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UvOD

Provadéni personalnich cinnosti je dtleZité pro malé i vétsi organizace. Tuto
dtilezitost miizeme pozorovat ve vyvoji koncepci persondlni prace, tedy
prechodu z administrativniho vedeni tidajii o pracovnicich ke strategickému
pristupu fizeni lidskych zdrojti. Vedeni si uvédomuje, Ze pro efektivni plnéni
cili organizace je potieba o své pracovniky pecovat a sledovat vnéjsi prostredi
organizace, tedy situaci na trhu prace, konkurenci a dalsi zmény, a adekvatné
na né reagovat. Rok 2020 pfinesl kvtli pandemii koronaviru mnoho zmén
nejen ve vnéjsim, ale také ve vnitfnim prostredi. Organizace musely zacit
reagovat na vladni nafizeni a mnoho z nich bylo donuceno pfejit do online
rezimu. Predpokladam, ze v disledku této situace se proménily také

personalni ¢innosti a situace na trhu prace.

Cilem této bakalafské prace je popsat persondlni cinnosti vykondvané
v konkrétni organizaci. Z andragogického hlediska se zaméfuji na to, jak se
tyto personalni ¢innosti zménily v dobé pandemie. Cile prace chci dosahnout
kvalitativnim vyzkumem, konkrétné deskriptivni pfipadovou studii. Ke sbéru
dat jsem pouZzila polostrukturovany rozhovor, informace z webovych stranek

organizace a analyzu poskytnutych firemnich dokumentd.

V teoretické casti prace nejprve uvadim terminologicky kontext zdkladnich
pojmi a koncepci z oblasti personalistiky a popisuji jednotlivé personalni
¢innosti. Dale uvadim charakteristiku malé organizace, specifika personalnich
¢innosti, které jsou v ni vykonavany a také moznosti, jak malé organizace
mohou feSit persondlni praci. V posledni kapitole teoretické casti

charakterizuji situaci na trhu prace v obdobi pandemie koronaviru.

V empirické ¢éasti uvadim nejprve metodiku ziskavani dat a vyzkumnou
otazku (,Jak jsou persondlni ¢innosti vykondvané v konkrétni organizaci”?). Déle

uvadim charakteristiku organizace, ve které jsem provadéla vyzkum. Jadro



empirické ¢asti tvori popis vykonadvanych personalnich ¢innosti, pti kterém se
zaméruji na to, jak se dané personalni ¢innosti promeénily v dobé pandemie.
Zavér empirické casti obsahuje shrnuti a diskusi, kde porovnavam vysledky

vyzkumu s teoretickymi vychodisky.



TEORETICKA CAST
1. Terminologicky kontext

Pro upfesnéni jsou v této kapitole vymezeny zdkladni pojmy z oblasti
personalistiky, které byvaji casto nespravné zaménovany. Rostouci dulezitost
lidskych zdroji se odrazi ve vyvoji koncepci persondlni prace. Od
administrativy dosla do stddia komplexniho strategického pristupu, kdy

persondlni strategie reaguje na situaci na pracovnim trhu a snazi se zajistit

spokojenost svych pracovnikii.

V praci je uzivdno terminu pracovnik, kterym je dle Kocidnové (2010, s. 9)
,kaZdd osoba, kterd pro danou organizaci vykondvd pracovni ¢innost (...)”, zatimco
zaméstnanci pro organizaci pracuji pouze na zdkladé zaméstnanecké

pracovni smlouvy.
1.1 Personalni prace

Terminy , persondlni prace” ¢i ,personalistika” jsou obecnym oznaéenim pro
oblast fizeni organizace, kterd se zabyva lidskymi zdroji. Terminy ,, persondlni
administrativa®, ,persondlni fizeni” a ,fizeni lidskych zdrojii” jsou

vyvojovymi fdzemi persondlni prace (Koubek, 2007b, s. 14).

Persondlni prace ,, tvofi tu ¢dst Fizeni organizace, kterd se zaméiuje na vse, co se tykd
¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem (...)" (Koubek, 2007b, s. 13). Cilem
persondlni prace je vyuzivani potencidlu pracovniki k efektivnimu
dosahovani cilt organizace, vytvareni podminek pro spokojenost pracovnikd,

jejich motivace a snaha o identifikaci s cili organizace (Kocianova, 2010, s. 14).

Persondlni prace je tedy cast organizace, jejimz cilem je pecovat o to
nejcennéjsi, co organizace ma — tedy o lidské zdroje, pracovniky. Personalisté

fidi pracovniky a snaZi se je motivovat k plnéni cild organizace. Na oplatku se
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pro né snazi zajiStovat vhodné pracovni podminky a jejich spokojenost. Toho

vSeho je dosahovano prostrednictvim jednotlivych persondlnich ¢innosti.
1.2 Vyvoj koncepci personalni prace

Pro pochopeni obsahu jednotlivych pojmui z oblasti personalistiky je dtlezité
znat socidlni kontext, ktery ovliviiuje chapani dané kategorie. Pro spravné
a uspésné fungovani organizace je nezbytné uvédomit si hodnotu a vyznam
svych zaméstnanci. Podle tohoto postupného uvédomovani se vyvijely tfi
zdkladni koncepce personadlni prace, které definuje Koubek (2007b, s. 14-15)

nasledovné:

Personalni administrativa je nejstarSsim pojetim persondlni prace, ktera ma
spiSe pasivni roli. Hlavni ndplni prace personalisty je pofizovani, aktualizace
a uchovavani informaci o zameéstnancich. S touto koncepci se setkdvame

v organizacich s autoritativnim a centralizovanym fizenim.

Koncepce personalniho fizeni je charakteristickd pro podniky, které usiluji
oexpanzi a snazi se vyuzivat konkurencnich vyhod. Vedeni si zacina
uvédomovat diileZitost lidské pracovni sily a personalni atvary ziskavaji vice
pravomoci k vytvareni persondlni politiky organizace. Persondlni prace se

zatim neorientuje na vnéjsi prostfedi organizace.

Rizeni lidskych zdroja se podle Koubka (2007b, s. 15) ,stdvd jadrem Fizeni
organizace (...) Timto novym postavenim persondlni prdce se vyjadiuje vyznam
clovéka, lidské pracovni sily jako nejdiilezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru cinnosti
organizace”. Armstrong (2015, s. 47) definuje fizeni lidskych zdroja jako
strategicky, integrovany a uceleny p¥istup k zaméstndavani, rozvijeni a uspokojovani

lidi pracujicich v organizacich”.
Rizeni lidskych zdrojt vykazuje nasledujici znaky:

e orientuje se na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
(naptiklad sledovani demografického vyvoje);

11



e persondlni praci vykonavaji liniovi manaZefi (vedouci pracovnici)
namisto specializovanych personalisti — divodem je lepsi znalost
svych podfizenych;

e strategie lidskych zdrojii je integrovana do podnikovych strategii
(zvazovani dlouhodobych dopadt);

e dtraz kladen na rozvoj lidskych zdroji, jehoz dutsledkem je
pfipravenost organizace na zmeny;

e dtraz kladen také na ptijemné organizacni klima a péstovani zdravych
pracovnich vztaht;

e adalsi (Dvorakova, 2007, s. 8 a Koubek, 2007b, s. 15-16).

Vyvoj persondlni prace prosel od persondlni administrativy, zaméfené na
shromazdovani informaci o zaméstnancich, pfes personalni fizeni, které si
zacind uvédomovat dutlezitost lidské pracovni sily, az ke strategickému
a integrovanému pfistupu fizeni lidskych zdrojt, které chdpe ¢lovéka jako
motor organizace. V nejnovéjsim pojeti se persondlni prace zacina orientovat
na vnéjsi prostfedi organizace, které mohou ovliviiovat formovani pracovni
sily, ve vnitfnim prostfedi organizace usiluje o pfijemné klima a dobré
pracovni vztahy, uvédomuje si také dutlezitost rozvoje lidskych zdroja, diky

kterému bude organizace pfipravend na zmény.
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2. Personalni ¢innosti

Tato kapitola zahrnuje popis vybranych persondlnich ¢éinnosti (vybér byl
proveden na zdkladé potfeb této bakaldfské prace). Autofi se v poctu
i ndzvech personalnich ¢innosti mirné odlisuji, jejich popis je vsak podobny.
Zakladni struktura kapitoly je pfevzata z vyctu persondlnich cinnosti dle

Koubka (2007b, s. 20-22), ktery se pokusil syntetizovat klasifikace vice autorfi.
21 Vytvafeni a analyza pracovnich mist

Béhem procesu vytvareni pracovnich mist dohdzi k definovani konkrétnich
pracovnich tkolt jedince, které jsou nasledné seskupeny do pracovnich mist,
tedy zdkladnich prvk(i organiza¢ni struktury. Vytvofena pracovni mista
museji zabezpecit efektivni uspokojovani potfeb jak organizace, tak

pracovniki (Koubek, 2007b, s 43).

Pracovni misto definuje ukoly a povinnosti, zatimco pracovni role
charakterizuje, jaci by méli byt lidé, ktefi dané pracovni misto zastavaji — jaké
se od nich ocekdva chovani, jakou ulohu tito lidé v organizaci hraji

(Armstrong, 2015, s. 192).

Analyza pracovnich mist je procesem shromazdovani vySe uvedenych
informaci o pracovnim misté a jejich nasledném vyhodnocovani (Kocidnova,
2010, s. 42). Tento proces umoziiuje zpracovani popisu pracovniho mista,
ktery je podkladem pro specifikaci pracovniho mista, tedy urceni pozadavku

na vhodného pracovnika (Koubek, 2007b, s. 43).

Proces vytvareni pracovnich mist tedy slouzi k definovéani tkold, které bude
potfeba vykonavat, zatimco analyza pracovnich mist vyhodnocuje informace
o pracovnim misté a urcuje, jaké schopnosti, dovednosti a vlastnosti by mél

pracovnik mit.
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2.2 Personalni planovani

Persondlni planovani Koubek (2007b, s. 93) definuje jako , proces predvidini,
stanovovdni cilil a realizace opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace
a uoniti organizace (...)". Personalni planovani je planovani odvozené, protoZe
se musi fidit dlouhodobymi cili organizace jako celku. Zasadami pro efektivni

personalni planovani jsou:

a) znat a respektovat strategii organizace;

b) cyklus planovani cinnosti organizace a cyklus personalniho
planovani by mély byt casové sladény;

c) persondlni pldnovani by mélo byt celoorganizaéni zaleZitosti

(Koubek, 2007b, s. 94-95).

Pfi planovani lidskych zdrojt je tfeba zohlednit externi i interni podminky

organizace a takeé potieby a o¢ekdvani zaméstnancti. Tento proces zahrnuje:

a) rozbor prostfedi (zjisténi zdrojt rizik a pfileZitosti);

b) predpovéd poptavky po praci;

c) predpovéd nabidky lidskych zdroj(;

d) identifikaci rozdilu mezi predvidanou poptavkou po praci
a nabidkou pracovni sily a nastin jeho feSeni (Dvofakova, 2007,

s. 120-121).

Ukolem persondlniho plénovani je tedy predvidat potfebu pracovnikii
v organizaci, predvidat poptavku po préci, ale také zjisStovani zdroji rizik

a prilezitosti rozborem vnéjsiho prostredi organizace.
2.3 Ziskavani a vybér pracovnikt

Ziskavani a vybér pracovnikti patfi mezi hlavni ndpli prace personalisty,
protoze nespravné provedeni téchto cinnosti miize byt pro organizaci jak
finan¢né, tak casové ndkladné. Cilem této personalni ¢innosti je oslovit co

nejvice uchazecti a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Podle Kocidnové
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(2010, s. 79) jsou ziskavani a vybér pracovnikit ,klicovymi persondlnimi

¢innostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace”.

Pracovni misto mtiZe byt obsazeno z vnitfnich ¢i vnéjSich zdroji. Vyhodami
obsazovani pracovnich mist zaméstnanci firmy je to, Ze zaméstnavatel
kandidaty zna a zvysuje jejich spokojenost diky umoznéni kariérniho rastu.
V tomto pfipadé je vSak nutné, aby organizace investovala do rozvoje
a vzdélavani pracovniki. Ziskavani pracovnikil z vnéjsiho trhu miize pfinést
do organizace pracovniky snovymi ndpady, ale byva casové ndroc¢néjsi.
(Dvorakova, 2007, s. 134, 137). Mezi obvyklé metody ziskavani pracovniki
patfi inzerovani v médiich, internetova inzerce, vyuzivani externich sluzeb,
spoluprace se vzdélavacimi institucemi, spoluprace s utady prace, spoluprace
se sdruZenimi odbornikii, s védeckymi spole¢nostmi ¢i s odbory, doporuceni
uchazece, pfimé osloveni vyhlidnutého jedince, nabidky uchazect, vyvésky

a letaky (Kocidnov4, 2010, s. 85).

Koubek (2007b, s. 131-132) déli proces ziskavani pracovnikii do nasledujicich
krokii:

(1) identifikace potfeby ziskavani pracovniki

)

(2) popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

(3) zvazeni alternativ

(4) vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na
kterych zaloZime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniki

(5) identifikace potencionalnich zdrojtt uchazect

(6) volba metod ziskavani pracovnikii

(7) volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazect

(8) formulace nabidky zaméstnani

(9) uvetejnéni nabidky zaméstnani

(10) shromazdovani dokumentti a informaci od uchazecti a jednani
s nimi
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(11) pfedvybér uchazec¢ti na zakladé predloZenych dokumentt
a informaci
(12) sestaveni seznamu uchazect, ktefi by méli byt pozvani

k vybérovym proceduram.

Pandemie koronaviru pfiméla firmy nékteré personalni ¢innosti prevést do
online podoby. Tendence oslovovani zaméstnancti prostfednictvim socidlnich

siti se objevovaly uz dfive.

Armstrong (2007, s. 353-354) uvadi jako vyhody e-recruitmentu Setfeni
naklad{i, moznost poskytovat vice informaci a snadno je aktualizovat, a také
moznost lepsi prezentace firmy. Nevyhodou této metody je, Ze se na pracovni
pozice hlasi hodné nevyhovujicich uchazecti — tento problém organizace fesi
pouzitim nastroje autoselekce, obvykle ve formé dotazniku.

O. Rosoiu a C. Popescu se ve svém vyzkumu zabyvali popularitou péti
recruiterskych platforem v Rumunsku. Uvadéji, ze ziskdvani zaméstnancti
prostiednictvim socidlnich siti je méné nakladné a také v priimeéru o 70 %
rychlejsi nez klasické ndborové metody. Obvykle funguji na principu, ze lidé,
ktefi hledaji praci, zde zavési své Zivotopisy a nasledné jsou kontaktovani
recruitery. Nejpouzivanéjsi platformou je dle tohoto vyzkumu LinkedIn.
Pozitivné je hodnocen zejména systém notifikaci novych pracovnich nabidek.
Také jeho tspésnost (tedy to, Ze kandidati byli pozvani na pohovor) patfi
u LinkedIn k nejvy$sim (hned za platformou Bestjobs). Vyzkum také ukazal,
ze pro kandidaty je dtlezitd bezplatnost platformy. Pro recruitery je dutlezité,
jak se kandidati prezentuji a také kompletnost informaci na jejich profilech.

(Rosoiu & Popescu, 2016)

Vybér pracovniktl navazuje na ziskdvani pracovnikii. Cilem této personalni
¢innosti je identifikovat vhodného uchazece, jehoz profil se co nejvice shoduje

se specifikacemi pozadavkt pracovniho mista. Proces vybéru predstavuje
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sbirdni a hodnoceni informaci o uchazecich pomoci stanovenych metod
vybéru (Dvorakova, 2007, s. 138). Dle Koubka (2007b, s. 166) vybér ,,musi brit
v ivahu nejen odborné, ale i osobnostni charakteristiky uchazece, jeho potencidl
a flexibilitu”. Armstrong (2007, s. 360) jako hlavni metody vybéru pracovniki

uvadi pohovor, assessment centre a testy pracovni zptsobilosti.

