Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra vizeni

CESKA '
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Diplomova prace

Vyznam personalnich éinnosti pri Fizeni podniku

Vypracovala: Bc. Renata Stipkova

© PRAHA 2015



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Katedra fizeni

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Bc. Renata Stipkova

Vefejna sprava a regionalni rozvoj

Nazev prace

Vyznam personalnich ¢innosti pfi fizeni podniku

Nazev anglicky

Importance of personnal activities in management

Cile prace
Cilem pra ce je zjistit, jaky vyznam pfisuzuje management podniku personélnim ¢innostem pro
manaZerskou praci.

Metodika

Metodicky postup sestava z nékolika naslednych krokd:

1. vymezeni zkoumané problematiky v 3irsim teoretickém ramci
2. urceni zpusobu zjistovani prvotnich udaju

3. charakteristika objektd zkoumani

4. ur¢eni souboru respondent

5. zpusob zpracovani zjisténych dat

6. zobecnéni a zavéry

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
60-80 stran A4

Klicova slova

Management, personalni management, persondlni ¢innosti, fizeni lidskych zdrojl, motivacni systém,
zvysovani kvalifikace

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-716-9614-5.
CEJTHAMR, Vaclav a Jifi DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2010, 344 s. ISBN 978-80-247-3348-7.

DONNELLY, James H. Management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1997, 821 s. ISBN 80-716-9422-3.

DRUCKER, Peter Ferdinand. To nejdtlezitéjsi z Druckera v jednom svazku. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 2002, 300 s. ISBN 978-80-7261-066-2.

HRON, Jan. Teorie fizeni. Vyd. 1. V Praze: Ceskd zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta,
1995, 135 s. ISBN 80-213-0210-0.

KOONTZ, Harold a Heinz WEIHRICH. Management. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1993, 659 s. ISBN
80-856-0545-7.

LANG, Helmut. Management: trendy a teorie. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, xix, 287 s. ISBN
978-80-7179-683-1.

NAKONECNY, Milan a Jifi DEDINA. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1.vyd. Praha: Management
Press, 1992, 258 s. ISBN 80-856-0301-2.

VEBER, Jaromir a Jifi DEDINA. Management: zaklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 2000, 700 s. ISBN 80-726-1029-5.

VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3.

VODACEK, Leo. Moderni management v teorii a praxi. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2006, 295 s.
ISBN 80-726-1143-7.

Predbézny termin obhajoby
2015/06 (Cerven)

Vedouci prace
Ing. Jifi Fiedler, Ph.D.

Elektronicky schvéleno dne 18.3. 2014 Elektronicky schvéleno dne 22. 10. 2014
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 24. 03. 2015

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze svou diplomovou praci ,,Vyznam personélnich ¢innosti pii fizeni
podniku® jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho diplomové prace
a s pouzitim odborné¢ literatury a dalSich informacnich zdroji, které jsou citovany v praci
a uvedeny v seznamu literatury na konci prace. Jako autorka uvedené diplomové prace dale

prohlasuji, ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusila autorska prava tietich osob.

V Praze dne 26.3.2015

Renata Stipkova



Podékovani

Rada bych touto cestou pode€kovala Ing. Jifimu Fiedlerovi, Ph.D. za cenné
a odborné rady, pfipominky, ochotu, doporuceni studijnich materialii, odborné vedeni
a cenné konzultace. Soucasné bych velice rada podékovala HR teditelce spolecnosti za jeji

ochotu a moznost ziskat potifebné informace pro zpracovani praktické ¢asti této prace.



Vyznam personalnich éinnosti pii Fizeni podniku

Souhrn

Vyznam persondlnich cinnosti pfi fizeni podniku je téma velmi rozsadhlé.
V soucasné dynamické dobé jejich vyznam stale roste. Vhodné zvoleny zptisob
personalniho ftizeni usnadni spolecnosti diive a s mensimi nédklady dosahnout cili

spolecnosti.

Kazda oblast personalni prace, tedy jednotlivé persondlni cinnosti, maji své
opodstatnéni. Ukolem kazdé znich je odstranéni & minimalizace rizik spojenych
S dosahovanim cilii v oblasti lidského kapitdlu a ve spolupraci s ostatnimi kapitdlovymi

zdroji spolecnosti dosahovat strategickych cili.

Za spravné nastaveni personalni strategie, stanoveni cilii v oblasti lidskych zdroji
a za vhodné nastavenou firemni politiku je zodpovédny management spolecnosti. Ten
se podili ve spolupraci se svymi podfizenymi na v€asném plnéni jednotlivych cilii
a zaroven za spravné fungovani a chod svéteného useku.

Teoreticka cast diplomové prace obsahuje piehled jednotlivych personalnich

¢innosti veetné kratkého popisu této Cinnosti. V praktické ¢asti je strucna charakteristika

spolecnosti a zpracovany vysledky vlastniho Setfeni.

Zavér diplomové prace obsahuje doporuceni, které by pomohlo stabilizovat

soucasnou situaci v oblasti lidskych zdrojt.

Kli¢ova slova: management, personalni management, persondlni ¢innosti, fizeni lidskych

zdrojli, motivacni systém, zvySovani kvalifikace



Importance of personnal activities in management

Abstract

Significance of personnel activities in a business management is a very complex
topic. At a present dynamic time, its importance is even on the increase. By adopting
an appropriate method of personnel management, it is possible to achieve company goals

within a shorter amount of time and lower costs.

There is a correspondent justification for every field of personnel work
or of individual personnel activities. Their task is to eliminate or minimize risks that
are associated with attaining goals in the field of human capital and to achieve strategic

company goals in cooperation with other capital resources of the company.

It is the company’s management that is responsible for establishing an appropriate
personnel strategy, setting goals in the sphere of human resources and for applying
an appropriate company politics. The company management, in cooperation with its
subordinate employees, also participates in punctual completing of individual goals and

in proper running and functioning of an assigned segment.

The theoretical part of the Diploma Thesis contains an overview of individual
personnel activities, including a short description of the particular activity. The practical
part is devoted to brief characteristics of the company and to a presentation of my own

research and its results.

In the conclusion of the Diploma Thesis, you may find recommendations
and suggestions that could help to stabilize the current situation in the field of human

resources.

