostiedi nebo odbrzime riizné Cestna uznani,

apod.

Forma miiZe jit jak stni, tak pisemnou formou skrze podnikovy intranet. Systém
uznani mije jit prostfednictvim hmatatelnych nastrojti, jako jsou poukazky, pohoSténi,

vyletl anebo dovolené aj.
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10 STRATEGICKE RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Podle Armstronga?®, strategické fizeni lidskych zdroji je vyjadienim strategického
pristupu k fizeni lidskych zdroji, které souvisi s pfijetim systematictéjSiho
a dlouhodobé¢jsiho pohledu na tizeni lidskych zdroji v zdjmu dosahovani strategickych
cili organizace. Strategické fizeni lidskych zdroji vychazi z pojeti strategického fizeni

a strategie.

Strategické tizeni lidskych zdroji ma tii hlavni cile. Prvnim cilem je dosazeni
vertikalni integrace mezi strategiemi lidskych zdroji a strategii organizace 1 horizontalni
integrace mezi strategiemi lidskych zdroji. Druhym cilem je poskytovat urcitou jistotu
v proménlivém podnikatelském prostiedi a podporovat uspokojovani potieb organizace,
kolektivi i jednotlivcl vytvaienim a uplatiiovanim ucelnych a ucinnych politik a postupt
viizeni lidskych zdroji. Tretim cilem je podporovata vytvareni a uskute¢fiovani
strategie organizace vyhledavanim moZnosti zhodnocovani vyhod plynoucich ze silnych

stranek lidskych zdrojt.

STYLY RIZENI

Dle Bartaka'’ odlisnosti kultur organizaci si mizeme rozdélit styly fizeni

zaméstnanci nasledovné:
Patriarchalni styl

Autoritou je otec rodiny, bezvyhradn¢ uznavany jejimi ¢leny. Rozhoduje o vSech

podstatnych otazkach Zivota rodiny a ocekava za toposluSnost a vdé¢nost.
Charismaticky styl

Uplatituje se prostiednictvim charismatického leadera, ktery umi vhodné
kombinovat rozumové i citové apely v zdjmu dosaZeni motivace zaméstnanct a jejich

spontanni participace na firemnich zamérech.

16 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s. 2015. s. 58

Y BARTAK, J. Persondlni Fizent, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha. 2011. s. 18-20
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Autokraticky styl

Uplatiiuje se zejména v silovych slozkach (armada, policie), kde funguje tzv.
,hedélitelnd velitelskd pravomoc®. Rozhodovani se odehrava jednosmérné po vertikale
fidici struktury organizace, striktné se respektuje princip subordinace, prakticky

neexistuje zpétna vazba mezi fizenym a tidicim.
Byrokraticky styl

Uplatiiuje se ve funkénich modelech fizeni, napf. ve statni sprave, kde je krédem
»vykondvat véci spravné®, tedy v prostiedi jednoznacnosti, podle piislusného ptikazu,

nafizeni, normy, harmonogramu, technologického postupu apod.
Demokraticky styl

Pii jeho uplatiiovani je respektovana osobnost fizen¢ho pracovnika, podporuje se
participace, kooperace, tymova spoluprace, spoleéné promysleni variant moznych feseni.
Vyhodou demokratického stylu je tudiz vyuzivani a rozvijeni osobniho zaujeti
zamestnanci, ktefi se diky osobnimu podilu na rozhodovani stadvaji subjekty

realizovaného procesu.
Liberalni styl Fizeni

Spociva v preneseni veskeré pravomoci a odpovédnosti za plnéni ukoli na
podtizené. Ti fesi své ukoly samostatné, resp. Komunikuji pfevazné horizontalné. Tento
styl fizeni se uplatiiuje napi. v profesich uméleckych, védeckych, konzulta¢nich,

poradenskych apod.
Integrujici styl

Kombinuje vyhody autokratického a demokratického stylu. Vyhodou
autokratického stylu je dosazeni pravidelného vykonu, ovSem na ukor individuality
a iniciativy zaméstnanct. V integrujicim stylu nadfizeny ptikazuje, co se ma fesit, ale
rozviji diskusi kolem mozZnosti a metod, jak problém fesSit. Usnadiiuje tak participaci

spolupracovnikti na zptisobu feSeni na zaklad¢ u¢inéného rozhodnuti.