Také vybér pracovnikit (vybérovy pohovor) se kviili pandemické situaci
v nékterych firmach uskutecniuje online. Walker (2003, s. 66) uvadi jako
vyhody takového feSeni zefektivnéni, zrychleni a zlevnéni procesu, ale také
moznost zapojeni vSech ucastnikti (manaZer, personalni partnefi, uchazec)

v jednom okamziku.

Proces vybéru pracovnikii ma dvé faze. Prvni fazi je pfedbézna faze, ktera
zahrnuje vytvoreni popisu pracovniho mista a specifikace pracovniho mista
(tedy definovani znalosti a dovednosti uchazece). Druhou fazi je
vyhodnocovaci faze, béhem které probiha zkoumani Zivotopist a dotaznikii,
predbézny pohovor, testovani uchazecli, vybérovy pohovor, zkoumani
referenci, rozhodnuti o vybéru uchazeée a informovani uchazect

o rozhodnuti. (Koubek, 2007b, s. 173-174).

Ziskavani a vybér pracovniki je tedy klicovou persondlni ¢innosti zajistujici
kompetentni pracovniky k vykonu préce. Personalisté zvazuji, zda pracovni
misto obsadi stavajicimi zaméstnanci nebo najmou zaméstnance zcela nové.
Kvili pandemii koronaviru bylo mnoho pracovnikii donuceno pfejit na praci
z domova. Do online prostredi se presouvaji také nékteré persondlni ¢innosti,
takze pravé e-recruitmet se mtize stat vice pouzivanym nastrojem, nez tomu

bylo dfive.
24 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Cilem fizeni pracovniho vykonu je ,motivovini zaméstnancii k efektivni prdci

v souladu s napliiovdanim strategickych cilii organizace” (Foot & Hook, 2002, s. 231).
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Motivaci k praci se zabyval naptiklad Herzberg. Pracovniky nejvice motivuje
uznani, aspéch, samotna prace, odpovédnost, povyseni ¢i moznost riistu. Na
pracovni pozici by mély byt pritomny alespori nékteré z téchto faktorti (Adair,
2004, s. 59). Dle Armstronga (2015, s. 389) jsou zdkladnimi slozkami fizeni
pracovniho vykonu dohoda, méfeni, zpétna vazba, pozitivni posilovani

a dialog.

Hodnoceni pracovniki je slozkou fizeni pracovniho vykonu a organizaci
poskytuje informace o vykonech a pracovnich schopnostech jednotlivci.
Pracovnikim naopak poskytuje zpétnou vazbu a slouzi pro né také jako
motivace. Pracovnici mohou byt hodnoceni prabézné, ptilezitostné nebo
systematicky (Kocianova, 2010, s. 145-146). Na zakladé spravného fungovani
systému hodnoceni pracovniki mohou byt nastavovany také dalsi personalni
¢innosti, jako napfiklad systém vzdélavani, odménovani ¢i rozmistovani
pracovnikt (Dvotfakova, 2007, s. 256).

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii slouzi jako motivaéni
nastroj, ktery ma vést ke zvyseni vykonnosti pracovniki, a zaroven poskytuje
organizaci informace o vykonech jednotlivcli. Ziskané informace mitize
organizace ddle pouzit v dalSich persondlnich <¢innostech, napriklad

v odménovani pracovnikd.

2.5 Odmeénovani pracovniki

Systém odmeénovani by mél byt Sity na miru kazdé organizaci (mé€l by
vychazet ze strategického planu). Odménovani je nejefektivnéjsi nastroj
motivace pracovnikii, ktery mize napomahat plnéni ciléi organizace a casto

navazuje na hodnoceni pracovnikii.

Dvorakova uvadi, Ze vedouci pracovnici by méli znat teorii motivace k praci,
ktera vysvétluje, proc se lidé chovaji v urcitych pracovnich podminkach tak,

jak se chovaji (Dvordkova, 2007, s. 162). Podnikovy mzdovy systém by mél
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slouzit k motivovani pracovnikéi k plnéni cilti organizace. Tvofi ,soubor
prostiedkil, pravidel, metod a forem, zajistujicich stejnost i odstupriovini mzdovych
urovni a zdvislosti mezd na vyse uvedenych kritériich” (Kocourek & Tryl¢, 2003,

5. 152).

Motivovat a odménovat pracovniky mtZeme rtiznymi zptisoby. Napriklad
Koubek rozdéluje odmeény na vnéjsi, tedy hmatatelné, a vnitni, které souviseji
se spokojenosti pracovnika. Vedle klasického penézniho odménovani (mzda,
plat) mohou byt pracovnici v zavislosti na povaze jejich prace a na moznostech
firmy odménovani také nepenézné. Nepenézni odménovani zahrnuje
napriklad povysSeni, pochvaly, pfidéleni zafizeni (pocitace, telefonu, auta),
nebo napfiklad vzdélani. MiiZe se jednat také o pridéleni takové prace, ktera
pracovnika bavi a je pro néj pfitazliva (napfiklad plnéni pouze urcitych tkoli)

(Koubek, 2007b, s. 283-285).
K tematice odménovani pracovniki je tfeba vymezit nasledujici pojmy:

e celkova odména je hodnota vSech plateb a zaméstnaneckych vyhod,
které mtiZze pracovnik ziskat;

e zakladni penézni odména (pevny plat) je mnozstvi penéz, které tvori
sazbu za urditou praci — mtze byt vyjadfena jako rocni, mésicni,
tydenni ¢i hodinova;

e platové struktury poskytuji prostor pro rast platu na zakladé
pracovniho vykonu;

e zasluhovy plat tvoii penézni odmény na zdkladé pracovniho vykonu,
schopnosti ¢i zkuSenosti;

e zaméstnanecké vyhody tvori penze, nemocenské davky, pojisténi
a podobné, tyto odmény jsou poskytovany navic k penézni odmeéné

(Armstrong, 2007, s. 518-519).
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Take faktory, které ovliviiuji nastaveni systému odmeénovani v organizaci,
muzeme rozdélit na vnéjsi a vnitfni. Mezi vnéjsi faktory patfi situace na trhu
prace a platné zakony ¢i predpisy. Mezi vnitfni faktory, které ovliviiuji
odménovani, patfi tkoly a poZadavky pracovniho mista, vysledky hodnoceni
pracovniho vykonu ¢ pracovni podminky konkrétniho mista (Kocianova,

2010, s. 166).

Odménovani slouzi k motivovani pracovniki a strategie odménovani obvykle
byva zaloZena na znalosti n€které z teorii motivace. Existuje vice zptisobu,
jakymi miizeme pracovniky motivovat. Vysi a podobu odmén ovliviuji
faktory jak vné&jsi, tak vnitini. Také odmény miizeme rozliSit na vné&jsi
(hmatatelné) a vnitini (souvisejici spiSe se spokojenosti).

2.6 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikil je pro organizaci dilezité zejména kviili schopnosti
prizptisobovat se ménicim se vnéjsim podminkdm. Pro organizaci se jedna
o navratnou investici, protoZe zajistuje kompetentnost pracovnikti. Zaroven
se jednd o jednu z klicovych ¢innosti personalniho oddéleni, protoze praveé

provadénim této cinnosti dochazi k sjednocovani pozadavki mist

a schopnosti lidi (Kocidanov4, 2010, s. 169-170).

Bartorikova (2010, s. 11) definuje firemni vzdélavani jako ,hleddni a ndsledné
odstrariovdni rozdilu mezi tim ,,co je” a tim, ,co je Zddouci””. Bartorikova (tamtéz,
s. 110), Armstrong (2015, s. 364) a Hronik (2007, s. 133) uvadéji velmi podobné
Ctyfi faze systému vzdélavani:

(1) analyza a identifikace vzdélavacich potfeb

)
(2) planovani (design) vzdélavani
(3) realizace vzdélavani

)

(4) vyhodnocovani vzdélavani (zpétna vazba).
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Existuji tfi pristupy ke vzdélavani pracovniki:

a) Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci — tento pfistup reaguje
na aktudlni potfebu vzdélani a kvili své nahodilosti nemiva rozvojovy
charakter.

b) Systematicky pfistup — propojuje systém vzdélavani se strategii firmy
a miize mit rozvojovy charakter (kvili systemati¢nosti dochazi ke
zménam v pracovnim chovani).

c) Koncepce ucdici se organizace — zde je kladen diiraz na priibézné uceni
a uceni se z kazdodenni zkuSenosti; organizace s takovym pristupem
neni nucena reagovat na aktualni zmény z vnéjsiho prostfedi, protoze
jejl zaméstnanci jsou na né pripravovani pribézné (Tureckiova 2004,

s. 89).

Také ve vzdélavani se zacaly objevovat tendence postupného prechodu do
internetového prostfedi. Mezi hlavni vyhody e-learningu patii standardizace
znalosti vSech pracovnik(i, moznost v kratkém okamziku vzdélavat vétsi
mnozstvi lidi, moznost ovéfeni efektivity studia, naplnéni strategie
bezbariérového pfistupu, ale také nizsi ndklady na vzdélavani. Mezi
nevyhody patfi napfiklad vyssi vék ucastnikti, ktefi neumi ovladat potfebna
zafizeni, nevybavenost potfebnymi technologiemi ¢i nemoznost pfevést
nékteré kurzy do e-lerarningového prostiedi. Ukazalo se také, Ze ucastnici
davaji pfednost osobnimu kontaktu pfed sezenim u poéitace (Hronik, 2007,

s. 194-198).

Vzdélavani pracovnikti miize souviset s jejich kariérou. Jedna se o jednu ze
slozek Zivotni drahy jedince, kterd se vdze na jeho pracovni zafazeni, mtze
byt také ukazatelem meéfeni pracovnich tspéchti, spolecenského postaveni
apod. (Kocidanova, 2010, s. 174). ,Planovdni kariéry vychdzi z vyhodnoceni
pozadavkii organizace, z hodnoceni pracovniho vykonu a rozvojového potencialu nebo
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z planii ndslednictvi v manaZerskych funkcich, a veskeré takto ziskané informace
previdi do podoby individudlnich programii rozvoje kariéry (...)” (Armstrong, 2015,

5. 327).

Vzdélavani pracovniki je tedy pro organizaci velmi dutlezitou a navratnou
investici, kterd ji pfi zvoleni spravného pfistupu ke vzdélavani umozni
reagovat na zmény ve vné€jSim prostfedi. U nékterych firem mtizeme
pozorovat schopnost reagovat na zmény, tedy na soucasnou pandemii
koronaviru tak, Ze vzdélavani svych pracovnikt uskuteciiuji online — at uz
formou e-learningu ¢i formou online schiizek. Ochota vzdélavani pracovniki

muZe mit také vliv na jejich kariérni postup.
2.7 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy se zacinaji formovat uz pfi ziskdvani a vybéru pracovniki.
Neni nutné, aby pracovni skupinu tvofili podobni ¢i jedinci, doporucuje se
viak zamezit moZnym konfliktim. Jedinec by nemél vy¢cnivat zjinak
stejnorodého kolektivu — napiiklad jeden mlady pracovnik v kolektivu
starSich, pracovnik, ktery vzdy spéchd po praci na vlak, zatimco zbytek

pracovniho tymu se jde bavit a podobné (Forsyth, 2009, s. 27).

Kvalitni pracovni vztahy vytvareji v organizaci produktivni klima, pfispivajt
ke spokojenosti pracovnikti, zvysuji jejich efektivnost a usnadnuji dosahovani

ciltt organizace (Koubek, 2007b, s. 326).

Koubek rozliSuje vztahy na pracovisti na formalni, upravované pravidly,
aneformalni. Déle déli vztahy vznikajici v organizaci do nasledujicich
skupin:
a) zameéstnanecké vztahy, tedy vztahy mezi pracovnikem
a zameéstnavatelem;

b) vztahy mezi pracovnikem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla

odbory nebo komorami pracovniki;
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c) kolektivni pracovni vztahy, tedy vztahy mezi sdruzenim zaméstnanct
a vedenim organizace;

d) vztahy mezi nadfizenym a podfizenym,

e) vztahy k zakaznikiim a vefejnosti;

f) vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci;

g) vztahy mezi spolupracovniky (Koubek, 2007b, s. 325-326).

Neni nutné, aby v organizaci pracovali podobni jedinci, rozmanitost je ¢asto
vitand. Zamezit by se mélo vyclenovani jednotlivce z kolektivu. Na pracovisti
se mohou vytvaret riizné vztahy mezi zaméstnanci (skupinami zaméstnanctt)
a zaméstnavatelem, mezi podfizenymi a nadfizenymi ¢i mezi pracovniky

navzajem.
2.8 Péce o pracovniky

Zaméstnavatelé si uvédomuji diileZitost spokojenosti ¢i motivace svych
zaméstnancti. Uvédomuji si, Ze kvalifikované lidské zdroje jsou nejdrazsi,
proto je o né potfeba nalezité pecovat (Koubek, 2007b, s. 343). Koubek d€li péci

o pracovniky do tfi zdkladnich skupin:

a) povinna péce, kterd je dana zdkony, predpisy a smlouvami
nadpodnikové tirovné;

b) smluvni péce, ktera je deklarovdna smlouvami uzavfenymi na arovni
organizace;

c) dobrovolna péce, kterd vychdzi z persondlni politiky organizace
a usiluje o ziskani konkurenéni vyhody na trhu prace (Koubek, 2007b,

s. 343).

Dle Koubka péce o pracovniky zahrnuje zaleZitosti tykajici se pracovni doby a
pracovniho rezimu, pracovniho prostiedi, bezpec¢nosti prace a ochrany zdravi,

persondlniho rozvoje pracovniki, sluzeb poskytovanym pracovnikiim na
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pracovisti, ostatnich sluZeb poskytovanych pracovnikiim a jejich rodindm,

péce o zivotni prostredi (tamtéz).

Armstrong (2007, s. 686-689) rozliSuje dvé kategorie péce o pracovniky
—individualni a skupinové sluzby. Individualni sluzby péce o pracovniky
spocivaji v nabidnuti pomoci pracovnikovi zaméstnavatelem. Souviseji
s nemoci, umrtim blizké osoby, rodinnymi problémy, problémy v zaméstnani
¢i problémy starsich a penzionovanych pracovniki(i. Skupinové sluzby péce
o pracovniky jsou orientovany spiSe na spolecenské aktivity ¢i péci
o tymového ducha, zahrnuji stravovaci zafizeni, sportovni a spolecenské
kluby a zafizeni péce o predskolni déti, pfipadné podporu dobrocinnych

spolec¢nosti.

Zejména dobrovolna (statem nestanovend) péce o pracovniky ukazuje zdjem
zaméstnavateli ¢i vedeni organizaci na spokojenosti svych pracovnikd.
Uvédomuiji si, Ze spokojenost miize mit vliv na vykon prace a pozitivni vztah
k organizaci, zatimco nespokojeni pracovnici by mohli nabidnout svou

pracovni silu konkurenci.
2.9 Personalni informacni systém

Personadlni informacni systém poskytuje organizaci aktudlni informace, které
jl umoznuji rozhodovani, provadéni rGznych analyz a efektivnost
persondlnich ¢innosti. Mél by zahrnovat informace o pracovnicich,
o pracovnich mistech, o persondlnich ¢innostech a o vnéjSich podminkach.
Také by mél obsahovat postupy, které organizace pouziva k ziskavani danych

informaci (Koubek, 2007b, s. 363).

Pro potfeby bakaldfské prace se zaméfuji na prazkum trhu prace a jeho

podrobné charakteristice v obdobi pandemie se zabyvam v kapitole 4.