Key words: management, personnel management, personnel activities, human

resources management, system of motivation, increase in qualification
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1. UVOD

Oblast lidskych zdrojii a otdzky s ni spojené v soucasnosti tvoii velmi dilezitou
a vyznamnou ¢ast podnikové strategie. Personalistika jako takova prosla od svého vzniku
velkymi proménami a stala se nedilnou soucasti firemnich kultur. Management podniku
musi do svych ¢innosti tykajicich se dosahovani strategickych cilti zahrnout také ¢innosti
spojené s personalnim fizenim. Odpovédnost za spravné nastavenou persondlni strategii,
za nastavenou firemni a personalni politiku lezi na managementu. Naklady na lidské zdroje
by nemély byt vnimany jako néklad a zbytecnd zatéz pro firmu, ale naopak. Lidé jsou ti,

ktefi tvofi hodnotu firmy.

Lidsky kapital tvofi nejen pocet pracovnikli v organizaci, ale pfedev§im suma jejich
znalosti, schopnosti a dovednosti. Velmi dulezita je také jejich motivace a pfistup k praci.
Pracovnici tvofi intelektudlni a emocni potencidl, ktery pijcuji firmeé zaroven se svym
¢asem a vynalozenou energii. Jsou investory, ktefi nabizeji firm& moZnost uplatnéni svého
potencidlu. Zalezi na firm¢, jak tohoto nabizeného potencidlu vyuzije a jaké naklady

vynalozi na jeho udrzeni.

Vhodné planovani lidskych zdroji, stabilizace kvalifikovanych pracovniki, jejich
angaZovanost, motivace 1 loajalita tvofi konkuren¢ni vyhodu firmy. K tomu, aby této
konkuren¢ni vyhody bylo dosaZeno, ptipadné doSlo k jejimu posileni, slouzi oddéleni
lidskych zdroji. Tato oddéleni jsou stale Castéji soucdsti organizacni struktury a fizena

personalnimi manazery.

Diplomova prace na téma ,,Vyznam personalnich Cinnosti pii fizeni podniku®
je zaméfena na zjiSténi, které ze zkoumanych oblasti personalni prace ptiklada
managementu nejvetsi a které naopak nejmensi vyznam a soucasné zhodnocuje uroven
poskytovanych personalnich sluzeb z pohledu managementu. Prace obsahuje navrhované
moznosti feSeni, které by vedly k odstranéni nedostatkil, zvyseni efektivity prace v oblasti
ziskavani pracovnikli a také ke sniZzeni nakladii vynaloZenych na proces adaptace

pracovnikil v dlouhodobém horizontu.



2. CIL PRACE A METODICKY POSTUP

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zjistit, jaky vyznam pfisuzuje management
spolecnosti ABC jednotlivym personalnim ¢innostem. Dil¢im cilem préace je vypracovani
literarni reserSe, vymezeni zkoumané problematiky v $ir§im teoretickém ramci, v kontextu

managementu.

2.2. Metodicky postup

V tivodu prace je nutné vymezit jednotlivé persondlni Cinnosti V Sir§im kontextu.
Toho je docileno v literarni reSerSi, kde je charakterizovin management, funkce
managementu, persondlni management a personalni prace. Jednotlivé persondlni ¢innosti
jsou popsany a nasledné blize specifikovany. Informace potiebné pro zpracovani teoretické
¢asti diplomové prace jsou Cerpany z odborné literatury zamétené na persondlni praci a jeji

jednotlivé soucasti.

Prakticka Cast diplomové prace obsahuje stru¢nou charakteristiku spole¢nosti ABC.
Vlastni prace vychazi z kvantitativniho prizkumu. Tento prizkum byl proveden na trovni
managementu spolecnosti ABC formou kvantifikovaného dotaznikového Setieni.
Hlavnim cilem bylo zjistit vyznam sledovanych oblasti, které z oblasti personalni prace
ptikladaji pracovnici managementu nejvetsi a které naopak nejmensi vyznam a soucasné

zhodnotit uroven poskytovanych personalnich sluzeb z pohledu managementu.

Analyzou a vyhodnocenim ziskanych informaci ve spole¢nosti byla zjisténa troven
poskytovanych persondlnich sluzeb a nasledné bylo sestaveno potadi dilezitosti
jednotlivych personalnich ¢innosti z pohledu managementu. Zjisténé udaje byly

zpracovany, vyhodnoceny a porovnany.

V zavéru prace je navrzeno doporuceni, které by mohlo pfispét ke zlepSeni situace

ve spole¢nosti.
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3. LITERARNI RESERSE

3.1. Management

vvvvvv

a obstat tak v konkurenénim prostiedi. Duraz je stale vice kladen zejména na zpiusob
mysleni lidi, jak rychle a tceln€ jsou schopni vyuzit podnikatelskou pfilezitost, jak jsou

podnikavi, tedy na znalostech a dovednostech managementu.

Vodacek & Vodackova (2009, s.16) ve své publikaci uvadi, ze ,,Management tvori
podstatnou cast poznatkii, které jsou pro uspésné podnikani nezbytné. Neslouzi vSak
wlucné jenom podnikani, ale muze mit i jina poslani,.... Zaroven plati, Ze pri podnikani
se nevystaci jenom s poznatky managementu“. Naproti tomu Cejthamr & Deédina
(2010, s.19) uvadi, ze ,,Management je proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém

Jjednotlivci pracuji spolecné ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych cilii .

V literatufe se tak lze setkat s riznym vysvétlenim pojmu management, zadné
z nich vsak nevystihuje kompletni vycet vSech znalosti i dovednosti manazerti. Urcitou
shodu lze nalézt v ndzorech na znalosti a dovednosti z oblasti ekonomiky, personalnich
znalosti a dovednosti, bankovni politiky, marketingu, financi, prava, dani i Gcetnictvi.
,Management v sobé zahrnuje zkusSenosti, ndzory a doporuceni vedoucich pracovnikii

(manazerii), kteri pouzivaji k dosazeni podnikovych cilu specifickych cinnosti

(Cejthamr & Dédina 2010, s.17).

Management zahrnuje kompletni proces, na jehoZ konci je urcity vysledek.

3.2. Manazerské funkce

Ukolem vedoucich pracovnikii — manaZeri je spoleéné dosahovat splnéni
strategickych cilti organizace. Ke splnéni tohoto tkolu je nutné, aby kazdy z manaZera
dobie zvladal zakladni manazerské funkce. Vodacek & Vodackova (2009, s.65) uvadi,
ze ,,Pod pojmem manazerské funkce se chapou typické cinnosti, které by mél vedouci
pracovnik (manazer) ucelneé a ucinné vykonavat k zajisténi uspéchu své manazerskée

prace”.
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Mezi tyto ¢innosti fadime nejen pldnovani, organizovani, rozhodovani, kontrolu,
komunikaci, analyzovani, vedeni lidi, ale také persondlni zajisténi, tj. vybér a rozmisténi
pracovniki, fizeni jejich pracovniho vykonu a dalsi ¢innosti vykondvané ve spolupraci
se specialisty — personalisty. Potieba kvalifikovanych pracovniki u vétSiny zaméstnavatell

stale vzrusta, pozadavky na jejich kvalifikace se méni.

vvvvv

¢innosti kazdého vedouciho pracovnika. Vybér je natolik slozity, ze ve velké vétSing
podnikatelské subjekty v ramci své organizaCni struktury ziizuji samostatna odd¢leni,
jejichz ndzev je odvozen od schvalené organizacni struktury subjektu a souvisi vzdy

s lidskymi zdroji, tedy odd¢leni lidskych zdrojt ¢i persondlni oddéleni.