Podstatou strategického Fizeni lidskych zdroji je piedevsim dosahovanim

strategického souladu mezi zdméry a ¢innostmi personalistl a organizace.
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Strategické fizeni lidskych

zdroj(
Strategie lidskych Strategicka role
zdrojli personalistd
| |
Strategické Strategicka
rozhodovani analyza

Obr. 3. ,, Model strategického rizeni lidskych zdroji “(Viastni zpracovani)

FIREMNI KULTURA

Firemni kultura v pivodnim znéni latinského slova ,,cultura® bylo chapano jako
obd€lavani a vzdélavani zemé€. Na stran¢ druhé, z pohledu kulturni antropologie,
modernich spolecenskych véd, sociologie a socidlni psychologie chape pojem firemni
kultury jako pteneseni lidského ducha a umu do véci a lidi a vytvareni tak jejich vyssiho

a lepSiho byti.

Jde vlastné o proces socializace, enkulturace a personalizace zameéstnanct.
V adaptacnim procesu se postupné seznamuji s firemni vizi, poslanim, etnickym
kodexem, firemnimi hodnotami, symboly a artefakty. Postupné si osvojuji psané
1 nepsana pravidla, vzorce chovani a jednani, szivaji se s firemnimi hodnotami (Bartak,

2011, s. 21.).

Aktivni implementace firemni kultury velmi dobfe ovliviiuje vztahy mezi
zaméstnanci, preci spokojenost zaméstnancd, i to jak firma ptisobi navenek, ruku v ruce

ovlivni i spokojenost jejich zakaznikd.

Proto zmény k lepSimu neponechdvejme spontdnnimu vyvoji, ale dosahujme
zadoucich zmén soustavnou aplikaci firemni kultury. Toto ptisobeni pak pozitivn€ ovlivni

zlepseni kvality Zivotanapfi¢ celou organizaci.
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Zejména jde o:

Kolektivni pracovni vztahy — udrzovani vztaht s odbory,

Zapojovani a participace pracovnikii — kolektivni projednavani véci
spoleéného  zajmu, otevien¢ naslouchat zaméstnancim, poskytovat
zaméstnanciim potirebné informace, Cerpat z jejich napadt ke zlepSeni postupli
V organizaci,

Interni komunikace — idedlnim zptisobem podéavat informace zaméstnanciim o
dtlezitych otdzkach, vyvracet informace zkreslené ¢i fale$né, poskytovani
divérnych informaci o stavu ¢i zméndch v organizaci, budovani pozitivnich
pracovnich vztahti, tymova spoluprace, sounalezitost a synergie mezi

zameéstnanci.
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PRAKTICKA CAST
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11 VYZKUMNE DOTAZNIKOVE SETRENI

Abychom ziskali hlubsi poznatky o zaméstnancich v instituci a zaroven tak i zjistili
zdali jsou pro jejich osobni zivot klicové plné pracovni uvazky ¢i nikoliv a preferovali by
krat$i pracovni tvazky a tim si tak vySetfili dostatecné mnozstvi ¢asu za osobnimi ucely.
At uz by se to tykalo vice ¢asu na rodinu, vice ¢asu na odpocinek, vice ¢asu na konicky,

vice Casu na vzdélavani, vice ¢asu na dalsi préci a jiné.

Dotaznikové Setfeni probéhlo s odstupem jeden mésic od ukonceni totoho interniho
Setfeni. Dotazovani byli vSichni zaméstnanci spolecnosti ,,XY*. Nejprve vSe probéhlo
pomoci dotazniku, ktery zmapoval ndzor zaméstnanci, nasledné pak doSlo k analyze
ziskanych dat. V zavéreéné kapitole budou vystupy ztohoto dotaznikového Setieni

a piipadna doporuceni spolecnosti ,,XY* ke zlepSeni.