Trh prace je definovan jako misto ,na némz jsou utvdteny podminky

zameéstnanosti, vcetné mezd a platil, prostiednictvim nabidky a poptivky po praci”
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(Dvotakova, 2007, s. 67). Prizkum trhu prdce a monitoring konkurence
umoznuje nabidnout lepsi pracovni podminky, protoZe hlavnim cilem této
personalni ¢innosti je odhaleni potenciondlnich zdrojii pracovnich sil.
(Koubek, 2007b, s. 21-22).

Personalni informacni systém je diileZitou persondlni ¢innosti, kterd umoznuje
naplnovat strategicky pfistup organizace. Slouzi ke ziskdvani aktudlnich
informaci o vnéjSich i vnitfnich podminkach organizace, naptiklad o situaci

na trhu prace.
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3. Personalni prace v malych organizacich

V kapitole jsou popsana specifika persondlni prace v malych organizacich.
Casto v nich nejsou provadény vSechny vyse zminované personalni ¢innosti,
ale zaméfuji se jen na ty nejdiilezitéjsi.

3.1 Definice malé organizace

Velikost organizace muZeme wurcit na zakladé poctu zaméstnancd,

hospodarskych vysledkt ¢i definovat z pohledu personalistiky.

Jezkova uvadi kategorizaci malého a stfedniho podnikdni podle kritérii
Evropské komise, zalozenou na poétu zaméstnanci a hospodarskych

vysledcich:

e mikropodnik - organizace do 10 zaméstnancti, kde ro¢ni obrat nebo
celkova bilance necini vice nez dva miliony euro;

e maly podnik — organizace do 50 zaméstnanc(i, kde roéni obrat nebo
celkova bilance necini vice nez 10 miliont euro;

e stfedni podnik — organizace do 250 zaméstnancti, kde ro¢ni obrat
necini vice nez 50 milionti euro nebo celkova bilance je mensi nez 43

milionti euro (Jezkova a kol., 2015, s. 19).

Z pohledu personalistiky je maly podnik charakteristicky absenci
samostatného personalniho utvaru ¢i personalisty, kde roli vrcholového
manazera zastdva majitel firmy (pfipadné jiny vedouci pracovnik), ktery

obvykle nemd zkusSenosti s fizenim a vedenim lidi (Dvofakova, 2007, s. 438).

Potfeba samostatné pracovni pozice personalisty vznikd obvykle az
v momenté, kdy mda organizace pfiblizné 100 az 150 zaméstnancti (stfedni
organizace). Persondlni utvar, tedy jeden personalni manazer a dva az tfi

personalisté — specialisté, vznikd az ve stfedni organizaci (100 az 500

26



zameéstnancll). Persondlni utvar se mtize dale rozsifovat a strukturovat

v zavislosti na velikosti organizace (tamtéz, s. 14).

Maly podnik miize byt tedy obecné definovan jako organizace do
50 zaméstnancti, ve které pozici personalniho manaZera obvykle zastava
majitel ¢i vedouci pracovnik, ktery nema s fizenim lidi zkuSenosti. Razni
autofi mohou vnimat velikost podniku odlisSné — zde muZeme porovnat

kritéria Evropské komise z roku 2014 (JeZkova a kol., 2015) a Dvorakové.
3.2 Specifika personalnich ¢innosti v malych organizacich

Dle Koubka je vhodné provadét viechny persondlni ¢innosti v kazdé firmeé bez
ohledu na jeji velikost. Rozdil je pouze v ¢asovém intervalu jejich provadéni
— zatimco ve vétSich firmdach je potfeba provadét je soustavné, v mensich
firmach staci provadét nékteré z nich pouze prileZitostné. Uvédomeéni si
dtilezitosti persondlni prace a pravidelné provadéni persondlnich cinnosti
muze vést k efektivnéjsimu vyuzivani lidské pracovni sily, ke spokojenosti
stavajicich pracovnikii ¢i ke zlepSeni zaméstnavatelské povésti, kterd muze

usnadnit ziskavani novych pracovnikt (Koubek, 2007a, s. 19-21).

Mensi organizace obvykle nemaji moznost ani prostfedky na prazkum trhu
(nemaji specialistu), a tak je pro né obtiznéjsi odhadnout mnozstvi zakazek,
tedy i planovani potfeby pracovnikti. Z tohoto dtvodu upfednostruiji
pracovniky s rozsdhlym portfoliem znalosti a dovednosti, schopné se rychle
ucit novym vécem. Specifikace pracovniho mista casto nemusi presné
odpovidat tomu, co je po pracovnikovi pozadovano — od pracovnika se
ocekava, ze zastane praci na podobnych pracovnich mistech. Také u ziskdvani
pracovnikii mizeme u mensich firem pozorovat nevyhodu v tom, Ze si
nemohou dovolit tak ndkladné zptisoby oslovovani kandidatti, casto si
nemohou dovolit nabidnout tak ldkavé zaméstnanecké vyhody a odmény,

jako pravé vétsi podniky. Pfi hodnoceni pracovnikii maji mensi organizace
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vyhodu, Ze své zaméstnance znaji, a tak je mozné odhalit pfipadnou pficinu
zhorsSeni jejich pracovniho vykonu. Na druhou stranu, mensi organizace
obvykle tvori pratelé a rodina majitele firmy, tudiZ pro néj neni jednoduché
sdélit pracovnikovi, Ze jeho vykon neni dobry, pfipadné s nim feSit prefazeni
na nizsi pozici. Blizké vztahy mezi pracovniky mohou také odhalit pfipadnou
nespravedInost v odménovani. ProtoZze mensi organizace obvykle nemaji
k dispozici takové mnozstvi motivacénich ndstrojii jako vétsi podniky
(zaméstnanecké vyhody, péce o pracovniky apod.), je nutné udrZovat
konkurenceschopnost pravé v odménovani. Vzdélavani zaméstnancti vede
k pfipravenosti na zmény. Mensi organizace ¢asto nemaji moZznost vytvoreni
zvlastniho vzdélavaciho utvaru a nevénuji se systematickému vzdélavani,
protoZze to casto nepotfebuji. Mély by vsak podle svych mozZnosti
pracovnikim umoZznovat rozvoj a jejich vzdélavani podporovat (Koubek,

2007a, s. 30-34).

Persondlni cinnosti vykondvané v menSich organizacich vykazuji urcita
specifika a jejich vykondvani obvykle nevyZzaduje takovou cetnost jako ve
vétSich podnicich. Men$i organizace disponuji omezenéjsimi prostfedky
a nemohou si tedy dovolit nabidnout tak lakavé pracovni podminky jako vétsi
podniky. Nemivaji specializované personalisty a vétSinu persondlni prace

provadi majitel firmy bez patficnych znalosti z oboru personalistiky.
3.3 Jak malé organizace fesi personalni praci

Koubek uvadi nékolik moznosti, jak mohou malé organizace fesit personalni
praci, zejména kdyz tuto préci vykonava odborné nevzdélany majitel firmy ci

jiny zaméstnanec:

a) Moznost pozadat o pomoc specializovanou firmu. Tyto specializované
firmy se zaméfuji na ziskavani a vybér pracovnikti. Nevyhodou je, Ze

jsou jejich sluzby drahé a casto se sousttedi spi$ na vétsi podniky.
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b) MozZnost pozadat o radu vysokoskolského ucitele nebo studenta
zabyvajiciho se personalistikou;

c) MozZnost vyuzit zkuSenosti podnikii, se kterymi mensi firma udrZuje
obchodni kontakty;

d) MozZnost pozadat o radu pravnika, ktery organizaci pomaha fesit i jiné
zalezitosti;

e) Moznost spoluprace s ufady prace;

f) MozZnost cerpat informace z clanki o personalni praci v novinach,

pripadné pouzit knihy (Koubek, 20074, s. 220-221).

Mensi organizace tedy personadlni praci obvykle fesi outsourcingem (pozadaji
o pomoc specializovanou firmu, kterd za né nékteré persondlni ¢innosti
vykond), samostudiem nebo mohou také pozadat o radu (pravnika,
ulitele/studenta personalistiky nebo néktery z podnikii, se kterym

spolupracuje).
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4. Situace na trhu prace v obdobi pandemie koronaviru

Prazkum trhu prace patfi mezi personalni ¢innosti a je nutné ho v této zvlastni
dobé popsat. V této kapitole shrnu dostupnad data (analyzy) Ceského
statistického ufadu, ktera se tykaji situace na trhu prace v Ceské republice za
prvni tii ctvrtleti roku 2020 (analyzy pro ¢tvrté ctvrtleti roku 2020 nebyly
v dobé psani prace dostupné). Jedna se o obdobi pandemie koronaviru, kdy
trh prace ovliviuji nejriiznéjsi vladni opatteni.

4.1 Vyvoj ¢eského trhu prace v prvnim ¢tvrtleti roku 2020

Trh prace nebyl v prvnim c¢tvrtleti roku 2020 jeSté vyrazné poznamendn
pandemii koronaviru, obecna mira nezaméstnanosti se drzela na hodnoté 2 %.
Jedinym ukazatelem, ktery byl pandemii vyraznéji ovlivnén, byl pocet
odpracovanych hodin za mésic bfezen — doslo k jeho snizeni 0 10 %. VétSina

podnikii pozastavovala vybérova fizeni.

Pokles poctu pracovniki byl pozorovatelny v primdrnim a sekundarnim
sektoru, tedy vzemédélstvi a primyslu. V tercidrnim sektoru, tedy ve
sluzbach, pracovnici pfibyvali. Vyjimkou bylo ubytovani, stravovani a
pohostinstvi, kde doslo krelativnimu ubytku pracovniki o 43 %,
pravdépodobné uz dtisledkem koronavirové krize. K poklesu pracovniki

doslo také v dopravé a skladovani.

Rist poc¢tu pracovnikli zaznamendvaly odvétvi s dominanci statu, zejména
vzdélavani, zdravotni a socidlni péce, ale také kulturni, zdbavni a rekreacni
¢innosti. Setrvaly rast poctu pracovniki byl vodvétvi informacni
a komunikacni ¢innosti, v penéznictvi a pojiStovnictvi.

V disledku vyssi inflace vzrostly mzdy pouze o 1,4 %. Rist mezd se lisil
v jednotlivych odvétvich — nejvyssi absolutni primeérné hrubé mzdy byly
zaznamenany v odvétvi informaénich a komunikacénich cinnostech,
v penéZnictvi a pojistovnictvi ¢i v odvétvi vyroby a rozvodu plynu, elektfiny,
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tepla a klimatizovaného vzduchu. Naopak nejnizsi mzdova uroven byla

zaznamendna v odvétvi ubytovani, stravovani a pohostinstvi (CSU, 2020a).

Prvni tfi mésice nebyly tedy pandemii koronaviru vyrazné poznamenany.
Nezaméstnanost byla stejnd, jako v poslednim ¢tvrtleti roku 2019, ale nékteré
podniky pozastavily vybérova fizeni. Nejlépe se vedlo odvétvi informacnich
a komunikacnich ¢innosti, penéZnictvi ¢i pojiStovnictvi. V disledku pandemie
uz byl pozorovatelny tipadek odvétvi ubytovani, stravovani a pohostinstvi,

doslo také k poklesu odpracovanych hodin.
4.2 Vyvoj ¢eského trhu prace ve druhém ctvrtleti roku 2020

Ve druhém ctvrtleti roku 2020 byl uz trh prace pandemii koronaviru
a vladdnimi nafizenimi vyrazné ovlivnén, obecna mira nezaméstnanosti
stoupla na hodnotu 2,4 %. K nejvétsimu propadu odpracované doby doslo
u podnikatelt i u pracovnikt v dubnu — u podnikatelt se jednalo o propad
0 31 %, u pracovnikii nastal propad 0 19 %. V kvétnu a ervnu se zacala situace

zlepSovat.

Pocet pracovnikil se zvysSoval v odvétvich zabezpecujicich chod spole¢nosti
a ekonomiky (vyroba a rozvod elektfiny, tepla, plynu, zdsobovani vodou
a podobné). Pracovnikti pfibyvalo také ve vzdélavani, zdravotnictvi a socidlni
péci a také v penéznictvi a pojiStovnictvi ¢ v odvétvi informacni
a komunikaéni ¢innosti.

Ubytek pracovnikéi byl zaznamendn ve zpracovatelském priéimysly,
v ubytovani, stravovani a pohostinstvi, v dopravé a skladovani a v oblasti
kulturni, zdbavni a rekreacni cinnosti. Vétsimu propousténi zabranil

naptiklad program Antivirus.

Priimérnd mzda nominalné vzrostla 0 0,5 %, ale kvtili zdrazovani redlné mzdy
poklesly o 2,5 %. Nejvyraznéjsi pokles prumérné mzdy byl zaznamendn

v ubytovani, stravovani, pohostinstvi, v oblasti nemovitosti a ve
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zpracovatelském pramyslu. Naopak narust priimérné mzdy byl zaznamendn
naptiklad v odvétvich zabezpecujicich zakladni chod spolecnosti, ve
vzdélavani, zdravotnictvi ¢ informacnich a komunikacnich c¢innostech.
Nejvyssi absolutni primérné mzdy bylo dosazeno v penéZnictvi

a pojistovnictvi (CSU 2020b).

Dopady vladnich koronavirovych opatfeni ve druhém ctvrtleti roku 2020
nejvice zasahly podnikatele a sektor ubytovani, stravovani a pohostinstvi.
Nejlépe se dafilo odvétvim zabezpecujicich chod spole¢nosti a ekonomiky,
vzdélavani ¢i zdravotnictvi. PenéZnictvi a pojiStovnictvi si stale drzi vysokou

absolutni priimérnou mzdu.
4.3 Vyvoj ¢eského trhu prace ve tfetim ctvrtleti roku 2020

Treti ctvrtleti roku 2020 spadd do meziobdobi dvou vin pandemie.
Odpracovand doba se vraci na bézné hodnoty a dochdzi k rastu priimérné

mzdy i redlnych vydélki. Obecnd mira nezaméstnanosti vzrostlana 2,9 %.

Polovina poklesu poétu zaméstnanych pfipada na sektor sluzeb. K velkému
poklesu zaméstnanosti doslo v oblasti pohostinstvi, stravovani a ubytovani,
ale také ve zpracovatelském primyslu. Pracovni mista mirné ubyla také
v oblasti penéznictvi a pojistovnictvi. K nejvétsimu ndrustu pracovnikii
dochazelo v odvétvi vzdélavani, v oblasti nemovitosti ¢i ve zdravotni
a socialni péci.

Priimérnd mzda nomindlné vzrostla o 5,1 %, realné vSak pouze o 1,7 % (vliv
mélo zdrazovani). Nominalni narust mzdy byl zaznamendan témét ve vsech
odvétvich kromé penéZnictvi a pojistovnictvi, kde doslo k poklesu o 0,9 %.
Nejvétsi zvyseni mezd probéhlo ve zdravotnictvi. Pouze mirné zvySeni mezd
nastalo v odvétvi ubytovani, stravovani a pohostinstvi, kde také dochazelo ke

krachim celych provozoven. Nejvyssi mzdovou troven nalezneme v odvétvi
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informacnich a komunikacnich <¢innosti a vodvétvi penéznictvi

a pojistovnictvi (CSU, 2020c).

Ve tfetim ctvrtleti roku 2020 se tedy odpracovana doba vratila k normalnim
hodnotdm, doslo vSak k narustu nezaméstnanosti. Ten mohl byt zptisoben
krachem nékterych podnikii v dtisledku vladnich opatfeni. Ve vétsiné odvétvi
doslo k narustu nominalni mzdy. Ve srovnani s pfedchozimi daty se v tomto
obdobi dafilo méné odvétvi penézZnictvi a pojiStovnictvi, stale si vSak drzelo

vysokou mzdovou uroven.
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EMPIRICKA CAST

5. Metodika
5.1 Cil prace

Cilem prace je popsat personalni ¢innosti v konkrétni organizaci. Vyzkumna
otdzka tedy znéla: ,Jak jsou persondlni cinnosti vykondvané v konkrétni
organizaci”? Z andragogického hlediska se zaméfuji na to, jak do provadéni
personalnich cinnosti vstoupila zkuSenost, napfiklad zmeéna technologie

v diisledku pandemie koronaviru.
5.2 Pouzité metody

Vzhledem k cili prace a povaze vyzkumné otazky jsem zvolila kvalitativni
vyzkum a deskriptivni pfipadovou studii. Dvodem volby kvalitativniho
vyzkumu je snaha porozumét konkrétnimu jevu, tedy persondlnim ¢innostem
v konkrétni organizaci. Deskriptivni pfipadovou studii jsem zvolila, protoze
mi umozni poznat lépe poznat a popsat konkrétni ptipad (dané persondlni

¢innosti) a také mu porozumét.