3.3. Personalni management

3.3.1. Historie

Personalni oblast prochazi vyvojem jiz ptiblizné od poloviny 19. stoleti, kdy velmi
Spatné pracovni podminky zacalo ovliviiovat rozvijejici se odborové hnuti. Na tuto situaci
museli zaméstnavatelé reagovat, dochédzelo k postupnym zméndm pracovnich podminek.
Tato reakce je jiZ povaZzovana za prvni krok pii vzniku a rozvoji personalistiky. Za prvniho
personalniho ufednika byvd oznaCovédna slecna Mary Wood, ktera byla odpovédna
za zajistovani péfe o pracujici Zzeny a déti. BEhem 1. svétové valky se v oblasti
personalistiky zacalo uplatiiovat 1 testovani schopnosti lidi za ti€elem jejich lepsiho vyuZiti
zejména v ozbrojenych silach. V souvislosti s rozvojem téchto ¢innosti zacaly vznikat

personalni utvary.

Odborna literatura mluvi o 3 etapach vyvoje, od nejstarsi personalni administrativy

pfes persondlni fizeni az k soucasnému fizeni lidskych zdrojt.
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a) Persondlni administrativa

Cinnost personalni administrativy tGzce souvisi se zaméstnavanim
pracovniki a vyplyva ve velké vétSin€é z pracovnépravnich piredpisi a souvisejici
legislativy. Do této oblasti zejména spada uchovavani a aktualizace idajii o pracovnicich.
Jejim tkolem je také spoluprace s organy veiejné spravy, poskytovani pracovnépravniho

poradenstvi a sluzeb.

b) Persondlni Fizeni

Personélni fizeni je ovlivilovdno mnoha vnitinimi 1 vnéj§imi podminkami
firmy, jejichZ vyvoj je mnohdy velmi obtizné pfedvidat. Vnitini podminky uzce souvisi
S personalni strategii a personalni politikou. Patfi sem rovnéz geografickd poloha,
charakter ¢innosti firmy, politika a strategie firmy, velikost a ekonomicka situace firmy,
struktura a rozvojovy potencial pracovnikl, organiza¢ni struktura firmy a dalsi. Mezi
vnéj§i podminky fadime demografické vlivy (napf. sloZeni pracovni sily dle vzdélani,
veku, pohlavi), ekonomické podminky ovlivitujici zaméstnanost, mobilitu pracovnich sil,
aktudlni situaci na trhu prace a hodnotové orientace lidi. Vnéj$i podminky se neustale
méni, jsou ovliviiovany mnoha faktory (napf. legislativa, potfeba profesné¢ zameétené

pracovni sily).

Do této etapy rozvoje personalistiky nad ramec personalni administrativy
fadime koncepci personalni politiky, metody personalni prace, kvalifikaci a schopnosti
pracovnikl - personalisti. Koubek (2007, s.15) ve své publikaci uvadi, Ze ,,Personalni
Fizeni se jako koncepce personalni prace zacalo objevovat jiz pred 2. svétovou valkou
V podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich orientovanych na expanzi,
na ovladnuti pokud mozZno co nejvétsi casti trhu a na eliminaci konkurence. Nejschudnéjsi
cestou k dosazeni tohoto cile se ukdazalo hledani a vyuzivani konkurencnich vyhod, mezi
nimiz vyznamnou roli hral peclive vybrany, zformovany, organizovany a motivovany
pracovni kolektiv podniku. Vedeni zminénych podnikii si zacalo uvédomovat, Ze existuje
témeér nevycerpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnosti a Ze timto zdrojem
je clovek, lidska pracovni sila. V dusledku toho se zacala prosazovat i aktivni role
personalni prdce, tj. skutecné personalni rizeni. Vznikaly personalni utvary nového typu,

Vv nichz se formovala persondlni politika organizace, a rozvijely se metody persondlni
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prdce. Persondlni prace se profesionalizovala, stala se zdlezitosti specialistii.... Navzdory
znatelnému pokroku vsak ziistala persondlni prace orientovana témer vyhradné na vnitro-
organizacni problémy zaméstnavani lidi a na hospodareni s pracovni silou a kromé toho
bylo malo pozornosti vénovano dlouhodobym, strategickym otazkam rizeni pracovnich sil

a zameéstnanosti v organizaci “.

Stale vice vzristd potifeba rozvoje a vzdélavani manazert i pracovniki
(personalistil), vyrazn¢ nartstd legislativa spojend se zaméstnavanim pracovniki, jsou

kladeny vys$si pozadavky na bezpecnost prace a zabezpeceni pracovnikdl.

c) Rizeni lidskych zdrojii

Tato oblast personalni prace zaznamenala rozvoj od 80. let 19. stoleti. Je
charakterizovana jako strategicky, manaZersky orientovany piistup k fizeni lidi. Rizeni
lidskych zdroju je oblasti fizenou vrcholovym managementem, jehoz strategie vychazi ze
strategie firmy. Duraz je kladem pfedevs$im na flexibilitu, formovani tymi, tymovou praci

a firemni kulturu.

Armstrong (200, s.27) ve své publikaci uvadi, ze ,,Rizeni lidskych zdrojii je
definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho,
CO organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivne
prispivaji k dosazeni cilu organizace*. Pro bezproblémové plnéni ukolt a fizeni lidskych
zdroji je pfedpokladem, Ze si vedouci pracovnici na vSech trovnich fizeni osvojili znalosti
a dovednosti z oblasti personalni prace. Z tohoto divodu, se vedouci pracovnici musi
neustdle vzdélavat a zvySovat svoji odbornost. Dalsi z autort uvadi, Ze ,,Dobre Fizené
organizace, které si uvedomuji vyznam lidskych zdrojii a roli vSech vedoucich pracovnikii v
Jjejich Fizeni, obvykle pro vSechny urovné vedoucich pracovnikii organizuji zvlastni skoleni

a doskolovani zamérené na personalistiku” (Koubek, 200, 5.32).
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3.3.2. Personalni strategie

Personalni strategie je nedilnou soucasti strategie organizace. Je velmi specificka,
vychézi ze strategie fizeni lidskych zdroji. Vyjadiuje komplexni cile v personalni oblasti
do budoucnosti, vytvaii predpoklady k realizaci cili organizace. Umoziiuje rychleji
dosahovat kratkodobych a stfednédobych cili podniku. Zabyva se detaily a klicovymi
problémy organizace v oblasti lidskych zdroji. Resi nastaveni vhodnych personalnich
postupii a procesti tak, aby byla zajiSténa jejich posloupnost a navaznost. Dotyka

se ¢innosti nejen na useku lidskych zdrojt.