11.1 CiL A HYPOTEZA VYZKUMU

Vyzkum byl zaméfen na tyto hlavni oblasti:

= Uroven organizace v poskytovani dostatecného ohodnoceni
= Potieba respondentli o vyuziti alternativnich pracovnich uvazkl

= Nazor respondentli na dal$i vzdelavani

11.2 METODIKA

Pro tuto praci byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Ve spolupraci s oddéleni
HR farmaceutické spole¢nosti ,, XY* jsem vytvofila soubor cilenych otazek, pro vybranou
skupinu respondentii z oddé€leni prodeje, marketingu a dalSich vedoucich pozic.
Dotazniky byly rozdany individudln€ oslovené skupiné 50 respondentii a nasledné pak

vybrany ve stejném poctu padesat kust a nasledné zatazeny do zpracovnani.

11.3 CHARAKTERISTIKA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznik obsahoval 10 predem pfipravenych otazek. Kazda z otazek byla uzaviena
a dotazovany na ni mohl jednoduse a rychle odpovédét ANO ¢i NE. V posledni ¢asti
dotazniku me¢li dotazovani moznost zodpovidat vice odpovédi na jednu otazku nebo se

vlstnimi slovy vyjadfit k tématu. VSichni dotazovani byli v ivodu sezndmeni s ti¢elem
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a cilem této bakalatské prace. Vyplnéni dotazniku bylo ptfipraveno tak, aby dotazovany

S vypliiovanim netravil vice jak 10 minut prace.

11.4 VYZKUMNY VZOREK

ProtoZe teoretickd ¢ast bakalaiské prace se vénuje tématim z oblasti modernich
trendll v personalnim fizeni, o kterych pojednava mnoho autorit odbornych literatur, proto
z téchto teoretickych poznatkl vychazi pracé prakticka cast bakalaiské prace a je
uzpusobena tak, aby byla ptedlozena a nasledné zhodnocena v§emi zaméstnanci napii¢
celou strukturou farmaceutické firmy ,,XY*. Dotazovani respondenti byly pozice
zastupujici mista:

» Reditel

= Pracovnici vy$§iho managementu

= Pracovnici sttednitho managementu
= Liniovy managefi

=  Obchdni zastupci

= Recepcni

PROFIL RESPONDENTA

Otazka 1: Jaké je vaSe pohlavi? (Graf 1)

= Zeny

® Muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dotaznikovym Setienim jsme se dovédéli, ze pifevaznd vétsina respondentl byly
zeny, coz je dano farmaceutickym oborem spolecnosti ,, XY, ktery je vice blizsi zendm

nez muziim. Zeny jsou v tomtu vzorku zastoupeny v poétu 40 a muZi v poétu 10,

Otazka 2: Jaky je vas vékovy profil? (Graf 2)

m 25 - 44 |et
= 45 - 65 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je zgrafu zfejmé, spoleCnost ,XY“ z80% preferuje zaméstnance
v produktovnim véku s vétsi Zivotni praxi i zkuSenostmi v rozpéti 45 — 65 let, oproti

mladsim zaméstnancim ve vékovém rozhrani 25 — 45 let, ktefi zde tvoii 20% zastoupeni.

Otazka 3: Zijete ve spoleéné domacnosti s détmi do 15 let véku? (Graf 3)

® Ano ® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zde si vgrafu vsimame, Ze spoleCnost ,, XY zaméstnava veétsi mnozstvi
zaméstnanci jiz zijicich bez déti, coz nam jen potvrzuje graf vysSe uvedeny, Ze tato
spole¢nost preferuje starsi a plné zkuSené zaméstnance. Zde kladn¢ odpovédélo pouze 15

respondentd ANO a 35 respondentli NE.

Otazka 4: Pracujete v sou¢asné dobé na plny pracovni ivazek? (Graf 4)

= Ano = Ne

Zdroj: Viastni zpracovani

Vsichni zaméstnanci spolecnosti ,,XY* zde odpovidaji, ze preferuji plny pracvovni

uvazek, tedy plny pocet 50 respondenti.
Paklize jste v predchazejici otdzce odpoveédéli ,,Ne*:
Otazka S: Pracujete na zkraceny uvazek?