Klicovou metodou sbéru dat byl polostrukturovany rozhovor s vedouci
organizace. Ddle jsem pouzila metodu analyzy firemnich dokument a tidajtt
z webovych stranek. Chtéla jsem vyuzit také metody zucdastnéného
pozorovani, ale to kviili pandemické situaci a pfechodu organizace do rezimu
home office nebylo mozné. Dotaznik jsem nepouzila, povazovala jsem vySe
zminéné metody za dostatecné k naplnéni cile a informace jsem ziskavala od
jedné osoby. Dotaznik bych mohla vyuzit v piipadé, kdy bych chtéla
napftiklad zjistit od zaméstnanct, jak jsou spokojeni s poskytovanymi benefity

a podobné.
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5.3 Zdroje dat

Informace pro teoretickou ¢ast jsem cerpala z odborné literatury a dostupnych
elektronickych zdroj. Stanovila jsem si, Ze pouziji zdroje, které vznikly po

roce 2000, protoze starsi informace by nemusely byt relevantni.

Hlavnim zdrojem informaci pro empirickou c¢ast byl polostrukturovany
rozhovor svedouci organizace (pfiloha 2). Rozhovor kvili aktudlni
pandemické situaci probéhl online, prostfednictvim videohovoru. ProtoZe
jsem ve firmé vykondvala také praxi, potfebovala jsem se doptat na informace,
které mi nebyly zcela jasné, nebo na informace, které bylo potieba ovéfit. To
je divod, pro¢ se v rozhovoru ptdm i na informace, na které bych se nezeptala,

kdybych organizaci neznala viibec.

Dal$im zdrojem dat byl firemni dokument — Systém odménovani v organizaci
(priloha 1), ktery mi poskytla vedouci organizace. Obsahuje také informace

o moznostech kariérniho rastu.

Vyuzila jsem také informaci na webovych strankach organizace (web)

k doplnéni potfebnych informaci.
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6. Charakteristika organizace

Olomoucka organizace, ve které jsem provadeéla vyzkum, je obchodni znacka,
ktera sdruZuje Zivnostniky (ICO). Kromé dvou spoluzakladatelii v organizaci
plisobi dalSich devét spolupracovnikii na pozicich HR manaZert
a konzultantl a vztahy mezi nimi upravuje smlouva o spolupraci, ktera je
voln€jsi nez béZzna pracovni smlouva. Back office, tedy administrativni
podporu, zajistuje centrala, ktera hlid4, aby bylo po formalni (legislativni)
strance vSe v poradku, napriklad aby vSichni zaméstnanci méli platné licence.
Do persondlnich ¢innosti vSak nezasahuje. Struktura je tedy velmi podobna
béZnym malym organizacim, také persondlni ¢innosti jsou zde vykonavany

podobné (pfiloha 2).

Pro potfeby bakaldfské prace budu pouzivat oznaceni organizace (obchodni

znacka) a pracovnici (spolupracovnici).
6.1 Cim se organizace zabyva

Organizace se zabyva finanénim poradenstvim scilem rozsifeni
a popularizace finanéni gramotnosti. Zastupuje fyzické i pravnické osoby pfi
jednani s finanénimi institucemi.

Momentalné se organizace soustfedi na ziskdvani a vybér pracovnikd, protoze
kv1li pandemii a pfechodu do online rezZimu maji moznost rozsifit své sluzby

i mimo Olomoucky kraj (pfiloha 2, web).
6.2 Historie

Spoluzakladatelé sledované organizace ptsobili v oboru uz od roku 2011
u obchodni znacky, kterd je inspirovala v pristupu ke klientim. Nesouhlasili
vSak s pristupem k lidskym zdrojiim, protoze casto dochazelo k pretézovani

pracovnikti a nejednalo se o zdravé pracovni prostfedi. Tato obchodni znacka
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také nebyla oteviena novym technologiim ¢i strategiim pro personalni

management. V prosinci roku 2017 vznikla myslenka zaloZeni vlastni znacky.

V lednu roku 2018 doslo k oficidlnimu zaloZeni organizace. Spoluzakladatelé
s ptvodni obchodni znackou udrzuji dobré pracovni vztahy, které umoznuji
dal3i spolupraci, zejména v oblasti analyz produkt pro klienty. Nové vznikla
organizace zacala hledat nové moznosti, zacala vice vyuZzivat online prostredi,
zacala se vice prezentovat na socidlnich sitich a navazala také spolupraci
s nékterymi olomouckymi vysokymi skolami. Pro vefejnost porada prednasky
s tematikou finanéni gramotnosti. Vroce 2019 se organizace zaméfila
na rozsifovani tymu.

Vroce 2020 bylo fungovani organizace znacn€é ovlivnéno pandemii
koronaviru. Dle slov spoluzakladatelky se transformaci do online prostfedi
a celkovou adaptaci na tuto zménu podafrilo zvladnout diky pravidelnému
vzdélavani pracovnikti. Do online prostfedi byly prevedeny jak personalni
¢innosti, tak prace s klienty. Organizace se rozsifuje i mimo Olomoucky kraj

(priloha 2).
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7. Personalni ¢innosti v organizaci

Organizace usiluje o moderni pfistup managementu, tedy o sledovani
aktualnich trendti a vyzkumii v managementu, o vyuzivani socialnich siti p¥i
ziskavani pracovnikt, ve vzdélavani vyuziva e-learning a online vzdélavani,
umoznuje individualni planovani kariérnich postupti, snazi se byt oteviena

pfipadnym zménam (ptiloha 2).

Vnavaznosti na teorii mohu Kkonstatovat, Ze organizace nema
specializovaného personalistu (ve smyslu osoby, kterd by se uz pred
prichodem do organizace vénovala personalistice), ale uci se personalni

¢innosti béhem pracovniho procesu.

Spoluzakladatelka je také studentkou doktorského studia ekonomicko-
manazerskych studii. Persondlni c¢innosti jsou v organizaci vykonavané
spoluzakladateli, HR manaZery a také konzultanty, ktefi se na pozici HR

manazera zaucuji (pfiloha 2).

Pro analyzu a popis jsem zvolila persondlni ¢innosti, které jsou pro fizeni
malych podnikti nejzdkladnéjsi ¢i nezbytné. Jedna se o: vytvafeni a analyzu
pracovnich mist, personalni pldnovani, ziskavani a vybér pracovnikd, fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii, odmeénovani pracovniki
a moznosti kariérniho rtstu, vzdélavani pracovnikti, pracovni vztahy, péce

o pracovniky a persondlni informacni systém.
7.1 Vytvafeni a analyza pracovnich mist

v 4 /4 4 Ve . /Z/ . V/ 7 V 7 7 o
Béhem této persondlni cinnosti dochazi k definovani pracovnich ukold
(pracovniho mista) a charakteristik pracovnika, ktery dané misto zastane
(pracovni role). V organizaci je mozné pracovat na pracovnim misté

konzultanta a manazera.
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Konzultant:

¢ jedna s klienty a partnerskymi institucemi,
e zodpovida za kvalitu projektt predkladanych klienttim,

e zodpovida za administrativni zpracovani navrZenych feSeni,
Manazer:

e vede tym konzultanti a snaZi se jim zajistit pfijemné pracovni
podminky,

e stard se o skoleni, back office a pfijemnou tymovou atmosféru,

e poskytuje konzultantiim rady jak po odborné strance, tak i v oblasti
osobniho rozvoje —je jejich mentorem,

e také muzZe jednat s klienty
Kazdy pracovnik:

e musi mit stredoskolské vzdelani s maturitou,

e mél by rad pracovat s lidmi a snazit se jim pomahat,

e mél by mit pfijemné vystupovani,

e mél by se zajimat o ekonomii, finance a osobni rozvoj,

e mél by umét obsluhovat technologie

Organizace pri ziskdvani a vybéru upfednostiiuje studenty a Ccerstvé
absolventy vysokych skol, nepozaduje vzdélani v oboru a nabizi kompletni

zauceni nového kolegy (ptiloha 2, web).
7.2 Personalni planovani

Ukolem personalniho planovani je predvidani potfeby pracovnikii pfi

zohlednéni vnéjsich i vnitfnich podminek organizace.

Organizace se momentalné snazi ziskat co nejvice pracovniku, protoze ¢im

vice pracovnikdl ma, tim vice klientli mtize obslouzit a tim vétsi ma zisk.
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Limitem pro ziskdvani novych pracovniki je ¢as pottebny k jejich kvalitnimu

zauceni (pfiloha 2).
7.3 Ziskavani a vybér pracovniki

K oslovovani (ziskavani) pracovnikii organizace vyuZiva prevazné socialni
sité, zejména LinkedIn, pripadné Facebook. Nékdy jsou inzeraty s nabidkou
zvefejnény na verejnych mistech, napfiklad v menzach. Po prostudovani
zverejnéného ¢i na email zaslaného Zivotopisu je potencidlnimu kandidatovi
zaslana zprava, kterd obsahuje odkaz na prezentaci s blizsimi podrobnostmi.
V piipadé, Ze kandidat o nabidku projevi zajem, je domluven online pohovor

pres platformu Zoom.

Vybér pracovnikil je sloZzen ze tfi pohovorti. Na prvnim pohovoru dojde
ke vzdjemnému predstaveni, k pfedstaveni organizace a pracovnich pozic,
zjisStuje se také, kde se kandidat o nabidce prace dozvédél a proc by chtél
danou praci vykonavat. MtzZe také dojit na dotazy k Zivotopisu. Na konci
prvniho pohovoru je kandidat pozadan o vyplnéni osobnostniho dotazniku.
Na druhém pohovoru dochézi k rozboru osobnostniho dotazniku a také je
kandidatovi predstavena poskytovana sluzba (simulace schiizky s klientem),
aby si lépe dokdzal predstavit, co prace obndsi. Na tfetim pohovoru je
kandidatovi pfedstaven vypracovany klientsky projekt a také je mu vysvétlen
systém odménovani v organizaci. Pokud pohovory provadél jiny pracovnik,
je kandidat pfedstaven spoluzakladatelim. AZ po absolvovani vSech tfi

pohovortt miize dojit k dohodé na spolupraci (ptiloha 2).

Ziskavani pracovnikii mtze vykonavat jakykoliv ¢len tymu. Primdrné ji
provadi HR manazefi, ptipadné pokrocili konzultanti, ktefi se na pozici HR
manazera zaucuji. Pracovnici, ktefi do organizace pfivedou schopného
nového ¢lena, obdrzi finan¢ni bonus. Vybér pracovnikii provadi obvykle HR

manazefi, ale finadlni rozhodnuti ¢ini spoluzakladatelé (pfiloha 2).
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Drfive dochdzelo k vybéru pracovnikii v kanceldfi organizace, ale kvuli
pandemii koronaviru nyni probihd online, prostfednictvim platformy Zoom.
Podle spoluzakladatelky je tento zptisob provadéni pohovort efektivnéjsi

a pravdépodobné ho zachovaji i po skonceni pandemie (pfiloha 2).
7.4 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu slouzi k motivovani pracovnikii pfi plnéni cilii
organizace. V této organizaci jsou pracovnici motivovani zejména moznosti

kariérniho rtstu, ktery vede k vyssim vydélkim (viz ptfiloha 1).

Organizace provadi pravidelné hodnoceni pracovnikii. Vykon konzultanti je
podroben analyze na pravidelnych setkanich s jejich mentorem, ke kterym
dochézi pfiblizné jednou tydné. K vétsimu hodnoceni pracovnikti dochdazi

dvakrat do roka, zpravidla na zacatku léta a pfed Vanocemi (pfiloha 2).

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki ma dtisledky pro dalsi

personalni ¢innost, a to odménovani.
7.5 Odmeénovani pracovniki a moznosti kariérniho ristu

V organizaci jsou pracovnici odmeénovani pouze na zdkladé jejich pracovniho
vykonu, pfipadné vykonu tymu, ktery vedou —jednad se tedy o zasluhovy plat.
Ukazatelem vykonané prace pracovnika je pocet klientskych ptipadd,
méfenych v bankovnich jednotkdch. Systém odménovani v organizaci je

znazornén v ptiloze 1 a je propojen s kariérnim rtstem (pfiloha 2).

Jak bylo zminéno vyse, v organizaci je moZzné pracovat pouze na pracovnim
misté konzultanta ¢i manazera, ale trovni v systému odménovani je vice.
Reprezentant 1 je novy konzultant bez povinné certifikace od Ceské narodni
banky, ktery se prdci teprve uci a je zavisly na pomoci svého mentora
—vedouciho tymu. Proto je jeho odmeéna nejnizsi. Reprezentant 2 je
konzultant, ktery ma jiZ povinnou certifikaci a je schopen samostatné prace.

Reprezentant 3 je konzultant, pfipadné zacinajici HR manazer, ktery zacina
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vytvaret vlastni tym konzultantt. Reprezentanti 1-3 jsou odménovani pouze
na zakladé jejich osobniho pracovniho vykonu. Pozice obchodni a oblastni
vedouci jsou manazerské pozice a pracovnici, ktefi jich dosahuji, jsou
odménovani jak na zdkladé osobniho vykonu, tak na zdkladé vykonu tymu,
ktery vedou. Vyssich pozic systému odmeénovani ve sledované organizaci

zatim pracovnici nedosahuji (ptiloha 1, pfiloha 2).

Pracovnici v této organizaci jsou odmeénovani také nepen€zné — maji moznost
ucastnit se vzdélavacich akci u obchodnich partnerti, kdy jeden den obvykle
probihd skoleni a druhy den probihd zazitkova aktivita (naptiklad sport ¢i
wellness). Neéktefi obchodni partnefi poskytuji slevy na své produkty.
Zminovanymi obchodnimi partnery jsou pojistovny, banky, obchody

s elektronikou a podobné (pfiloha 2).

Systém odmeénovani je v této organizaci tedy nastaven tak, aby pracovnik

(pripadné jeho tym) usiloval o obslouzeni co nejvice klientt.
7.6 Vzdélavani pracovniki

Na zdakladé teorie organizace ve vzdélavani praktikuje systematicky pristup
i koncepci udici se organizace. Organizuji pravidelna skoleni ¢i workshopy,
které maji rozvojovy charakter. Tato Skoleni probihaji zpravidla dvakrat tydné
a zaméfuji se jak na odborné vzdélavani, tak na osobni rozvoj pracovnikd.
Témata téchto Skoleni jsou predem dand, ale dle potfeby se tento
harmonogram muiZe zménit. Pravidelna skoleni provadéji manazefi, nejcastéji

vSak spoluzakladatelé (pfiloha 2).

V organizaci probihaji vSechny vysSe zminéné faze procesu vzdélavani.
Na zdkladé sledovani vnéjSiho i vnitfniho prostfedi organizace dochazi
k analyze a identifikaci vzdélavacich potieb, dale k planovani vzdélavani
(Skolitel si ke Skoleni shani nejrtiznéjsi podklady), samotnd realizace

vzdélavani a nasledné vyhodnoceni (ptiloha 2).
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Koncepce ucici se organizace znamena, Ze uceni je soucasti pracovniho
procesu. Tento pfistup je vyuzivan HR manaZery pfi mentoringu ¢lenti svého
tymu. HR manaZefi maji se svymi konzultanty pravidelna setkani (dle potfeby
— pfiblizné jednou az dvakrat tydné), na kterych jim poskytuji rady jak
v oblasti odborné, tak v oblasti osobniho rozvoje. KdyZ si tedy konzultanti

nevi s né¢im rady, mohou se obratit na svého vedouciho (pfiloha 2).