Armstrong (1999, s.177) tika, ze ,, Persondlni strategie definuji zaméry organizace,
pokud jde o to, co je tFeba udélat a co je treba zmenit ve vSech oblastech personalniho
Fizeni, aby se usnadnilo dosazeni cilii organizace*”, naproti tomu Koubek (2007, s.23)
uvadi, ze ,,Personalni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cilu v oblasti potreby pracovnich sil a zdrojit pokryti této potieby i v oblasti
vyuzivani pracovnich sil, hospodareni s nimi. Jeji nedilnou soucdsti jsou predstavy

0 cestach a metodach, jak techto cilu dosahnout*.

Problematikou personalni strategie se ve svych dilech zabyva mnoho dalSich
autorti, na obsahu a vyznamu této strategie pro organizace se témeét shoduji. Personalni
strategie je soucasti prace managementu, bez ni v soucasnosti nemohou velké organizace
fungovat. Strategie tesi Sirokou Skalu vSech persondlnich Cinnosti, kam patii zejména
vytvareni pracovnich mist, planovani a rozvoj lidskych zdrojt, fizeni pracovniho vykonu,

odménovani, pé€e o pracovniky a zaméestnanecké vztahy.

3.3.3. Personalni politika

pravidel, kterd byla nastavena a odsouhlasena managementem. Podporuje schvélenou
persondlni strategii a velmi Casto uzce souvisi s firemni kulturou. Zabyva se sluSnym
a spravedlivym pfistupem k zaméstnancim, definuje socidlni odpovédnost viici
zamestnancim a feSi kvalitu pracovniho Zzivota. Armstrong (1999, s.183) publikuje,

ze ,,Persondlni politika podporuje plnéni personalnich strategii ve vSech hlavnich
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oblastech persondlniho Fizeni. Zaméiruje se zejména na pracovni vztahy tim,

Ze predepisuje, jak by se melo s lidmi jednat spravedlive, slusné a zasadove “.

Vhodné nastavena a disledné¢ dodrzovana personalni politika plisobi pozitivné
nejen interné, ale také externé. Interni ptsobeni ovliviiuje zaméstnance, jejich piistup
K praci, vztahy na pracovisti, vztahy nadfizenosti a podfizenosti a celkovou spokojenost.
Spokojeny zaméstnanec naopak svym jednanim, chovdnim a kladnym hodnocenim
ovlivituje své okoli i mimo zaméstnani a celkové tak vytvaii pozitivni externi pohled

na organizaci. Tim vyvolava vétsi zdjem o uvolnéna nebo noveé vznikla pracovni mista.

3.3.4. Strategické Fizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni je soustavou krokli do budoucnosti sméfujicich k dosazeni
predem stanovenych cili. Udava smér, kterym by méla firma postupovat a urcuje ¢asovy
horizont pro jejich dosazeni. Hlavnim cilem je pfedevSim pfipravit firmu na budouci
rozvoj.

Koubek (2007, s.24) ve své publikaci uvadi, ze ,, Strategické rizeni lidskych zdroju
Jje praktickym vyusténim personalni strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni
usili, smérujici k dosazeni cilii obsaZenych v persondlni strategii.... Ndstrojem

strategického Fizeni lidskych zdrojii je strategické (dlouhodobé) personalni planovani *.

Strategické ftizeni lidskych zdrojli je soucdsti persondlni price managementu
a vedoucich pracovnikl. ReSi nejen oblast vytvareni a analyzy pracovnich mist, oblast
planovani, ziskavani a vybér pracovniki, jejich rozmistovani, odménovani, hodnoceni,

rozvoj a vzdélavani, ale zabyva se také péci o pracovniky a vztahy na pracovisti.

3.4. Personalni prace

Za ucelem vykonu jednotlivych persondlnich Cinnosti jsou ve vétSin€ organizaci
samostatnd persondlni oddéleni — oddéleni lidskych zdroji. Persondlni praci ve velkych
organizacich vykonavaji pracovnici organizace — personalisté. Jednim z jejich ukola
je podporovat management ve vykonu personalni prace, poskytovat rady a informace nejen

vedoucim pracovnikiim a managementu, ale také zaméstnanctiim, podilet se na dosahovani
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strategickych cilti. Vedoucim pracovnikem persondlniho odd€leni je personéalni manazer,
ktery vétSinou byva soucasti vrcholového managementu a mé tak moznost ovlivnit
do urcité miry personalni strategii, personalni politiku i strategické fizeni lidskych zdroja
Jiz pti vzniku a upozornit tak na ptipadna rizika ¢i nedostatky jesté pred jejim schvalenim

a uvedenim do praxe.

3.4.1. Tvorba a analyza pracovnich mist

persondlnich Cinnosti. Pocet pracovnich mist zdavisi na struktufe organizace,
na pozadovaném mnozstvi a kvalit¢ odvedené prace. Dale je tieba zvazit také moznost

rotace pracovnikil a piipadné slu¢ovani podobnych pracovnich ¢innosti.

»Vytvareni pracovnich mist je proces, behem néjz se definuji konkrétni pracovni
ukoly jedince... a seskupuji se do zakladnich prvkii organizacni struktury, tj. pracovnich
mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potreb organizace,

“

ale i uspokojovani potieb pracovnikii zarazenych na tato pracovni mista*.

(Koubek, 2007, s.43).

Podle Armstronga (2007, s.280) spociva tvorba pracovnich mist na tkolech, které
jsou nove vzniklému mistu piifazeny a na pozadovanych dovednostech a schopnostech
pottebnych ke splnéni téchto ukolii. Proces tvorby pracovniho mista dle né¢ho zacind
rovnéZ analyzou ukoll a tika, ze ,, Ten, kdo vytvari pracovni misto, pak miiZe zvaZovat,
Jjakym zpiisobem sestavit a zkombinovat jednotlivé prace, aby to v zajmu zlepsovani vykonu

a produktivity zabezpecovalo maximalni miru vnitini motivace pro toho, kdo je vykonava “.