Nikdo z dotazanych zamé&stnancu spoleénosti ,, XY nepracuje na zkraceny tivazek.

Vsichni preferuji plné pracovni tvazky.
Otazka 6: Pracujete na DPP — Dohoda o provedeni prace?

Nikdo z dotazanych zaméstnanci spolecnosti ,,XY* nepracuje na jiné formy

uvazku nez je forma plného pracovniho uvazku.
Otazka 7: Pracujete na DPC — Dohoda 0 provedeni pracovni innosti?

Vtomto pifipadé ndm nikdo z dotazovanych zaméstnancli spolecnosti ,,XY*

neodpovedé¢l pozitivne. Veskera vétSina zaméestnanct pracuje na plné pracovni uvazky.
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Otazka 8: Umoziiuje Vam soucasny zaméstnanvatel vyuzivat formu flexibilni

pracovni doby? (Graf 5)

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina dotazanych zaméstnnaci spolecnosti XY, coz je 90%, tedy 40 zaméstncil,
nevyuziva formu flexibilni pracovni doby. AvSak u 10%, tedy 10 zameéstnanci
zaméstnavatel povoluje vyuziti flexibilni pracovni doby. Téchto 10% zaméstnanch
predstavuje lidi z vrcholového managementu, kteti maji malé ¢leny rodiny a potfebuji
ptizpUsobit ¢as i jim.

Otazka 9: UmozZiuje Vam zaméstnavatel vyuzivat sdileného pracovniho mista?

(Graf 6)

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tomto dotazu ndm kladné odpovédély pouze dva zaméstnanci spolecnosti ,,XY*
a to zaméstnanci recepce. U téchto dvou kolegti dochazi ke stfidani smény na recepci po

dvou pracovnich dnech. Zbytku respondentli se tato otdzka viibec netyka.

Otazka 10: UmozZiuje Vam zaméstnavatel pracovat z domova (home office)?
(Graf 7)

= Ano = Ne

Zdroj: Viastni zpracovani

Z tohoto grafu je patrné, Ze moznost ,,home office” vyuziva pouze 10 zaméstnancti
spole¢nosti ,,XY* a to pravé jiz zminénych maminek ¢i zaméstnancii vrcholového

managementu, ktefi ¢as od ¢asu mohou vykonavat pracovni povinnosti z domova.
Pokud by to zaméstnavatel umozioval, méli byste zajem o:
Otazka 11: Stlac¢eny pracovni tyden? (Graf 8)

Zde z grafu je ocividné, Ze 95% zaméstnanci spolec¢nosti XY by preferovalo,

paklize by to bylo mozné, stlaceny pracovni tyden oproti plnym péti pracovnim dni.
Otazka 12: VysSi podil prace z domova? (Graf 8)

Z grafu vyplyva, ze 20% zaméstnancu by preferovalo vyssi podil prace z domova
oproti vét§ing, tedy 80% zameéstnancti, kterym vyhovuje mnozstvi a zpsob prace tak jak

je.
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Otazka 13: Krat$i pracovni uivazek i za cenu pomérné nizSiho vydélku? (Graf 8)

50
45 m Stlaeny pracovni tyden
40
35
30 Vys§i podil prace z
25 domova
20
15 m Krat$i pracovni Givazek i
10 za cenu pomérné nizsiho
5 2 vydélku
0 I

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 14: Pokud jste v piredeslém bali¢ku otazek odpovédéli ,,Ano“, jaky by byl

hlavné namét vaseho rozhodnuti/ptani? (Graf 9)

45

40

35 = Rodina

%0 Konicky

zz ® Podnikani
15 Odpocinek

10 20 ® Vzd¢lavani
5 12

.