Ke vzdélavani pracovnikli v této organizaci patfi také ziskavani povinnych
certifikaci od Ceské narodni banky. Jedn4 se o teoretické zkousky, na které se
pracovnici pfipravuji formou e-learningu. V této oblasti poskytuje organizace
pracovnikiim rady, kde se maji ucit, kdy se maji ptihlasit na termin, co od

zkousky ocekavat a podobné (pfiloha 2).

Kvili pandemii koronaviru bylo i vzdélavani v organizaci transformovano
z prostfedi kancelafe do online prostfedi. Hlavni vyhodou této transformace
je moZnost zaucovat nové pracovniky odkudkoliv z Ceské republiky, tedy
i efektivnéjsi rozSifovani tymu. Difive, pfiblizné tfikrdt do roka,
organizace zorganizovala tymové setkani (obvykle se jednalo o vikendovou
akci v pfirod€), které zahrnovalo jak vzdélavaci, tak i volnocasové aktivity.
Tato vzdélavaci akce byla do vzdélavaciho systému organizace zafazovana
zejména pokud vedouci pracovnici identifikovali potfebu vzdélavani
u skupiny pracovniki a z ¢asovych diavodd ji nebylo moZzné zaradit do
pravidelnych tydennich Skoleni. V této dobé se tento druh vzdélavani nekona

(ptiloha 2).
7.7 Pracovni vztahy

Jednou z charakteristik malé organizace jsou pratelské a casto neformalni
vztahy mezi pracovniky. V této organizaci pfevazuji formalni pracovni vztahy

mezi vedoucim a novym pracovnikem pouze ze zacdtku a na nékteré
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z prvnich neformdlnich akci je mu nabidnuto tykdni. Formdlni vztahy

organizace zachovava pfijednani s klienty ¢i vefejnosti (priloha 2).

Béhem pandemie koronaviru je pro vedeni organizace tézsi vytvaret pratelské
pracovni vztahy, zejména s novymi ¢leny tymu. I v této dobé se vSak snazi

poradat rtizna setkani alespon v online prostfedi (pfiloha 2).
7.8 Péce o pracovniky

Vramci individudlnich sluZzeb péce o pracovniky se organizace snazi
vyjadfovat pracovnikiim podporu — respektuje jejich zdravotni stav, ptipadné
rodinné ¢i osobni problémy, jsou také Skoleni v tématech work-life balance ¢i
time managementu. Organizace si uvédomuje dtilezitost psychické i fyzické

pohody svych pracovnikti (pfiloha 2).

Do skupinovych sluzeb péce o pracovniky patti napfiklad péce o predskolni
déti. V rozhovoru mi spoluzakladatelka sdé€lila, Ze jelikoZ se pracovni kolektiv
sklada prevazné z Zen do tficeti let, je jejim planem vybudovat skolku pro déti

pracovniki organizace. Zatim se tento ndpad vsak nerealizuje (pfiloha 2).
7.9 Personalni informacni systém

Organizace sleduje aktudlni déni ve vnéjSim prostredi organizace. Zamétuje

se na priizkum trhu prace, zejména na hledani vhodnych kandidatt.

Nejaktudlnéjsimi kandidaty jsou pro organizaci cerstvi absolventi, ktefi
spadaji do generace Z (rok narozeni pfiblizné 1995-2010). Sleduji proto
vyzkumy, které se zabyvaji preferencemi této generace v oblastech kariéry

a snazi se na tato zjisténi reagovat (priloha 2).
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8. Shrnuti a diskuse

Zavérecna kapitola empirické c¢asti prace obsahuje shrnuti vysledkit vyzkumu

personalnich ¢innosti v organizaci s teoretickymi vychodisky.

Spravné a pravidelné provadéni personalnich ¢innosti v organizaci obvykle
vede k efektivnéjsimu vyuzivani lidské pracovni sily & ke spokojenosti
pracovnikti. V malych organizacich je neni nutné provadét tak casto, jako
v téch vétsich. Vedeni sledované organizace klade na péci o lidské zdroje

dtiraz a snazi se provadét personalni ¢innosti pravidelné.

Castym problémem malych organizaci byva odborné nevzdélany majitel
firmy, ktery se pokousi persondlni praci vykonavat. Ve sledované organizaci
hlavni personalni ¢innosti vykonavaji spoluzakladatelé, ktefi se v této oblasti
snazi sami vzdélavat (studiem vysoké Skoly, sledovanim aktudlnich trendi
apodobné€) a tyto znalosti predavat HR manaZerim. HR manazefi
v organizaci obvykle nemaji vzdélani z oblasti personalistiky, ale jsou na tuto

pozici zauceni vedenim.

Personalni ¢innost vytvareni a analyzu pracovnich mist neni nutné provadét

v organizaci ¢asto. PoZadavky na dvé vySe zminéné pozice se vyrazné nemeéni.

Hlavnim tikolem personalniho planovani je predvidani potfeby pracovniki
na zakladé sledovani externich i internich podminek organizace. Organizace,
ve které byl provadén vyzkum, externi podminky sleduje. Cilem sledované
organizace je rozsifeni tymu, protoze ¢im vice ¢lenti tym ma, tim vice klientt
mtiZze obslouzit a tim vyssi ma zisk.

Cilem ziskavani pracovnikil je osloveni co nejvice vhodnych uchazect
a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Ve sledované organizaci se neklade
velky dtiraz na to, aby mél uchaze¢ znalosti z oboru, protoze vSechny nové
pracovniky kompletné proskoli. Nevyhledava tedy cilené pracovniky
s rozsahlym portfoliem znalosti a dovednosti, jak to byva pro malé organizace
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specifické. Pfi ziskavani (oslovovani) uchaze¢i organizace vyuziva socidlni
sité, inzerce na verejnych mistech, ale také spolupraci se vzdélavacimi

institucemi (stfedni a vysokeé skoly).

Vybér pracovnikiit ma predbéZnou a vyhodnocovaci fazi. Protoze organizace
nabizi pouze dvé pracovni pozice, neni nutné predbéZznou fazi opakovat pfed
kazdym vybérem pracovnika — specifikace pracovniho mista byla vytvorena
pred prvnim vybérem. Vyhodnocovaci faze v organizaci zahrnuje zkoumani
zivotopisu (zejména kontrolu dosazeného vzdélani), tfi vybérové pohovory
a vyplnéni osobnostniho dotazniku. Vybér pracovniki slouZi organizaci
k poznani uchazece, ale slouZi také uchazeci, aby poznal povahu prace, kterou

bude vykonavat.

Rizeni pracovniho vykonu slouzi k motivovani pracovnikii k pInéni cilii
organizace. V organizaci jsou pracovnici motivovani zejména moznosti
kariérniho rtistu. Hodnoceni pracovnikii poskytuje organizaci informace
ovykonech a pracovnich schopnostech jedinc. Organizace provadi
pravidelné hodnoceni pracovniki, a to nékolikrat do roka. Rizeni pracovniho

vykonu i hodnoceni pracovnikti maji vliv na jejich odmeénovani.

Odménovani pracovnika slouzi k motivovani pracovnikii a obvykle je
ovlivnéno hodnocenim pracovnikti. Nastaveni systému odménovani ovliviuji
vnéjsi ¢i vnitini faktory. RozliSujeme odmény vnéjsi (hmatatelné, penézni)
avnitini (pochvala, povySeni, vzdélani). V organizaci jsou pracovnici
odménovani penézné — na zadkladé odvedené prace (zasluhovy plat), ale také
nepenezne.

Vzdélavani pracovnikii je pro organizaci dulezité, protoze ji umoznuje
prizptisobovat se ménicim se vnéjSim podminkdm. Systém vzdélavani ma
Ctyfi faze, které ve sledované organizaci probihaji. Existuji tfi pfistupy

k systému vzdéldvani pracovnikd. Organizace praktikuje jak systematicky
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pristup, tak koncepci ucici se organizace. Specifikem malych organizaci casto

je, Ze neprovadi systematické vzdélavani, to u sledované organizace neplati.

Kvalita pracovnich vztaht ovliviiuje klima na pracovisti, a tedy i spokojenost
a efektivnost pracovnikii. V organizaci panuji pfatelské a neformalni vztahy,

které jsou specifikem malych organizaci.

Péce o pracovniky je dokladem dtlezitosti lidskych zdroji pro organizaci.
Kromé povinné a smluvni, které jsou dany zdkony, predpisy ¢i smlouvami,
existuje také péce dobrovolna, ktera vychdazi z personalni politiky organizace.
Dale rozliSujeme individudlni a skupinové sluzby péce o pracovniky, které

jsou v praci blize popsany.

Personalni informacni systém poskytuje organizaci informace, které ji
umoznuji napliovat strategicky pristup. Poskytované informace se tykajt
vnéjsich i vnitinich podminek organizace, napriklad situace na trhu prace.
Situaci na trhu prace v obdobi pandemie koronaviru je vénovana samostatna
kapitola. Prace v organizacich byla ovliviiovana vlddnimi nafizenimi, ale
v odvétvi penéZnictvi a pojistovnictvi (kam patfi sledovana organizace) nebyl

zaznamenan vyrazny propad.

Persondlni ¢innosti jsou v této organizaci provadény casto podle teoretickych
vychodisek. I kdyZ se jedna o malou organizaci, nevykazuje vSechna specifika,
ktera jsou pro vykonavani persondlnich ¢innosti v malych organizacich bézna.
Pandemie zptisobila pfevedeni persondlnich ¢innosti do online prostfedi, na

Cetnosti jejich provadéni se vSak nic nezménilo.
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ZAVER

V prdcijsem se vénovala persondlnim ¢innostem v organizaci. Konkrétné jsem
si vybrala malou organizaci a zjisStovala jsem, jak se v dané organizaci provadi
jednotlivé persondlni cinnosti a jak se jejich vykondvani zmeénilo v obdobi

pandemie koronaviru.

Cilem prace bylo popsat persondlni cinnosti vykondvané v konkrétni
organizaci. V teoretické casti prace, zaloZené na odbornych zdrojich, jsem se
zaméfila na terminologicky kontext zadkladnich pojmii, které jsou dilezité pro
pochopeni textu prace, a popis jednotlivych persondlnich ¢innosti. Dale jsem
definovala malou organizaci a uvedla specifika persondlnich ¢innosti v ni
vykondvanych. V zavéru teoretické casti jsem uvedla charakteristiku trhu

prace, ktery byl pandemii zna¢né ovlivnén.

V empirické casti popisuji vyzkum v organizaci. K naplnéni cile prace jsem
zvolila kvalitativni vyzkum, konkrétné deskriptivni pfipadovou studii.
Polozila jsem si vyzkumnou otazku: ,Jak jsou persondlni cinnosti vykondvané
v konkrétni organizaci”? Jako hlavni zdroj dat pouZila polostrukturovany
rozhovor s vedouci organizace, déle jsem zanalyzovala poskytnuty firemni
dokument a vyuzila informace z webovych stranek organizace. Po uvedeni
charakteristiky organizace jsem se vénovala popisu vykonavanych
persondlnich ¢innosti a tomu, jak se jejich vykondvani zménilo v dobé
pandemie. Zavér empirické ¢asti tvofi shrnuti a diskuse, kde jsem vysledky

vyzkumu porovnala s teoretickymi vychodisky. Cil prace byl tedy naplnén.

48



LITERATURA A ZDROJE

ADAIR, J. E. (2004). Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing.

ARMSTRONG, M. (2007). Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjst trendy a postupy
(10. vydani). Praha: Grada Publishing.

ARMSTRONG, M. (2015). Rizent lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy (13.

vydani). Praha: Grada Publishing.
BARTONKOVA, H. (2010). Firemni vzdéldvini. Praha: Grada.

CSU (2020a). Vijvoj eského trhu price - 1. éturtleti 2020 — analiyjza. Citovano 8.

unora 2020. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/vyvoj-ceskeho-

trhu-prace-1-ctvrtleti-2020.

CSU (2020b). Vijvoj eského trhu price - 2. Ctortleti 2020 — analyza. Citovano 8.
unora 2020. Dostupné z:

https://www.czso.cz/documents/10180/122733954/cpmz090320 analyza.p

df/1a06eb02-6f5a-4d00-85d8-72175a0a760a?version=1.1.

CSU (2020c). Vijvoj Ceského trhu prdce - 3. Ctortlet 2020 — analyjza. Citovano 8.

unora 2020. Dostupné z:

https://www.czso.cz/documents/10180/122733956/cpmz120420 analyza.p
df/a4e4303d-8458-4004-8997-29c55d516al7?version=1.0.

DVORAKOVA, Z. (2007). Management lidskijch zdrojii. Praha: C. H. Beck.
FOOT, M. & HOOK, C. (2002). Personalistika. Praha: Computer Press.
FORSYTH, P. (2009). Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada.

HRONIK, F. (2007). Rozvoj a vzdéldvini pracovnikii. Praha: Grada

JEZKOVA, R. a kol. (2015). Podnikini a management v maljch a stfednich

podnicich: teoretické aspekty a aplikace. Brno: Akademie Sting, o.p.s.

49


https://www.czso.cz/csu/czso/cri/vyvoj-ceskeho-trhu-prace-1-ctvrtleti-2020
https://www.czso.cz/csu/czso/cri/vyvoj-ceskeho-trhu-prace-1-ctvrtleti-2020
https://www.czso.cz/documents/10180/122733954/cpmz090320_analyza.pdf/1a06eb02-6f5a-4d00-85d8-72175a0a760a?version=1.1
https://www.czso.cz/documents/10180/122733954/cpmz090320_analyza.pdf/1a06eb02-6f5a-4d00-85d8-72175a0a760a?version=1.1
https://www.czso.cz/documents/10180/122733956/cpmz120420_analyza.pdf/a4e4303d-8458-4004-8997-29c55d516a17?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/10180/122733956/cpmz120420_analyza.pdf/a4e4303d-8458-4004-8997-29c55d516a17?version=1.0

50

KOCIANOVA, R. (2010). Persondlni ¢innosti a metody persondlni price. Praha:

Grada publishing.

KOCOUREK, J. & TRYLC, L. (2003). Mzda, plat a jiné formy odmériovini za
prici v CR. Olomouc: ANAG.

KOUBEK, J]. (2007a). Persondlni prdce v malych a stfednich firmdich. Praha:
Grada.

KOUBEK, J. (2007b). Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky.

Praha: Management Press.

ROSOIU, O. & POPESCU, C. (2016). E-recruiting Platforms: Features that
Influence the Efficiency of Online Recruitment Systems’. Informatica

Economica, 20(2), 46-55.
TURECKIOVA, M. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada.

WALKER, A. (2003). Moderni persondlni management: nejnovéjsi trendy a

technologie. Praha: Grada.