Na zékladé¢ provedené analyzy jsou vytvofeny popisy pracovnich mist, které
poskytuji ucelenou informaci o tomto misté. V praxi je vlivem analyzy velmi ¢astym
jevem zmeéna poctu pracovnich mist a pozadavka kladenych na tato mista. VZdy, nez bude
zména provedena, je tfeba nalézt odpovéd’ na otazky co, kdy, kde, kdo, jak a pro¢ mé byt
zménou dotéeno. To vede nejen ke zvysSeni efektivity prace, ale také k potiebé

prohlubovani znalosti a zvySovani dovednosti kladenych na pracovniky.
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Vodacek & Vodackova (2009, s.70) ve své publikaci uvadi, ze ,,Diiraz se vsak
klade na profesni a kvalifikacni predpoklady disponibilnich spolupracovnikii, resp. jejich
schopnosti, znalosti, dovednosti a uZitecné navyky“. Analyza pracovnich mist nam
poskytuje uceleny piehled nejen o mnozstvi a obsahu prace, ale stanovuje také
odpovédnost za vykonanou praci a kritéria vykonu, podle kterych bude odvedend prace
hodnocena. Takto ziskané informace jsou velmi dulezité pro praci pracovnikl —

personalistii, ktefi je vyuzivaji pii svych dalSich ¢innostech v oblasti personalni prace.

3.4.2. Personalni planovani

Personalni planovani je pro organizaci nepostradatelnou soucasti rozvoje. Je nutné
pfedvidat a poznat potiebu pracovniki tak, aby mohly byt naplnény nastavené cile
organizace V soucasnosti i budoucnosti. Hlavnim ukolem personalniho planovani je zajistit
véas a s predstihem dostatecné mnozstvi pracovnikli, ktefi budou spliiovat pozadavky,

tzn. budou mit pottebné znalosti, dovednosti, zkuSenosti a budou dostatecné¢ motivovani.

Role personalniho planovani je odvozena od velikosti organizace. Cim véti
organizace, tim vétsi dulezitost je pfikladana persondlnimu planovani, které vzdy souvisi
S ostatnimi ¢innostmi organizace, napt. vyrobou, ¢i poskytovanou sluzbou. Za vypracovani
vhodnych persondlnich planti a za jejich pravidelnou aktualizaci odpovidaji vSichni
manazefi a vedouci pracovnici. Kvalita planovani je zavislda na velkém mnoZstvi
relevantnich informaci, na jejich analyze a na spravné prognoze. Plany musi obsahovat

nejen pocet pracovniki, ale také zptisob a zdroje ziskavani pracovniki.

3.4.3. Zdroje

Zdroje zavisi na vnitinim a vnéj$im trhu prace. Vnitini trh prace tvofi interni zdroje
a tyka se pracovnikil, se kterymi firma jiz disponuje. Tyto zdroje vznikaji zejména
z diivodu zvySeni efektivity prace a tim uspory pracovnikl, organizacni zmény, zmén
V nastavenych procesech, zmény na zadost pracovniki a jinych zmén. Je tfeba ptihlédnout
k vhodnéj$imu rozmisténi pracovniki, ke zvySovani jejich kvalifikace, ke vhodnéjsi

organizaci prace, lepSimu technickému vybaveni a také k technickému rozvoji organizace.
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Z uvedeného vyplyva, ze pravidelnd analyza pracovnich mist i pozadavki na dovednosti
a pfedpoklady pracovnikli je nutnou soucésti persondlni prace vSech vedoucich
zameéstnanct, ktefi musi také pocitat s moznosti odchodu nékterych pracovnikii.

Vnitini trh prace je pifi sprdvném uplatnéni a vyuziti persondlni politiky
a vybérem pracovniki z externich zdroji. Organizace vyuzivaji externi zdroje az v piipadé,
ze nejsou schopny pokryt potiebu pracovnika ze zdroji vnitinich. Podle toho, jak budeme
fesit vzniklou potiebu pracovnik, je tfeba vypracovat podrobny plan persondlnich ¢innosti

a stanovit, na jaké zdroje vnéjsiho trhu prace se organizace zaméri.

Koubek (2012, s.116) tika, ze ,Je teba specifikovat pouziti jednotlivych metod
ziskavani a vybéru pracovniki, zvadzit, jak do procesu ziskdvani a vybéru pracovniki
zapojit instituce trhu prdce (urady prdce), komercni zprostiedkovatele ¢i vzdélavaci
instituce, jaké materidly pozZadovat od uchazecu o zaméstnani, jaky postup pri jejich

vybéru zvolit apod. .

3.4.4. Ziskavani pracovniki

Aktivity spojené se ziskdvanim novych pracovniki souvisi s persondlnim
planovanim a zdroji pracovnikl. Ziskavani a vybér pracovnikll patii do kli¢ovych oblasti
persondlni prace. Ovliviluje celkovou schopnost organizace prosperovat a uspét
na konkuren¢nim trhu. Po obdrzeni schvaleného pozadavku na obsazeni uvolnéného nebo
noveé vzniklého pracovniho mista je tfeba zajistit odsouhlaseny popis pracovniho mista
véetné specifikace poZadavki na pracovnika a odsouhlaseni a projednani pracovnich
podminek. Nutné je také zvazit metody ziskavani a stanovit kroky, aby nabidka pracovniho

mista oslovila velky pocet uchazect.

Vhodné je mit zpracovanou analyzu silnych a slabych stranek organizace pro
ptipad, ze bychom se pfi ziskdvani pracovnikii setkali s obtizemi. Pro vyhleddvani
vhodnych uchazecl je mozné vyuzit sluzeb poradenskych firem, které jsou specializované
pro vybér napf. vedoucich pracovnikli, administrativnich pracovnikl, aj. Disponuji
databazi potencialnich uchazecl, které oslovi s konkrétni pracovni nabidkou a provedou

tzv. predvybér. Pokud takovy uchaze¢ uspéje ptfi vybéru, dostane pracovni nabidku
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a akceptuje ji, pozaduje poradenska firma za tohoto pracovnika honoraft, jehoz vyse zavisi

na ptfedem domluvenych a odsouhlasenych podminkéch.

a) Vybér pracovnikii

Proces navazuje na ziskavani zameéstnanci. Po provedené selekci obdrzenych
pozadovanych dokumenti je tieba sestavit seznam vhodnych uchazect. Poté probiha faze
vybérovych procedur. Pouzité vybeérové procedury musi odpovidat pracovnimu mistu
a povaze pozadované prace. Zpravidla se pouziva kombinace dvou nebo vice vybérovych
metod, napf. kombinace pohovort, testll schopnosti, znalosti, testy osobnosti, skupinové
metody vybéru, assesement centre aj. Nejspolehlivéjsi a nejvice pouzivany je vybérovy
pohovor ¢i rozhovor, ktery by mél byt predem ptipraveny. Procedury a metody vybéru
museji byt pro uchazece akceptovatelné. Pro snadny pribéh vybéru je velmi dilezité, aby

cely proces byl dobfe pfipraveny.