Zdroj: Viastni zpracovani
Otazka 15: Vice ¢asu na rodinu? (Graf 9)

Pii moznosti vyjadrit se k této otazce, zde 20 dotazanych zaméstnancti odpovédelo,
ze by preferovali stravit sviij ¢as se svou rodinou. Toto chapeme tak, Ze tato skupina

zaméstnanci nema v rodiné déti do 15 let a tudiz nemaji zadné rodicovské povinnosti.
Otazka 16: Vice ¢asu na koni¢ky? (Graf 9)

Z tohoto dotazu nam vyplyva, ze zaméstnanci spolecnosti ,,XY* se nam v poctu 30
zamé&stnanci shoduji, Ze pfi ptipadném volném case by preferovali mozost se odreagovat

u svych oblibenych volno¢asovych konickl. Z téchto vysledkl 1ze soudit, Ze spolec¢nost
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oplyva zaméstnanci, ktefi si umi uzit a zuzitkovat svlij volny ¢as a udé€lat néco pro své

zdravi ¢1 mentalni pohodu.
Otazka 17: Dalsi podnikani? (Graf 9)

Pii pohledu na tento graf vidime, Ze dotazovani zamé&stnanci odpovédéli pouze
V poctu 5 zaméstnnaci, kteti by méli zdjem o dalsi podnikani. Pfi individudlnim a hlub8§im
prozkoumadni jsem se od téchto zaméstnancti dozvédela, ze zamér dalsiho podnikani se
promita do jejich velkych zalib, tedy koni¢kl. Dotazani zaméstnanci uvadeli piiklady

jako je fashion designer ¢i osobni koug¢, lektor fitness a jiné.
Otazka 18:. Vice ¢asu na odpoc¢inek? (Graf 9)

Velka vétsina zameéstnanci, tedy 40 dotazanych zaméstnanct se kladné vyjadrila
k moznosti vyuziti alternativniho pracovniho tivazku ve prospéch osobniho odpocinku.
Zbyly pocet zaméstnancl tuto moznost nevyzaduje. Z téchto vysledkl Setieni 1ze soudit,
Ze jsou zaméstnanci pracovné velmi vytiZzeni a pfepracovani, tudiz voli vyuZit volného

Casu k vlastnimu odpocinku a relaxaci pied pfipadnymi jinymi moznostmi.
Otazka 19: Dalsi vzdélavani? (kurzy, jaky, $kola,...) (Graf 9)

Zde z grafického znazornéni vyplyva, ze pouhych 12 zaméstnanci potvrzuje touhu
po moznosti vyuziti dalS§tho vzdélavani, at’ uz se jedna o pfipadné rozvojové kurzy ¢i
jazykové kurzy. U dalsich 38 dotazovanych zaméstnanct byla odpovéd’ negativni, coz je
celkem znepokojiva odpovéd’ a zde chapeme zaméstnance jako lehce rigidni, nepruzny

a nepoddajny.

11.5 SHRNUTI A DOPORUCENI

Z tohoto prizkumu je patrné, ze mira vyuZzivani alternativnich pracovnich uvazk
je podprimérnd, vétSina zaméstnanci farmaceutické spolecnosti ,, XY preferuji plné
pracovni Uivazky a plné pracovni nasazeni 1 za cenu nevyuZiti svého volného ¢asu na
ptipadné dalsi vzdélavani ¢i pripadné mozné dalsi podnikani ¢i jiné popracovni aktivity.

Polemizovat zde l1ze snad nad mirou nevyuzitého volného ¢asu. Z tohoto se lze
domnivata, ze pri¢inou takového stavu je jednak mentalita ¢eskych zaméstnanct, jimz
moznost byt aktivni a o néco se hloub¢ji zajimat, at’ uz se jedna o kulturu, divadlo,

vystavy, literatura ziejmé nevyhovuje.
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Je potésujici, ze vétSina respondentti uvadi, odpocinek je pro né klicovy, ze patii

mezi takové zaméstnance, ktefi si dokazi patficné uzit svlij volny €as jen pro sebe.

Dals$im zajimavym zjiS§ténim je, Ze zaméstnanci vykazuji jistou velkou pottebu po
odpocinku a zdroven po stlaCeném pracovnim tydnu. Z tohoto Setfeni je ziejmé, Ze
dotazovani vykazuji velkou mirou unavy a vycerpani z prepracovani a z ohromného

mnozstvi administrativnich ukonn.