Webové  strinky organizace. Citovano: tnor 2021. Dostupné z:

https://www.veles-analytics.com/



https://www.veles-analytics.com/

SEZNAM ZKRATEK
CSU - Cesky statisticky tiad
HR — Human resources (lidské zdroje)

ICO - Identifika¢ni ¢islo osoby



SEZNAM PRILOH
Priloha 1: Systém odménovani v organizaci

Pfiloha 2: Rozhovor s vedouci organizace



. aoeysiBay ((rg/aX GL'ep) | Juejuszaiday

£ '8 0SZ AHO :(rg/y S2) z juejuszaiday g

—
—_— é
—

'8 005 Z AHO (rG/M 6'18) € Juejuszaiday

'

Igg +'S9W €/rg 00§ | ALD + PE 000 € AHO “(rg/2% G'gL1) 1anopaA Jupoyaqo
L)
r

e

y £
ogau EF‘E\ 80009 ALD + I'E 000 € AHO :(PE/2) S'ZE}) 19nopaA |ujse|qo
/' e bbb

=4
oy
9 ———
N _‘— 49 000.9S ALD+E-00S ¥ AHO 09au + PG 000 SL ALD + M8 00S ¥ AHO
c . :(rg/2y 0S1) [9NpaY JuIse|qo
<
[=V0]
ol
o
> R
Ny .
,m B | + 9 000 06 ALd + M9 00§ ¥ AHO (rg/2)1 §°Z9}) [sUpal |ujguciBay
> 1
(=)
& |
> - =
£ )
8 —
i = uoyfa Arowfy jwsjojod = Ald
g e = uoXAA ANOWAY |WRRINR = ALD
Y T e 3 UONAA AyoLICISIY 1UGOSO = AHO
VL < + 1900086l Ald + y I B exjoupsl juroyueq = rg
QVu,. g 00S ¥ AHO 0g3u + €000 86l ALd + g 00S ¥ AHO|
H 7 (ra/M G11) PHpe) ?mEmNm
o - ﬁ
(o]
,L <
— o) s
— 3
vR NS €
A~ a®




Priloha 2: Rozhovor s vedouci organizace
Datum konani rozhovoru: 17. 2. 2021, 14.30-15:40

Vzhledem k pandemické situaci probéhl rozhovor prostfednictvim videohovoru pres

platformu Zoom. Nizev organizace je v rozhovoru anonymizovin (XX).

Na avod bych Vas poprosila, jestli byste mi struéné mohla p¥iblizit podnik,

néjakou stru¢nou charakteristiku.

XX, jenom pro upresnéni, neni to podnik, je to obchodni znacka, pod kterou
se sdruzuji pracovnici na ICO jako Zivnostnici, ale ta struktura je velmi
podobna, jako by to byla firma, jenom je to takové specifikum finan¢niho trhu,
Ze je to formalné feSeno trosku jinak. Kdyz bych méla odpovédét na ten dotaz,
tak v XX se zabyvame finanénim poradenstvim s cilem rozsifovani finanéni
gramotnosti. Ta myslenka je takova, Ze chceme oblast financi popularizovat,
ukazat Sirsi vefejnosti, Ze v oblasti osobnich financi neni ¢eho se bat, ze ty
penize nekouSou, a Ze naopak je to velice zajimavé téma, o kterém se da
diskutovat, a abychom byli schopni toho docilit, tak na to mdme tym, ktery
dale rozsifujeme, sloZeny z konzultantti, ktefi vedle té odborné stranky jsou
Skoleni pravé na tu praci s klientem, aby ty schiizky byly pfijemné, aby ti
klienti tam méli pocit takového toho osobniho pfistupu, a zdroven chceme,
aby kazdy konzultant chdpal smysl svoji prace, a tim padem se v ni dokazal
seberealizovat, védél, pro¢ to dél4, k ¢emu to vede, byl schopny tam vidét

konkrétni vysledky.

Potom jsem se chtéla zeptat, do jaké miry ovliviiuje centrala personalni

¢innosti nebo jestli je to pouze na Vasi pobocce?

Centrala téméf viibec — ona je jenom backoffice a hlidd ndm, abychom méli po
formdlni strance vSechno spravné. (...) Je to jenom obchodni partner, ktery

nam do persondlnich zaleZitosti viibec nemluvi, on jenom fesi tu legislativni



stranku véci, aby vSichni pracovnici méli licence, které jsou poZadované ze
zakona, aby byli proskoleni tak, jak legislativa nafizuje, ale co se tyce vybéru

pracovniki a zptisobu jejich zaskoleni, tak to uz je vyhradné nase strategie.

Na strankach jsem narazila, Ze mate moderni pfistup k managementu,
miiZete mi pfiblizit, co pfesné to obnasi?

Urcité, ja osobné se o management zajimam, mimo jiné vlastné taky prezencné
studuji ekonomicko-manaZerskd studia, sleduji si aktudlni trendy
v managementu. Abych byla konkrétni, jde ndm o to, Ze chceme dat prostor
mladym generacim pro seberealizaci, nebojime se aplikovat i aktualni nastroje,
jako je pouzivani socidlnich siti v personalnim marketingu, e-learningy, online
vzdélavani, individudlni planovani pfi kariérnich postupech nebo pfi
planovani vysledkii. Celkové si sledujeme, jakym zptisobem se ty posledni
trendy doporucuji (tfeba jak pracovat s tim tymem) a ztoho vychdzime.
Rozhodné nechceme mit néjaky korporatni styl fizeni, kde kdyz se néco déla
dvacet let a néjakym zptlisobem to funguje, tak se to dalSich dvacet let bude
délat. SpiSe chceme byt pruzni a chceme byt schopni se adaptovat na ten
aktudlni vyvoj, coz bylo dtlezité hlavné v loriském roce, kdy jsme kompletné

museli transformovat nase fungovani s ohledem na covid.

Dale bych se chtéla zeptat k tém pracovnikiim - fikala jste, Ze se jedna o

sdruzeni zivnostnikt - jaky typ smluv je s nimi uzaviran (...)?

Je to smlouva o spolupraci. Abych lépe vysvétlila ten princip, ta smlouva o
spolupraci fikd, co ten clovék ma vykondvat, jaké jsou nase povinnosti ve
smyslu zaskolit toho ¢lovéka, zajistit, aby za svou praci dostal zaplaceno.
Zaroven tomu kolegovi, spolupracovnikovi ta smlouva uklada postup, jakym
zptisobem ma spravné pracovat s klientem, Ze ma respektovat rady svého
nadfizeného, ktery zodpovida za spravnost téch feSeni, co ten mladsi kolega
vlastné odevzdava. Nicméné, tim, Ze je to na Zzivnostenské opravnéni, ta

smlouva je velmi volnd. Ona tfeba nenastavuje zadné kvoty, kolik prace ten



dany clovék musi odvést, a to uz je cisté na dobrovolné dohodé toho
spolupracovnika a jeho nadfizeného s ohledem na jeho ¢asové moznosti a také

s ohledem na vysi vydélku, kterou on chce ziskat.
Kolik ted’ mate pfesné zaméstnanci?

(...) KdyZ nebudu pocitat sebe a kolegu X, ktery se mnou XX zalozil, tak (...)

je to 9 spolupracovnikti (plus my dva), takze celkem jedenacticlenny tym.
Miizete mi pfiblizit historii organizace? Co vedlo k jejimu zaloZeni?

My jsme pfedtim oba, od roku 2011, pracovali pod jinou znackou, se kterou
jsme sdileli tu filozofii, co se tyce pfistupu ke klientim. Tato znacka ten
kvalitativni pfistup ke klientim méla taky velmi dobfe nastaveny a
podchyceny. BohuZel, s ¢im jsme nesouhlasili, tak byl pfistup k lidskym
zdrojim — v tom smyslu, Ze ten klient byl aZ natolik upfednostiiovan, ze uz se
nedbalo o n€jaké zdravé pracovni prostredi téch jednotlivych lidi. Nedbalo se
tam o to, jestli je to napliuje, jestli ndhodou zté prace nejsou pfilis
vystresovani, byl tam hodné velky tlak i na vykon za cenu, kterou my jsme
nechtéli. Kromé toho, nesouhlasili jsme pravé stim, ze tato spolecnost
odmitala vyuzivat tfeba pro personalni marketing socidlni sité, pfitom, stejné
jako my, cili na juniorni pozice, na mladé kolegy, a my jsme to vnimali jako
velkou chybu, kterd dost zdsadné komplikovala nabor, kdy my jsme byli
v pozici uz pravé personalnich manazerd, kde byl soucasti naplné prace pravé
ten nabor, ale bylo to extrémné narocné, kdyz jsme neméli ty podplirné
nastroje, které jsme k tomu povazovali za nezbytné, a kdyZz uz jsme néco
vymysleli, tak bylo komplikované ziskat né€jaky souhlas, aby se to mohlo uvést
do praxe. Ne vzdy jsme také souhlasili se zptisobem zaskolovani konzultantd,
neméli jsme pocit, Zze vzdycky ten vzdélavaci systém byl nastaven tak,
abychom dali ruku do ohné za to, Ze ti lidi jsou kompetentni. Na zakladé
téchto diivodt jsme zalozili XX. Toto rozhodnuti pfiSlo v prosinci 2017, ta

znacka byla formdlné zaregistrovana (...) v lednu 2018. S tou ptivodni firmou,



kde jsme pracovali, jsme ztstali v kontaktu, a spolupracujeme v roviné tfeba
riznych analyz produkta pro klienty (...). To persondlni fizeni jsme chtéli
pojmout svym zptsobem. To znamend, Ze jsme pravé zacali pracovat se
socidlnimi sitémi v rdmci persondlniho marketingu, vytvorila jsem nasSe
webové stranky, zacali jsme vice vyuzivat online prostfedi pro recruiting,
zejména sité LinkedIn, sekundarné Facebook. Zaroven jsme navazali
spolupraci s olomouckymi vysokymi skolami (s Moravskou vysokou skolou a
s nékterymi katedrami Univerzity Palackého), tim pddem k ndm studenti maji

moznost chodit na staze, které jsou hodnocené za kredity (...).

Rok 2018 byl hodné o tom, Ze jsme se ucili se vSemi témito nastroji pracovat,
hodné jsme experimentovali v rdmci toho personalniho fizeni, byla to takova
metoda pokus — omyl. ZkousSeli jsme tfeba dny otevienych dverti, které byly
prijemnou akci, ale ne tolik efektivni, Ze by se nam podafrilo ziskat nové
kolegy. Byli jsme na pracovnim veletrhu, ktery potfadala Univerzita Palackého
(...). Vroce 2019 si to zacalo sedat, diky tomu se nam ke konci toho roku
podafrilo ten tym dostat na troven, co do objemu produkce a co do poctu téch
spolupracovnikt na takovou troven, kterou jsme ocekavali (...). No, a potom
pfiSel covid na zacatku roku 2020. Uz jak to na zacatku roku v médiich
rezonovalo, Ze v Ciné je problém, a pak Ze se to $ifi Evropou, tak jsme
predvidali, Ze se nas to asi néjakym zptisobem dotkne, jenom bylo tézké si
predstavit, co konkrétné to bude znamenat. Nicméné, asi i diky tomu, Ze jsme
u nas zvykli neustdle se vzdélavat, Ze mame intenzivné zavedené pravidelné
vzdélavani, tak jsme zvladli tu transformaci. Protoze i kdyZz vladni nafizeni
nam nikdy nezakazala osobné chodit ke klienttim, tak jsme vnimali, Ze jednak
pro ty klienty to nemusi byt komfortni, pokud se sami obavaji ndkazy, se
s nami setkdvat osobné, a my jsme vnimali to, Ze nechceme ohrozit sebe a své
blizké tim, Ze budeme osobné chodit na schtizky. Nastésti ten cesky finanéni

trh hodné zareagoval a umoznil i nékteré produkty fesit s klienty online, tim



padem jsme se to museli preucit (...). Na online reZim jsme se museli preucit i
v personadlni roviné (...). Museli jsme pokracovat v ndboru, ten tim padem
kompletné preSel do online reZimu, vSechny pohovory probihaji online, a
zaroven jsme museli pfepracovat i systém adaptace novych pracovniki tak,
abychom je byli schopni zaudit pfes videohovory. Drive toto vSechno
probihalo osobné v kancelafi, ale my jsme zvolili pfistup hodné radikalni, Ze
opravdu mame snad z99 % home office a do kancelafe se jde jenom
v nejnutnéjsich pripadech (...). Obavali jsme se ztraty socialnich kontaktt —
dfive ta firemni kultura byla zaloZena na pratelskych vztazich (...), nejenom
na tom, ze se vidame v praci, ale také na tom, Ze se zndme osobné (...). Nastésti
se to podarilo zachovat — funguje komunikace pfes Messenger, obcas se udéla
party pres Zoom, snazime se to spolecenské vyziti si aspon timto zptisobem
vynahradit (...) a véfim, Ze se pravé i tém novackim dafi do toho kolektivu
takto zapadat. Jesté jedna véc, co ten covid ovlivnil, tak je, Ze uz nehleddme
kolegy striktné pouze z Olomouce, protoZe jsme si vyzkouseli, Ze ta adaptace

je mozna i takto (...).

Dostavame se ke konkrétnim persondlnim ¢innostem, vlastné jsme zvladli
probrat oslovovani uchazecii — podle teorie miizeme pracovniky vybirat
z vnéjsich ¢i vnitinich zdrojii. Pochopila jsem, Ze konzultanti jsou vybirani
zasadné zvnéjSich zdrojii (mimo organizaci), a manazefi zasadné
z vnitinich zdrojt (nejdfiv si musi projit tou konzultantskou pozici, aby se

mohli stat manazery). Rikam to spravné?

Ano, presné tak. My chceme, aby ten manaZer mél tu konzultantskou
zkusSenost, aby chépal roli téch svych podfizenych. Nicméné jsme ochotni
prijmout i kolegu s cilem, Ze bude na manazerské pozici (z vnéjsich zdroji),
ale v ramci toho zauceni si musi tou konzultantskou pozici projit. Neni nutné,
aby se na ni specializoval, nemusi byt produktovy expert na klientskou praci,

miiZe se zamérovat na ty personalni ¢innosti, ale minimalné si musi projit za



doprovodu mentora néjakymi klientskymi pfipady, aby chéapal souvislosti,

které se nedaji napsat do n€jaké smérnice nebo fict na Skoleni.
Oslovovani provadi kdokoliv z tymu, i konzultanti?

Ano, i konzultanti mohou. Mame na to zavedeny i finan¢ni bonus. Pokud ten
konzultant, nebo i ten mlady manaZer, pfivede kolegu, ktery projde zkusebni
dobou, tak za to dostane financni odménu, pravé aby byli i konzultanti
motivovani. ManaZzer je financné ohodnocen za to, ze jeho tym ma vysledky,
takZe on sdm o sebe ma motivaci hledat nové kolegy. Konzultant to tak nema,
ale protoze ty nové lidské zdroje potfebujeme, tak je tady pravé ta motivacni

pobidka (...).

Dostavame se k vybéru uchazeci — zajima mé, jaké presné mate pozadavky

na ty uchazece, jako vzdélani a podobné.

Co se tyce vzdélani, tak zdkon ndm uklada pozadovat minimalné maturitu.
Nicméné, my preferujeme uchazece, ktefi jsou bud’ vysokoskoldci, ktefi u nas
za¢nou na vedlejsi ¢innost a po ukondeni studia jsou tady na plny tvazek,
nebo hleddme pravé uz s dokonéenym vysokoskolskym vzdélanim. Neni to
nutnd podminka, pokud se ndm pfihlasi Sikovny maturant, tak my mu tu Sanci
dame, ale pfednost maji skutecné ti vysokoskoldci, protoZe s nimi mame
vyrazné lepsi zkuSenosti. Co se tyce oborti, tak nemame pozadavek, Ze by ten
dany uchaze¢ musel mit vystudovany néjaky konkrétni obor (at uz
ekonomicky nebo néjaky jiny), protoze jsme schopni se postarat o kompletni
zauceni (...). Je potfeba, aby ta tematika c¢lovéka zajimala, nemusi mit
vystudované finance, ale musi vidét tfeba smysl, Ze pomdahd lidem, Ze je tam
néjaky spolecensky prospéch té ¢innosti. Pfipadné z dlouhodobého hlediska,
pokud ho 1akd pravé ten recruiting, ty persondlni ¢innosti, vzdélavani, tak to
je velmi zadouci, Ze ten ¢lovek se miize tady v tomto seberealizovat. Spis néz
na ty tvrdé dovednosti madme pozadavky na soft skills. To znamend, aby ten

clovék mél rad praci s lidmi, aby byl komunikativni, diilezity je pro nds



reprezentativni vzhled, protoze pro klienta je to mnohdy rozhodujici, velice
dtlezité je, aby ten clovék mél riistové mysleni, aby byl ochotny se neustéle
vzdélavat a pracovat na sobé, zaroven predpokladame i urcité ambice (...). Je
pro nas rozhodujici, aby pro néj bylo motivujici finanéni ohodnoceni na
zakladé vysledkd, protoZe u nas se nebude libit lidem, ktefi chtéji kazdy mésic
stejnou mzdu, ale pro které je ten motor pravé to, Ze kdyz se budou snazit, tak
dostanou lepsi financni ohodnoceni, pfipadné se dostanou k dalsim
benefitiim, jako jsou tfeba vybérové vzdélavaci akce, tcast na odménovych
akcich, pfipadné néjaké dalsi benefity, takZe aby toto pro né bylo motivujici.
Zaroven je zapotfebi, aby ten ¢lovék byl schopen docenit flexibilni pracovni
dobu, mél urcitou sebedisciplinu, protozZe tady to neni tak, Ze by $éf nad nim
stal osm hodin a hlidal, jestli pracuje, ale on musi mit sdm v sobé ten motor a
chut pracovat a pak ma moZnost poradit se s tim vedoucim, jak na to. (...) Je
tu také pozadavek na chut pracovat s technologiemi, aby se nebal vést ty

videohovory, aby ovladal Microsoft Office (...).