Cilem vybéru je ziskat pracovniky, kteti nejvice vyhovuji pozadavkim na pracovni
misto. Drucker (2012, s.118) ve své publikaci uvadi, ze ,, Prijimani spravnych rozhodnuti
0 lidech je zdkladnim prostredkem sprdvného rizeni organizace. Tato rozhodnuti ukazuji,
Jjak je vedeni schopné, jaké jsou jeho hodnoty a zda svou prdci bere vazné. At se manaZeri
jakkoli snazi udrzet sva rozhodnuti v tajnosti ... rozhodnuti o lidech skryvat nelze. Jsou

neobvykle viditelnad “.

b) P#ijeti a adaptace

Pfijiméani pracovnikil je formalni zélezitost pomé&m¢é naro¢nd po administrativni
strance. Je tfeba od pfijimanych pracovnikil ziskat dal§i dokumenty souvisejici s pfijetim
do pracovniho poméru, zajistit vstupni Iékaiskou prohlidku, pfipravit pracovni smlouvu
a seznamit s ni nov¢ prichoziho pracovnika. Pracovni smlouva je dvoustranny pravni akt
ana jeho formulaci se podili obé strany, tedy organizace i pracovnik. Poté je tfeba
pracovnikovi ptedlozit jeho podrobny adaptaéni plan v organizaci a na pracovisti
a seznamit ho podrobnéji s jednotlivymi kroky. Vypracovani tohoto planu je ukolem

pfislusného vedouciho zaméstnance ve spolupréci s personalistou. Plan by mél obsahovat
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také Skoleni souvisejici s vykonavanou pracovni pozici a zpisob i formu spoluprice

pracovnika s jednotlivymi oddélenimi v organizaci ptipadné externimi zédkazniky.

Velmi dilezita je pravidelnd zpétna vazba nejen smérem od nafizeného
k pracovnikovi, ale také od pracovnika k nadiizenému. To zejména proto, ze kazdy z nas
pottebuje ke zvladnuti urcité Cinnosti ¢i splnéni ukolu jiny ¢as, co vyhovuje jednomu,
nemusi vyhovovat druhému a naopak. Proces adaptace muize trvat n¢kolik tydnii i mésica.
D¢élka adaptace souvisi nejen se schopnostmi pracovnika, ale také s naroCnosti pracovni

pozice a mnozstvim pozadované prace.

Cilem tohoto postupu je usnadnit a zjednodusit vstup pracovnika do kolektivu
a jeho vcasné a efektivni zapojeni do pracovni ¢innosti. Je velmi dilezité béhem adaptace
pracovnika seznamit s jeho pracovni Cinnosti tak, aby pochopil, co se na ném pozaduje
aco se od n¢ho ofekava. Organizace do procesu adaptace pracovnika investuje nejen
finan¢ni prostfedky, ale také ¢as mnoha dalSich pracovnik, kteti jsou do procesu adaptace
nové prichoziho pracovnika zainteresovani. Je dulezité nezapominat, ze pokud pracovnik
odejde ve zkuSebni dobé&, vznikaji organizaci dalsi finan¢ni i ¢asové naklady na dalSiho

nov¢ prichoziho pracovnika.

Z uvedeného jednoznacné plyne dilezitost procesu adaptace. Jeho zodpovédné

a spravné nastaveni uSetfi organizaci mnohdy nemalé penize 1 Cas.

3.45. Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je proces, ktery je pIné v kompetenci kazdého manazera
a vedouciho pracovnika. Kazdy, kdo mé podfizeného pracovnika, musi se fizenim
pracovniho vykonu zabyvat. Je dulezité aplikovat stejny zplsob fizeni pro vSechny
pracovniky. Cilem tohoto procesu je nastavit pozadované vykony podiizenych pracovnika
tak, aby jim byl umoznén soustavny rozvoj a zaroven dochazelo k napliovani nastavenych
cili pracovnika i strategickych cilli organizace. Proces, pii jehoZ nastaveni je tieba si
neustale uvédomovat, ze vSechno souvisi se v§im, tedy vykony pracovnika s prosperitou
organizace a jejim celkovym uspéchem v konkuren¢nim boji na trhu. Je to nepfetrzity

proces.
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Kazdy vedouci pracovnik musi fidit pracovni vykon svych podtizenych po dohod¢
snimi a vsouladu sjejich pozadavky. Zaroven je nutné, aby probihala pravidelna
vzajemna zpétna vazba. Jedin¢ tak mize dojit k pfipadnym upravdm béhem procesu plnéni

stanovenych cilii pracovnika a eliminovat pfipadné pti¢iny netuspéchu.

Vychozim bodem je definice role pracovnika, kterd je v SirSim smyslu dana
popisem pracovni ¢innosti. Pracovni vykon pracovnika musi byt fizen tak, aby nastavené
cile v oblasti tohoto vykonu byly realné, pro pracovnika dosazitelné a splnitelné v daném
case. Cile jsou stanoveny na urcité ¢asové obdobi. Z hlediska provazanosti s odménovanim

je vhodné ¢asové nastaveni maximalné na dobu jednoho roku.

3.4.6. Hodnoceni pracovniho vykonu

Neformalni hodnoceni probiha béhem celého obdobi pribézné formou naptiklad
neformalnich setkdni pracovnikii s vedenim organizace, kdy c¢lenové managementu
podekuji za v€asné ¢i velké mnoZstvi odvedené prace, za vstticnost a podporu pracovnikil
pfi feSeni nenadalych udélosti ¢i problémd, za jejich loajalitu atd. Toto neformdlni

hodnoceni se tyka vétSinou celého kolektivu pracovnikil organizace.

Pti hodnoceni pracovniho vykonu je velmi diilezitd a potfebna uzka spoluprace
vedoucich pracovnikli a personalniho oddéleni. Vedouci pracovnik provadi hodnoceni
podfizeného, personalni Utvar zodpovidd za odbornou ptipravu vedouciho pracovnika

k provadéni hodnoceni vykonu prace podfizenych pracovniku.

Koubek (2012, s.233) ve své publikaci uvadi, ze ,,Personalni utvar ...navrhuje
systém formalniho hodnoceni...vybira kriteria a metody hodnoceni, navrhuje a pripravuje
formulare pouzivané k hodnoceni pracovnikii.... organizuje a zajistuje vypracovani Ci
revizi popisii a specifikaci pracovnich mist nebo norem pracovniho vykonu. Skoli vedouct
pracovniky v tom, jak spravné provadet hodnoceni a vést hodnotici rozhovor..... Poskytuje

rady a odbornou pomoc vedoucim pracovnikim *.