Zaméstnavatelé, ktefi to se svym podnikem mysli vskutku vazné, by méli zvazovat
dostatecnou pozornost svym zaméstnanctim a také myslet na jejich potfeby a zaroven také
na jejich osobni zivot. Vedle zvySovani kvalifikace svych zaméstnancii, jejich odbornych
znalosti produktli, neustalé motivace ke kariérnimu ristu, by méli zaroven 1 hledét na
jejich osobni zdravi. Zaroven by se zde dala doporucit moZnost podpory ve sviij osobni
rozvoj, at’ uz se jedna o moznost podpory ke kulturnim zazitkiim ¢i podpory k vétsimu
pohybovému odhodlani. Jak nam ftika jedno ceské potekadlo ,,ve zdravem téle, zdravy

duch® a pak st'asny zaméstnanec znamena $t'asny klient a $t'astna cela spolecnost.
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ZAVER

Jak si v§imdme modernich trend persondlniho fizeni poslednich let, nedochéazi
pouze khlavnim zménam v odménovani, ani v postaveni pracovnich smluv, ale
predevsim k rozdilnému pfistupu k zaméstnanciim v instituci. Klicovym prvkem vsech
instituci je snaha brat velky ohled na své zaméstnance jako na partnery v obchodu,
zaroven dat jim najevo, Ze i jejich ndzory a zajmy jsou instituci vitdny a respektovany.
Dale pak, ze i jejich hlas je vyznamné dilezity ve vSehc zalezitostech, které se jich tykaji.
Vidime tedy jistou rostouci chut’ a snahu o roustouci otevienou snahu o komunikaci se
zamestnanci a jejich dilezité zapojeni do rozhodovacich ¢innosti. Témito personalnimi
pristupy lze dosdhnout nejen kvalitnich a lepSich pracovnich vysledkt, ale také jistéh
osobniho rozvoje zaméstnance. V neposledni fad€ k prohloubeni jeho vztahu a loajalité
vuci instituci. Pfijemné pracovni prostiedi je dalsi dil¢i dalezitosti, které vznika
pusobenim piijemného pracovniho prostiedi a efektivnim pracovnim nasazeni vSech
zaméstnanci. Z praxe je znat, ze dlouhd pracovni doba, vyCerpanost, inava a stres maji
vysoce negativni vliv nejen na zaméstnance, ale teké na jejich pracovni vykon. Proto
vytvarejme piijemné pracovni prostiedi pro zaméstnance a nezapominejme na dtilezitost
jejich rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Dovolme si chapat, ze kazdé
oddéleni v instituci je v prabéhu casu jistym dilem i psychicky naro¢né pro kazdého
zaméstnance. Z tohoto divodu si lze vSimnout trendu poslednich dob v naristu

flexibilnich pracovnich dob.

Dokonce Ize v poslednich letech spatfit i trend, kdy mezinarodni instituce nabizeji
svym zaméstnancim hodiny jogy, posezeni s osobnim koucem, seminafe o zdravém
zivotnim stylu €1 pfipadné potfeby podnikovéh lékare. Divody téchto piistupt jsou riizne,
at’ uz se jedna o zlepsSeni pracovni efektivity nebo zlepseni Spatného zZivotniho stylu svych

zameéstnancu.

Vlivy stale se globalizujiciho svéta 1 jisté celosvétové krize jsou piipadnymi
pivodci vzniku modernich trendd personalniho fizeni. Je pochopitelné, Ze je nesmirné
dilezité na tyto globaliza¢ni prvky reagovat a flexibiln€ se jim ptipadné ptizplisobovat.
Z pohledu mezinarodnich korporaci je klicové zohlednovat tyto prvky svétového vlivu
déni a diky nim zohlednovat pfipadnou firemni expanzi na zahraniéni trh. Dale pak se

zde vyskytuje potieba zohlednit v jaké situaci se dand zemé v soucasné dob¢ nachdzi,
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jaké jsou jeji vyhledy do budoucna a v jaké zaméstnanecké kultife se zemée v této dobé
nachdzi. Ve&fim ze, aby instituce byla schopna efektivnosti a zaroven
I konkurenceschopnosti, méla by zohlediovat i piiklady ze zahrani¢niho trhu. Jisté je, Ze
tento pristup se pro praci stane cené inspirativni. Pokud se podivdme na trh v Asii, vidime,
ze zde je siln€jSim trendem honba za dalSim vzdélavanim pied piipadnym financ¢im
ohodnoceni ¢i financnim ibenefity. Z druhé strany vidime trh Spojenych stath

americkych, kde je hlavnim trendem potfeba dbat na zdravé pracovni prostiedi.