Udélala jsem si poznamku, ze vybér pracovnikti probiha prostifednictvim tii
pohovorii, momentalné online - vprvnim se seznamuje kandidat
s organizaci, s vedoucim, organizace se seznamuje s kandidatem, zeptate se
ho, pro¢ ho prace zaujala, doptavate se ho na néjaké informace ze zivotopisu
a je mu zadan osobnostni dotaznik. Na druhém pohovoru se rozebira
osobnostni dotaznik a simuluje se klientska schiizka, aby védél, v ¢em bude
spocivat ta jeho prace. A na tfetim pohovoru je ukazka klientského projektu
a vysvétli se mu systém odménovani v organizaci, pfipadné se dohodnete

na spolupraci.

Ano, pfesné tak. Tento systém pohovorti je mozna trochu atypicky, Ze neni ten
pohovor postaveny vyznamné na tom, Ze bychom si zpovidali pouze toho
uchazece, ale pfedavame tomu uchazeci i informace. Toto je ze dvou diivoda

—jednak jsme si védomi toho, Ze i kdyz se snazime na webové stranky nebo



na socialni sité toho sdélovat co se da o té nasi prdci, tak vzdycky to bude
pusobit trochu abstraktné, a my chceme, aby ten uchazec védél, do ¢eho jde,
radsi se s nim nedohodneme dal na spolupraci na pohovoru, neZ aby béhem
zkuSebni doby zjistil, Ze mu to nesedi a vzajemné bychom ztraceli cas. To je
jeden d@ivod, druhy davod je, Ze my vyznavame tu filozofii, Ze vybérové
fizeni neni jenom o tom, Ze si firma vybird kolegu (...), ale nase filozofie je
takova, Ze je tam ten vybér navzajem — uchazec si vybird, kde chce pracovat, a
firma si vybird, kdo chce, aby pracoval pro ni. Je to vzajemné, mélo by tam byt
vzdjemné poznani. Myslim si ze vna$i firemni kultufe je vyznamné
zakorenéno to, Ze je tam praveé ta tymovost a na nic si nehrajeme — néjaky boss
a néjaky malinkaty podfizeny — ale je to vZzdycky o té kooperaci a chceme, aby
ta kooperace byla citit z téch pohovorti od samého zacatku, Ze jsme si rovni

s tim uchazecem.

A vybérovy pohovor provadi bud HR manazer, a nakonec ho musite
schvalit Vy jako vedouci, anebo ho provadite pfimo Vy, konzultanti ho

nedélaji?

Konzultanti jenom v pfipad€, Ze uz jsou hodné pokrodcili a, feknéme, ze
predpokladdame, Ze budou povysSeni na tu manazerskou pozici, uz se na ni
aktivné pfipravuji, vime, Ze ji budou vykondavat, tak uz se tomu vénovat
mohou, ale do té doby ne, protoze nemusi znat odpovédi na vSechny otazky,
které uchaze¢ miize mit, a to je samoziejmé chyba. Proto tam musi byt

vzdycky osoba, ktera je kompetentni, a na tyto otazky odpovédét.

Dostavame se ke vzdélavani pracovnikid — zde to potfebuji teoreticky
spravné zasadit. Existuje pfistup, kdy organizace organizuje jednotlivé
vzdélavaci akce, coz znamend, Ze reaguje na aktudlni potfebu a nemysli
dopfedu, pak existuje systematicky pfistup, kde probihaji pravidelna

Skoleni a ma to spiSe rozvojovy charakter, nebo mame koncepci ucici se



organizace, cozZ znamena, Ze uceni je soucasti kazdodenniho pracovniho
procesu pracovnikii. Myslim si, Ze vy spadate spiSe do té ucici se organizace,
protoZe konzultanti se uci tim, Ze na néem pracuji, ale maji ty mentory, ale
zaroven uplatiiujete také ten systematicky pfistup, kdy mate ta pravidelna

skoleni.

Souhlasim. Mozna mohu fict, Ze si z kazdého z téch pfistupti bereme trosku
néco. Konzultanti jsou vzdélavani na konzultacich se svymi vedoucimi, které
v priméru probihaji dvakrat do tydne. Zde diskutuji klientské ptipady a
vedouci jim radi, jak maji diskutovat, pfipadné kde si maji vyhledavat
informace. Dle potfeby mohou ty konzultace byt i castéjsi, naopak, kdyZ je ten
konzultant pokrocilejsi, tak mu staci tfeba jedna konzultace tydné. To je jedna
rovina vzdélavani - to je individudlni. Potom jsou pravé jesté spolecna Skoleni
a workshopy poradané kazdy tyden, kde rdmcové ta témata jsou dlouhodobé
dopfedu dand, ale kdyZz objevime vtymu néco, co je zapotiebi
odkomunikovat, odskolit, tak se to tam zafadi. Tato Skoleni zahrnuji osobni
rozvoj, dovednosti i znalostni témata, plus jsou tam workshopy na trénovani
nékterych dovednosti. Co se tyce téch ndrazovych akci, tak my jsme byli zvykli
zhruba tfikrat az ctyfikrat do roka délat bud - fikali jsme tomu , tymovky”,
takové tymové setkani, kde se udéla zhodnoceni, da se tam néjakd motivacéni
¢ast, teambuilding, takové spolecné setkdni, piipadné jsme jesté délali
soustfedéni, kdy se vyjelo nékam do pfirody, zahrnuly se tam volnocasové
aktivity, vzdélavaci aktivity — zase néco uplné jiného, a tady, i kdyz to
dlouhodobé v tom systému vzdélavani bylo zasazené, tak zase nemtizu fict,
Ze ty terminy byly napldanované tfeba na rok dopfedu. Spise kdyz jsme vidéli,
Ze se udélala skupinka pracovnikd, kterym by to soustfedéni prospélo, je tam
néjaké spolecné téma, které se nevejde do toho standartniho Skoleni, které je
kazdy tyden, tak se udélala tieba vikendova akce. TakZe, asi si bereme

z kazdého ptistupu néco.



Podle teorie by se vzdélavaci akce méla skladat z analyzy a identifikace
vzdélavaci potfeby, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a néjakého
vyhodnoceni, evaluace. VSimla jsem si, Ze u Vas ve firmé tyto ctyfi faze
probihaji - sledujete, co se déje kolem vas na finanénim/pracovnim trhu, na
zakladé toho naplanujete vzdélavaci akci, zrealizujete ji a po jejim skonceni

se zeptate na zpétnou vazbu.
Ano.

Dale jsem chtéla probrat zaucovani novacki, ale o tom jsme se vlastné
bavily na za¢atku rozhovoru. (...). Chtéla bych se jesté zeptat, jak je to s témi

certifikacemi od Ceské narodni banky, jak to funguje.

Co se tyce téch certifikaci, to jsou velmi teoretické zkousky, proto se na né
spolupracovnici pfipravuji formou e-learningu, kde si mohou prochazet
testové otazky, zaroven si tam mohou délat cviéné testy, mohou samoziejmé
za svym mentorem pfijit s dotazem, Ze tam nécemu nerozumi (...). My tém
spolupracovnikiim ddvame informace, kde se maji ucit, co se maji ucit, jak se

prihlasit na termin, co od té zkousky maji ocekavat. (...)
Takze zkousky od CNB jsou vlastné povinné ze zakona?

Ano, do ptil roku od toho, co tady ten ¢lovék zacne pracovat, tak ze zdkona si
ty certifikdty musi udélat. Do té doby s nim muzZe klienty zpracovavat jeho
vedouci, vedouci za to ruci, a i podepisuje veskerou smluvni dokumentaci.
Nicméné ten vedouci to pravé nesmi délat do nekonecna — tam je pravé ze
zdkona ta lhuta pul roku, kdy se ten novacek musi osamostatnit, kdy si musi
udélat ty certifikaty (...), ma také moznost proplaceni téch certifikati — ta

kritéria nejsou nesplnitelna.
Ty certifikace si staci udélat na zacatku nebo se musi opakovat?

Ono je to pomérné nove, takze doufam, ze odpovim spravné, ale jsou vlastné

¢tyti druhy certifikaci. U pojistovnictvi, kde, pokud vim, bude povinnost



jednou za rok absolvovat patnactihodinové skoleni. ProtoZe jsou ty certifikace
uplné nové, tak tusim, Ze letos to bude poprvé, co bude ta zdkonna povinnost
to absolvovat. (...). U investic to neni zapotfebi, stejné tak to neni zapotfebi u
uvért, tam by se ten ¢lovék mél vzdélavat ve svém vlastnim zajmu, aby viibec
tu praci zvladl vykondvat, a u doplitkového penzijniho sporeni, tam ten
certifikdt ma omezenou platnost, jednou za cas je zapotfebi na tu zkousku jit

znovu.

Dale bych potiebovala upfesnit, jak se tato personalni ¢innost zménila kvuli
pandemii a jak pobihala dfive. Pochopila jsem, Ze dfive se ten tym seSel
v konkrétni den a probihala prezentace nékterého z manazert, a ted jste

pfesli na Zoom - ta skoleni probihaji pfes Zoom, ale také pravidelné.
Ano, skoleni jsou potfad pravidelnd, ve stejny termin, jenom prosté online.

Dostavame se k odménovani pracovniki. Zajimalo by mé, jestli je néjaky
minimalni zadklad platu, protoze vim, Ze vy odménujete na zakladé

bankovnich jednotek. Jak pfesné to odménovani u vas funguje?

Minimalni zdklad tam neni, je to opravdu pfesné podle poc¢tu odvedené prace.
Kdyz si vezmu spolupracovnika, ktery je tésné po zkusebni dobé¢, tak ten ma
za jeden klientsky pfipad hrubého zhruba 7500, pokrocilejsi kolega necelych
9000, a kolik si téch klientskych pfipadu za ten mésic zpracuje, to je vlastné
jeho véc. On by mél pfijit za svym vedoucim a Fict: , Ja si potfebuju za ten mésic
vydélat tolik a tolik penéz, vedouci, pomoz mi zorganizovat prdci tak, abych
to zvladl” a ten vedouci to udéld, pokud je to n€jaka redlna predstava. Klientti
je dost. My se v tuto chvili snazime vyuzit i tu prilezitost, Zze diky tém
certifikacim, o kterych jsme se bavily, z trhu zmizelo velké mnoZstvi poradcti.
V nedavnych letech se ten pocet zredukoval asi na tfetinu a ocekava se, ze po
letosnim kvétnu jich bude jesté méné, protoze skonéi platnost poslednich
starych certifikaci. A toto je obrovsky potencidl pro upevnéni si té pozice na

tom trhu, takZe kazdy ten konzultant mtize velmi snadno ovlivnit, kolik si za



ten mésic vydéla, podle toho, kolik si bere prace. My mame radi rceni, Ze je to
velmi dobfe placend prace, ale Spatné placené nicnedélani, to znamena, ze

kdyz ten ¢lovék nedéla nic, tak bohuzel...

A odménovani pracovnikit mate pouze penéini nebo mate i néjaké
nepenézni odmény, jako néjaké pochvaly, povyseni, pridéleni néjakého

zafizeni nebo néjaké vzdélavani za odménu?

Vzdélavani za odménu je. Casto probihaji napiiklad vzdélavaci akce od nasich
obchodnich partnerti, které mnohdy byvaji spojené pravé i snéjakou
motivacni, zazitkovou ¢asti typu, Ze jeden den se jede tfeba na né&jaké skoleni,
organizované tim obchodnim partnerem, a druhy den tam byva bud néjaka
sportovni akce, néjaké wellness, néco zazitkového, takze to jsou rozhodné
odmeénové zdlezitosti. Pfipadné, ted nevim, jestli to zavrhnout do téch
penéZnich nebo nepenéznich, néktefi partnefi umoznuji rizné slevy na své
produkty. Nejsou to jenom vylozené obchodni partnefi jako pojistovny,
banky, ale jsou to i nékteré obchody tieba s elektronikou nebo dodavatelé
energii, operativni leasingy na auta, takZe je moZnost i téchto benefitd,
pfipadné jsou to tfeba slevy na volani, Ze mame vlastné tarify neomezené,
které se daji, odhaduji, pofidit tak za polovinu, nez co by si to ten clovék u

operatora zafizoval sam (...).

Dostavame se k personalni ¢innosti vytvareni a analyza pracovnich mist. Do
té analyzy bych zafadila ty popisy pracovnich pozic, které mate na
strankach. Mate jesté néjaké pozadavky na vlastnosti, které by ti lidé méli

mit na téch pracovnich pozicich?

Kromé toho, co jsem zminiovala na zacatku, bych Vam tady mohla diktovat
spoustu vlastnosti typu zodpovédny, spolehlivy, (...), ale obecné je i dilezité,
aby ten clovék byl takzvané culture fit, zapadl do toho kolektivu, sedneme si
s nim lidsky a nebude takové to shnilé jablko, co Vam nakazi celou tu oSatku,

ale bude spise ten tymovy hra¢, podporujici, snazit se, zaroven musi byt



schopen vystupovat z komfortni zény, nesmi se uplné bat délat nové véci, mit
z toho panickou hrtizu. KdyZz bych méla jesté nadefinovat toho nového kolegu,
primarné je to generace Z, maximalné Y, Ze spiSe hleddme nové kolegy, jako
mladé kolegy, i z toho divodu, Ze ten kolektiv uz ted je mlady, je dtileZité, aby
ten cloveék dokdzal zapadnout, aby fesil tfeba podobné problémy jako ostatni
kolegové. Taky mam zkuSenost, Ze se nam lépe pracuje s tim nepopsanym
listem papiru, Ze pokud si ten novacek pfinasi pracovni navyky z predchozich
zaméstnani, tak je to nékdy tézsi. Je vlastné jednodussi si ho zaucit, dostat do
ného ty znalosti a dovednosti na tom zacatku nez ho preucovat néjaké navyky,
které ndm nevyhovuji, které ma odjinud, tfeba néjaké stereotypy, se kterymi
se setkava. Nechci tim Fict, Ze pokud by se ndm pfihlasil tfeba Ctyficetilety
Sikovny uchaze¢, Ze mu neddme Sanci — dame, ale cilené cely ten nas

persondlni marketing spiSe zaméfujeme na ty mladsi generace.

Kvili zaméfeni bakalarské prace jsem se chtéla zeptat, jak se prace na
zminovanych pozicich zménila v dobé pandemie. Kdybych méla uvést
priklad, tak se asi pracovnici naucili vice pracovat s technologiemi, hlavné

tedy s videohovory. Napada Vas jesté néco?