Po wuplynuti stanovené¢ho cCasového obdobi probihd hodnoceni formalniho
charakteru, které ndm poskytuje zp€tnou vazbu nejen na vykon pracovnika, ale také na
rozsah a kvalitu odvedené personalni prace vedouciho pracovnika. Pii formalnim

hodnoceni jde vzdy o jednotlivce. Hodnoceni mé charakter pohovoru ¢i rozhovoru, kde
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jsou vyzdvizeny silné stranky vykonu pracovnika a nadprimémé splnéné cile a
prodiskutovany cile, které byly splnény primérné. Pokud pravidelné probihala zpétna
vazba, nemélo by se stat, ze nékteré cile nebudou splnény viibec nebo byly splnény pouze
castecné, pokud jejich splnéni nebranily provozni ptekazky nebo zdravotni stav
pracovnika. Hodnoceni musi zcela ur€ité souviset s odmeéiovanim, aby bylo pro
pracovnika vice motivac¢ni. Neni podminkou, ze hodnoceni musi mit stejnou periodicitu
pro vSechny pracovniky na jednotlivych trovnich v organizaci.

Koubek (2012, s.210) wuvadi, ze .,...hodnoceni pracovnikii je jednim
spravného clovéka na spravné misto, resp. vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi
ukoly, optimalné vyuzivat jeho schopnosti, formovat tymy, efektivné vést lidi a vytvaret

zdravé mezilidské vztahy a realizovat persondlni a socidlni rozvoj pracovnikii“.

Vétsina organizaci ma nastaveny propracovany systém hodnoceni, Tento systém je
vhodné neustale zdokonalovat, doplnovat, zkoumat a vylepSovat. Pokud nebudeme
S nastavenym systémem stile pracovat a zdokonalovat ho, ¢asem se stane zastaralym a
nevyhovujicim, pro potfeby organizace zcela nepouzitelnym. Problémem kazdého
hodnoceni pracovnikii je, aby hodnoceni bylo zcela objektivni, vyvazené, spravedlivé a
aby pfesn¢ zachycovalo skute¢nost. Na toto nesmime zapominat, nebot’ tak snadno
muzeme vyvolat v hodnoceném pracovnikovi pocit demotivace, zklamani, pocit

zbytecnosti, dokonce 1 odpor a nenavist.

Vysledek hodnoceni by mél byt vyuZit pro fizeni pracovniho vykonu a nastaveni
cili na dal$i hodnotici obdobi. Opét by mélo dojit k dohod¢ mezi pracovnikem
a nadiizenym pracovnikem, jedna a z ¢asti této dohody by méla obsahovat také Skoleni
I odménovani. Proces fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni jsou stale se opakujicimi

procesy.
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3.4.7. Metody hodnoceni pracovnikii

Znamych a pouzivanych metod je velké mnozstvi, nékteré lze provadét v mnoha
variantach. Vzdy zalezi na tom, jaké metody se organizace pro hodnoceni rozhodla

vyuzivat.

Neékteré piiklady pouZivanych metod:

¢ Hodnoceni podle pifedem stanovenych cili

- Nejznaméjsi a nejcasteji pouzivané zejména pro manazery a specialisty.

e Hodnoceni podle pInéni norem, které se vyuziva zejména u délnickych profesi

- Pti této metod¢ se porovnavaji dosazené pracovni vysledky se stanovenou
normou. Vyhodou této metody je, ze vykon pracovnika je posuzovan podle
objektivnich meéfitek. Nevyhodou je, Ze nelze pouzit pro porovnani vykonu

jednotlivych pracovnikl v riiznych kategoriich pracovnich mist.

e Metoda volny popis

- Maélo pouzivand v praxi, je ndro¢nd na piesnost pisemného popisu
hodnotitelli, zalezi na jejich vyjadfovacich schopnostech, casto byva ovlivnéna
vztahy mezi hodnotitelem a hodnocenym. Vhodnéa pro hodnoceni manazert a pii

sebehodnoceni.

¢ Hodnoceni na zakladé kritickych pripadi

- Metoda vyZaduje od hodnotitele pribéZzné psani poznadmek, coz vyvolava
V hodnoceném pracovnikovi negativni pocity a vzbuzuje nediivéru k objektivité

hodnoceni.
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3.4.8. Motivace

vvvvvv

vice organizaci se zabyva divody odchodu vykonnych pracovniki a zjiStuje, ze pfiCinnou
odchodu nejsou vzdy finance. Stale Castéji odchozi pracovnici uvadéji jako diivod odchodu
vztahy na pracoviSti, vztahy s nadiizenymi, nevyhovujici pracovni podminky, lepsi
profesni nabidky ¢i lepsi piilezitost k rozvoji svych dovednosti. Témto nechténym

odchodiim nelze sice zabranit, 1ze je vSak omezit vhodnou motivaci pracovniki.

Motivace spociva vrozvoji a vzdeélavani pracovnikl, neustdlém zlepSovani
pracovnich podminek, ve zlepSovani vztahi na pracovisti. Nelze se spokojit s tim, ze
pracovnik nastoupil a pracuje. Pracovnik musi byt v praci spokojeny, citit svoji pottebnost

a dileZzitost v organizaci, védet, Ze je platnym ¢lenem tymu a soucasti kolektivu.

3.5. Vzdélavani a rozvoj

Oblast vzdélavani a rozvoj pracovnikil je soustavny proces, v jehoz pribéhu
musime piihlizet nejen k potfebam ¢i pozadavkim pracovniki, ale pfedevsim je nutné brat
na zfetel strategické cile organizace. Armstrong (2007, s.501) uvadi, ze ,,Argumenty ve
prospéch vzdeélavani a rozvoje by mély ukazat, jak programy vzdeélavani, vycviku a rozvoje
uspokojuji potreby podniku a podnikani.... Mély by se také zminit strategické plany
organizace a jejich dopad na potiebu znalosti a dovednosti.... Potrebna je i analyza
nakladu a prinosi, kterda porovndva prinosy vyjadrené pokud mozZno v kvantitativni
podobeé, které prinese dana vzdelavaci aktivita. Argumenty museji presvédcit management,

Ze programy vzdelavani a vycviku maji prijatelnou ndavratnost investic “.