Dnesni vyspéla doba po nas vyzaduje neustalé se zdokonalovani a to nejen po nas
individualné, ale 1 po naSich manaZerech a leadrech vSech instituci. Kazdodennim
chlebem by m¢la byt honba za védénim a dovednostmi. Proto se domnivam, pokud ma
byt instituce uznadvana a konkurenceschopna, méla by zameéstnavat takové manazery,
ktefi jsou la¢ni po sebevzdélavani, po péci o svlij rozvoj, o své zdravi 1 zdravi jeho
blizkych a zarovenn umi stavét a peCovat o vztahy s kolegy a dal§imi zaméstnanci té
dané instituce. Zaroven by to méla byt natolik vyspéla osobnost, ktera ovlada vztahy, umi
byt pritelem i oporou druhym a pii pfipadnych konfliktech jedna taktné a snazi se

vyvarovat ptipadnym chybam pii praci i spolupraci.

Aby instituce mohla efektivné fungovat je tfeba zapojit takika vSechny vysSe

zminéné prvky dilezité pro spravny vykon instituce.
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Priloha A — Dotaznik

Vézena pani, vazeny pane,
Jsem studentkou 3. ro¢niku Univerzity Jana Amose Komenského — Manazérska studia -
Rizeni lidskych zdroji a v soucasné dobé vypracovavam mou zavérecnou praci na téma

Moderni trendy v persondlnim fizeni. V této souvislosti si Vas dovoluji poZadat o vyplnéni nize

uvedeného dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad k praktické casti mé bakalatské prace.

Dotaznik je anonymni. Jeho vyplnéni Vam zabere 10-15 minut. V dotazniku mate

navrzené otazky a vedle navrzené odpovédi na které odpovite dle vlastniho uvazeni.

S vysledkem dotaznikového Setfeni se mizete seznamit po obhajob¢ bakalaiské prace

V knihovné UJAK Praha.

Dé&kuji za Vasi spolupraci.

Linda Lejtnarova, studentka UJAK Praha

DOTAZNIK

1.  Jakéje Vade pohlavi? Zena /Muz
2. Jaky je Vas vékovy profil?
Mladsi — 25 let
25— 45 let
45/ 65 let
65 / na vice let
3. Zijete ve spoleéné doméacnosti s détmi do 15 let véku? Ano / Ne
4, Pracujete v soucasné dob¢ na plny pracovni tivazek? Ano / Ne
5.  Paklize jste v predchazejici otazce odpovedéli ,,Ne*:
Pracujete na zkraceny tivazek? Ano / Ne
Pracujete na DPP — Dohoda o provedeni prace? Ano/ Ne
Pracujete na DPC — Dohoda o provedeni pracovni &innosti? Ano / Ne
6. Umoznuje Vam soucasny zaméstnavatel vyuzit formu flexibilni pracovni doby? Ano/Ne

7.  Umoznuje Vam zaméstnavatel vyuZzivat sdileného pracovniho mista? Ano/ Ne



10.

Umoznuje Vam zaméstnavatel pracovat z domova (home office)? Ano/ Ne
Pokud by to zaméstnavatel umozioval, m¢li byste zajem o:

Stlaeny pracovni tyden? Ano/ Ne

Vyssi podil prace z domova? Ano/ Ne

Kratsi pracovni uvazek i za cenu pomérné nizsiho vydélku? Ano/ Ne

Pokud jste v ptredeslém balicku ,,Ano*, jaky byl hlavni namét Vaseho rozhodnuti?:
Vice ¢asu na rodinu? Ano / Ne

Vice ¢asu na konicky? Ano / Ne

Dalsi podnikani? Ano / Ne

Vice ¢asu na odpocinek? Ano / Ne

Dalsi vzdélavani? Ano/ Ne
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