Nejvétsi zména byl home office. My jsme c¢asteéné home office méli dfiv. Ten
home office se nékdy fadi mezi benefity, mam pocit, Ze po pandemii ho lidé
uz zacinaji vnimat jako nutné zlo, ale u nas to rozhodné byl vyznamné vétsi
rozsah home office nez dfive a museli jsme se s tim sZit, protoze ten pracovni
rytmus je doma rozhodné jiny (...). Myslim si, Ze nas to dost zefektivnilo
v tom, ze dfive konzultanti hodné vyjizdéli do terénu, spoustu ¢asu stravili na
cesté mezi kanceldfi a klientem, a to uz dneska neni zapotfebi diky tém
videohovorim. Prosté jenom zapnou notebook a jedou. Na druhou stranu
vnimame, Ze je tam potieba délat si vétsi pauzy, protoZe je ndrocné cely den
se divat do té kamery (...). Takze asi ty pauzy, co jsme dfive potiebovali na

presun, tak je ted potfeba si udélat takovou pauzu na refresh, zrelaxovat se,



pojit se trosku (...). A jesté se tedy hodné zménila i administrativa. Dfive jsme
nad tou administrativou travili mnohem vice ¢asu, protoZe ty procesy nebyly
tak automatizované. Ale covid donutil ty finan¢ni instituce pravé mnohem
vice ty technologie také zacit vyuzivat (...). Najednou zacalo byt mozné
podepisovat smlouvy zaplacenim nebo SMSkou, pfipadné prstem v aplikaci
na telefonu, takZe co dfiv neslo, pofad s tim byl problém, tak najednou ten

financni trh zjistil, Ze aby mohl existovat, tak tyto kroky se prosté musi udélat
(...).

Dalsi personalni cinnosti je persondlni planovani, jehoz ukolem je
pfedvidani potfeby pracovnikii na zakladé zohlednovani externich i

internich podminek (...). Chtéla jsem se zeptat, jestli vy mate néco, podle

ceho stanovujete, kolik téch pracovnik budete potfebovat?

Kdyby to bylo na mé¢, tak jich ted klidné pfijmu dvacet, ale to samoziejmé
nejde. Za prvé, potfebujeme mit cas se jim vénovat, aby se dobfe zaucili, za
druhé, bychom asi museli mit hodné velké stésti, aby se nam nardz ptihlasilo
tolik kandidatti. Takze co se tyce poctu, tak je to co nejvic, a tak jak se postupné
zauluji, tak mtZeme pfijimat dali. (...) Rekla bych, Ze co se vleze, to
nabereme. Takto, ta naSe strategie je takova, ze ve chvili, kdy mdme na
pohovoru kvalitniho kandidata, tak ho prosté prijmeme. Neni to tak, ze
bychom méli pozici, na kterou by se hlasilo deset lidi a vzali bychom jenom
jednoho. Jde spiS o to, ze udélame pohovor, pokud ten ¢lovék — samoziejmsé,
jsou kandidati, u kterych to nepfipada v tivahu, Ze ty kvality tam prosté nejsou
a bylo by to vzajemné trapeni, kdyby tady zacali, tak s témi slusné rozlouc¢ime,

ale vSechny ostatni, kdyZ to dava smysl, tak pfijimame.

Napada mé, jestli se to neda vztahnout na to, Ze cilem vasi organizace je
obsluhovat co nejvic klientt, tak proto potifebujete co nejvic pracovniki,

protoze ¢im vic pracovnikii mate, tim mate vétsi zisk, kdyz to tak feknu.



Ano. Tady Vam s tim troSku pomuzu. Obecné, jeden konzultant je schopen se
starat tak maximalné o sedmdesat aZ sto servisnich klienti. Ono je jesté
dtlezité fict, Ze my s klienty pracujeme tim zptisobem, Ze v tivodu je analyza
potfeb klienta, pak se mu pfedstavi projekt s moznymi feSenimi, pak je
realizace s administrativnimi kroky. Ale ta spoluprace neni jednordzova, my
se tém klientim v praméru do roka ozyvame, kontrolujeme, jestli je vSechno
v pofadku. A kdyZ ma ten konzultant vice neZ sto klientti, tak uz to prestava
stihat. Tim padem, abychom my byli obslouzit vétsi mnoZstvi klientt, tak
potfebujeme vétsi mnozstvi téch konzultantti. Jednak, samoziejmé, si chceme
rozsifovat nasi klientskou zakladnu, chceme pfijimat nové klienty, ale taky
jsou tady klienti po spolupracovnicich, ktefi uz tady z néjakého dtvodu
nepracuji (...). V ten moment prosté potrebujeme prijimat konzultanty, ktefi
toto zvladnou. Zaroven, samoziejmé, kdyz se budu bavit o tom, Ze chceme,
aby nam ti klienti pfibyvali, tak je taky nutno fict, Ze ale nechceme, aby to bylo
na ukor kvality. TakZe ten konzultant v priméru — ti, co jsou na plny uvazek,
tak zvladnou tfeba okolo péti klientti za mésic. To neni jak na pobocce, kde
jich zvladne za den dvacet. Tim padem i my potfebujeme persondlné posilit,

aby za ten mésic téch klienttt mohlo pfibyt vice.

Kdybych méla uvést, jak se ta personalni ¢innost zménila v dobé pandemie,
tak bych mohla fict, Ze mate pravé moznost oslovovat lidi z riiznych koutt

Ceské republiky a ptisobit i tam.

Ano, urcité. A, mimochodem, v tomto vidime velky potencidl tu nasi sluzbu

rozsifit i za hranice Olomouckého kraje.

Dalsi persondlni cinnosti je hodnoceni pracovnikd. Tady to nemam
mysleno jako odménovani, ale spiSe jako motivovani, aby plnili cile té
organizace, takze jsem se chtéla zeptat, jestli i na toto mate néjaké specialni

metody.



Myslite jako zpétnou vazbu pro ty lidi plus néjaké priibézné vyhodnocovani

téch vysledkt?
Ano.

Ano, to se déje jednak na téch konzultacich — tam se to fesi tak jako operativné,
kratkodobé planovani z tydne na tyden, z mésice na mésic, kdy se s tim
spolupracovnikem vzdycky pravé bavime o tom, jaké ma cile, ¢ceho chce
dosdhnout, aby se necitil nevyuZzity, ale na druhou stranu at toho na ného neni
prilis. Takze toto se d&je pravidelné, ale zaroven si uvédomujeme, Ze je pottreba
se na to fungovani podivat i z dlouhodobéjsi perspektivy, takze mdame
pravidelné pololetni zhodnoceni, kde si s témi lidmi sedneme a zhodnotime si
celé to predchozi pololeti a udélame si plan na dalsi pualrok. Vzdycky se to déje
na zacatku léta a potom kolem Vanoc. Dfive jsme to spojili tfeba i s posezenim
nékde v restauraci — vzdycky bylo cilem, aby to byl takovy pfijemny rozhovor.
Dvakrat jsme to udélali jako piknik v parku — jeden rok to bylo jako takovy
originalni napad, jak to udélat (...). Letos poprvé tato zhodnoceni probéhla
jenom pres ten Zoom, protoze stejné Zadna restaurace nebyla mozn4, ale tato
zhodnoceni se tedy délaji pravidelné. Pfipadné, jesté nad rdamec tohoto
standardu si s témi pracovniky hodnotime ty vysledky za néjaké obdobi,
pokud jsou pro né néjak specifické — ze on si tfeba s ohledem na sviij osobni
zivot da néjaky cil, kterého chce dosdhnout, tak to naplanujeme, a pak si to

zpétné vyhodnotime. (...)

Ma to hodnoceni dalsi vliv na néjaké ostatni personalni c¢innosti?
V literatute se casto opakovalo, Ze hodnoceni miva dusledky pro
odménovani, ale nevim, jestli to plati i u vas, kdyz mate odménovani za ty
bankovni jednotky.

Na to finanéni odmeénovani to vliv nemd, protoze to je jasné dané, ale mtize to

mit vliv na to, ze ten spolupracovnik tfeba vyhraje néjakou soutéz praveé o

ucast na néjaké vzdélavaci nebo odménové akci, mtize jet na né€jaky veletrh,



na vecefi s obchodnim partnerem. TakZe mtiZe dostat néjakou jinou formu
odmény, ptipadné — ono cilem je, aby tyto rozhovory byly motivacni samy o
sobé&, abychom jsme se s nim podivali, jak on to své fungovani vnima, pokud
je uspésny, tak ho v tom podpofit, pokud ho néco trapi, tak mu projevit tu
podporu, Ze to zvladne, Ze mu s tim pomuZeme, Ze jsme tady s nim. TakZe

spiS tam jde o ten socidlni rozmeér, nez Ze by tam bylo néco hmotného.

Takze muzeme fict, Ze se hodnoti jak prace s klienty, tak pfipadné tieba

néjaka ta personalni stranka, pokud se jedna tfeba o manazera?

Urdité ano.

Dalsi personalni ¢innosti jsou pracovni vztahy — ty hodné souvisi s firemni
kulturou. Mohou byt bud formalni nebo neformalni — u vas v organizaci
pfedpokladdm, Ze jsou spise ty neformalni (...), spiSe takovy pratelsky

kolektiv.
Urcité ano.

Ty pracovni vztahy mohou vznikat mezi vedoucimi pracovniky a
podfizenymi, mezi spolupracovniky navzdjem, a pak mame vztahy
pracovnikti s vefejnosti — s klienty ¢i uchazeci. Dokazala byste mi néjak

charakterizovat tyto vztahy?
Ted nevim, jestli dobfe rozumim, troSku mi to preskocilo.
Zopakovala jsem otdazku (problém s internetem)

Pokusim se. Co se tyce vztahu vedouciho a spolupracovnika, tak urcita mira
formalnosti je tam hlavné asi ze zacatku. My si tfeba drzime to, ze tykani tém
lidem nabidneme vétsinou na néjaké prvni neformdlni akci, kdyz uz je ten
clovék trosku zapracovany, nebo po tom, co projde tou zkusebni dobou. Ted

je to trosku té€zsi, protoze se pravé nemuzeme s tim novackem zajit na to pivo,



abychom mu mohli nabidnout to tkani, ale jinak ty vztahy jsou rozhodné
neformdlni, jsou pratelské, i kdyZz se to snaZzime vést i tak, Ze kdyz je
konzultace, tak se pracuje, aby se zvladlo to nejnutnéjsi, a potom, mimo cas
téchto konzultaci uz si mtiZeme povykladat o ¢emkoliv — o osobnich vécech, o
vztazich — tak, jak by si povykladali pratelé, a myslim si, Ze podobné to je, i
kdyz spolu ti lidé komunikuji paralelné na stejné pozici. Kdyz si vezmu vztahy
ke klientiim, tak ty jsou rozhodné formdlnéjsi, nez jaké tady mame interné —
koneckoncti se to od nas i ocekava. Ale inavzdory tomu se snazime ty schtizky
vést v takové pratelské osobni roving, aby tam nebyla takova ta anonymita

pobocky, ale aby tam néjaky ten vztah byl navazany.

A u téch vztaht mezi spolupracovniky, tam bych asi také mohla doplnit, ze
se jedna o pratelské vztahy, stejné jako s tim vedenim, jelikoz jste mensi

organizace, kde se vlastné vSichni dobfe znaji (...).

Ano. Ja myslim, Ze oni se znaji dobte, horsi je to ted s témi novacky, co pfisli
béhem lorniského roku. Ale i to se pravé snazime nahradit riiznymi témi Zoom
party a tfeba néjakou konverzaci v rdmci Skoleni, aby ti lidé méli moZnost se
troSinku poznat, aby to nebyl jenom ten oblicej, co kazdy tyden vidi na tom
Zoomu, ale aby védéli i, kdo se skryva za tou osobnosti, protoZze véfim, ze tim
se i buduje vétsi duvéra mezi témi lidmi.

Pak jsem méla pfipravenou otazku, jak ta organizace pecuje o vztahy béhem
pandemie, tak tam bych zafadila pravé ty online meetingy, Ze se takto
setkavate jako cely tym, Ze jste méli tfeba tu halloweenskou party a

podobné.
Ano.

Pamatuji si, zZe jste $li i spolecné na odbér krve v ramci podpory néjaké

dobrocinné organizace.



Ano, n&jaky cas zpatky tam byla skupinka, co jsme chodili pravidelné darovat.
BohuZel, potom se to tak zredukovalo, Ze mnozi prestali mit moznost
z raznych zdravotnich diivod1, ale doufam, Ze se to zase néjak da dohromady,

a Ze zase néjaké darovani klapne.

Posledni persondlni ¢innost je péce o pracovniky — ta se rozdéluje na
smluvni, coz je dana ve smlouvé, a dobrovolnou, coz je néco navic. V té
smlouvé by tedy méla byt dana néjaka pracovni doba, néjaky pracovni
rezim, stanoveni toho, jak ta prace bude probihat — o tom jsme se vlastné uz
bavili, pfipadné by tam mohlo byt i jak bude dochdzet k tomu rozvoji
pracovnikii. (...) Dale péci o pracovniky rozdélujeme na individudlni a
skupinové sluzby péce o pracovniky. Ta individudlni je nabidnuti néjaké
pomoci, tfeba kdyz zaméstnanci vrodiné nékdo wumfe, tak ten
zaméstnavatel ma pro to néjaké pochopeni, nebo kdyz ma néjaké rodinné
finanéni problémy - tak na to jsme se chtéla zeptat, jestli to néjak

zohlednujete.

Urcité, ta osobni podpora tam je, a fekla bych, Ze to mozna povaZujeme za
samozfejmost, jen by mé nenapadlo to néjak takto formulovat, ale ano. Spadajt
do toho jak zdravotni problémy — ¢lovék se tfeba nesoustfedi na praci, osobni
problémy, at uz to bude umrti v rodiné nebo rozhod s partnerem, néjaké
takové potize doma. Pfipadné u studentt, tfeba kdyZ maji statnice — vlastné ta
nase strategie je takova, Ze prijmout studenta, zapracovat si ho, a pak ho tady
mit na plny tvazek — tak ho samozfejmé nebudeme stresovat praci, kdyz ma
zrovna nervy, Ze ma odevzdat diplomku nebo Ze se m4 naucit na statnice,
takze pro to to pochopeni prosté mame. Stejné tak, kdyZz tady mame maminku
s détmi, tak se snazime tu prdci, nastavit tam tu hranici, ze to dité je prosté
nékdy nemocné, tak prosté nemtize pracovat, snazime se ji néjak pomoct, ale
zas navzdory tomu, aby zas méla treba n€jaké vysledky. TakZe tady ta opora

v tom je urcité.



A k tém skupinovym sluzbam péce o pracovniky, tak tam patii péce o
tymového ducha - o tom jsme se taky uz vlastné bavili, pak tam spada tfeba
také péce o predskolni déti a ja si myslim, Ze jste se nékdy na Skoleni bavili
o néjakém tom planu firemni skolky, jestli si to teda spravné pamatuji, jestli

to stale plati.

Ano, to je takovy mij osobni sen (nebo snad mohu fict cil), protoze my jsme
hodné Zensky kolektiv, sloZeny z pani nebo sleen plus minus do tficeti let,
takZe dfiv nebo pozdéji se stane, Ze tady ty déti prosté budou. Mimo jiné je
nasim cilem je i portst natolik, abychom méli i vétsi kancelare. (...) Moje
idedlni pfedstava o work-life balance je pravé to, Ze to dité bude nékde pobliz
v té détské skupin€, budu mit moznost se mu béhem dne v rdmci v ramci
flexibilni pracovni doby vénovat, a kdyz tam bude néjakd schtizka, tak se
mohu vénovat schiizce, a mam tam zafizené to hlidani. Jesté to neexistuje,
zatim mame v XX malo déti, ale dlouhodobé si to moc pfeji — jednak protoze
je to sympatické mné osobné, jednak protoZe to vidim jako vychodisko z toho,
Ze az nam ten tym postupné zacne odchdazet na rodicovskou, tak je to snadny

zpusob, jak se ty holky mohou dostat zpatky.

Dékuji, to by asi bylo vSechno, dalsi otazky nemam (...)