3.5.1. Identifikace potieb vzdélavani

Nejdiive je tfeba definovat ucel vzdélavani, analyzovat a identifikovat potieby
pracovnikii. Analyza potieb vzdélavani by meéla byt provedena na vSech urovnich
organizace, abychom mohli definovat potieby organizace jako celku v oblasti vzdélavani

a rozvoje, poté skupinové potreby (napi. tymill) a individualni potieby (jednotlivcit).
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Obr. 1 Analyza potreb vzdelavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, podle Armstrong (2007).

Po identifikaci potieb lze nastavit proces vzdelavani a rozvoje pracovnikl
V organizaci, ktery miize byt nastaven v oblasti nejen vSeobecné, ale i odborné a rozvojové.
V oblasti vzdéldvani organizace casto spolupracuji s externisty a specializovanymi

vzdélavacimi institucemi.

Aby vzdélavani bylo ucelné, efektivni a pfineslo ocekdvany vysledek, je tfeba
motivovat pracovniky. Je diileZité, aby pochopili, Ze jde o rozvoj jejich schopnosti, znalosti
a dovednosti a méli zcela jasnou pfedstavu, co jim tento proces piinese a nasli v ném

uspokojeni.

3.5.2. Planovani vzdélavani

Pokud méame nastaveny a managementem schvéaleny proces vzdélavani
V organizaci, disponujeme motivovanymi pracovniky, 1ze zacit planovat jejich vzdélavani a
rozvoj. Tento proces je tkolem ptfedev§im manazerti a vedoucich pracovniki, ktefi ve
spolupraci s personalisty-specialisty na vzdélavani a rozvoj vzdélavani naplanuji. Je ticba
specifikovat nejen znalosti a dovednosti, ale také stanovit cile, kterych by méli pracovnici

po absolvovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit dosahovat.

Soucésti planovaného vzdélavani a rozvoje mize také byt piipadné planované
delegovani odpovédnosti, na které je potfeba pracovniky rovnéZz piipravit. Cipro (2009,
s.15) ve své knize tika, ze ,,Delegovanim jsou rovnéz kladeny nové a vyssi naroky na

podrizené, kteri se mnohou rozvijet podobné jako manazer. Pokud nové ukoly dobre
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zvldadaji, ....zlepsuji se jejich schopnosti, zvySuje sebevedomi...roste jejich vnitini

motivace......a upeviuje loajalita k firme “.

Plan vzdé€lavani a rozvoje muze byt jako celek rozd€len na vice samostatnych
ucelenych c¢asti. Dulezita je vzdy objektivni zpétna vazba, ktera vyhodnoti vysledny efekt
vzdelavaciho procesu, tzn. Ze ndm odpovi na otazku, jak moc byla vzd€lavaci aktivita

efektivni pro pracovnika i pro organizaci.

Obr. 2 Proces planovaného vzdelavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, podle Armstronga (1999).
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3.6. Odménovani

prochazi neustalym vyvojem. N¢kdy byva mylné oznaCovana stejné jako v minulosti
nazvem mzdova ¢i platova oblast. Tuto oblast je nutné v soucasnosti chapat zcela jinak. Do
odménovani je v soucasné dobé nutné zahrnovat nejen penézni odmeény, ale také odmény
nepenézni a dalsi vyhody, které organizace poskytuji jako tzv. benefity ¢i vyhody pro
zamestnance. Mlizeme sem také zahrnout kariérni rast, rizné druhy vzdélavani, zvySovani
a prohlubovani kvalifikace hrazené zaméstnavatelem ¢i vykonavané v pribehu pracovni
doby, dale poskytovani rizné¢ho vybaveni i pro soukromé ucely, napt. notebook, mobil,

automobil nebo nadstandardné vybavené pracovisté a dalsi.

3.6.1. Strategie odménovani

Strategie odménovani je navazana na persondlni strategii organizace a zahrnuje
vSechny slozky, které organizace povazuje za odménu ¢i kompenzaci. V literature
Armstronga se setkame S pojmy transakéni (hmotné) a relaxacni (vztahova, nehmotnd)
odména. Zuvedeného plyne, ze do hmotnych odmén miZeme zafadit vSe, co je
hmatatelné, tedy finance a vyhody poskytované zaméstnavatelem, zatimco do relaxacni

slozky odmén zahrnujeme napt. vzdélavani.

Ve své definici strategie odménovani Armstrong (2007, s.529) uvadi, ze ,, Strategie
odménovani vyjadruje ucel a smér a je ramcem pro vytvareni politiky, zpusobii a procesi
odmeénovani. Je zalozena na pochopeni potieb organizace a jejich pracovnikii a toho, jak
mohou byt co nejlépe uspokojovany...... je zalozena na filosofii odménovani, ktera
vyjadiuje, co by mélo byt podle nejlepsiho presvédceni organizace zakladem pro
ocenovdni a odmeénovani lidi “.

Veétsi organizace zpravidla maji odborniky - personalisty specialisty, kteti se
zabyvaji strategii odménovéani, ze které je pak odvozena i politika odménovani
Vv organizaci. Tito specialisté pravideln¢€ analyzuji politiku odménovani, méni a dopliuji ji
po projednani a odsouhlaseni managementem tak, aby vzdy co nejvice uspokojovala
pracovniky a zaroveil byla v souladu se strategiemi organizace. Pii této analyze musi vzdy

brat v Givahu strategické cile organizace i personalni strategii, zejména oblast planovani
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poc¢tu pracovnikli. Pokud v organizaci existuje odborovd organizace, je nutné¢ kazdou

zménu ¢i upravu projednat s odborovou organizaci.

vvvvvv

strategii organizace. Piesto, pokud je vhodné¢ nastavend a disledné uplatnovana, mize
pozitivné ovliviiovat zaméstnanecké vztahy, pracovni prostiedi a pfispét k dlouhodobé

stabilizaci pracovniku.

3.6.2. Systém odménovani

Rizeni systému odméfiovani je sloZity proces. Odméfovani, zejména jeho mzdova
¢ast, tvofi podstatnou ¢ast rozpo€tu organizace. Soucasti systému odménovani je tvorba
prognéz a rozpoctii na dalsi obdobi, stanoveni postupli pii odméiovani, mzdové Upravy
vSeobecné i individudlni, kontrola dodrzovani systému odménovani i hodnoceni systému
odménovani. Rozpocet se stanovuje pro celou organizaci a piipadné se dale déli na
jednotliva strediska podle schvéalené organizacni struktury. Odpové&dnost za dodrzeni
rozpoctu je na managementu, ktery ve spolupraci s personalisty- specialisty na odménovani
navrhuje zejména individualni platové Upravy. Personalisté tak soucasné kontroluji, zda
navrhované platové upravy odpovidaji politice odménovani a jsou v souladu se strategii

odménovani.

3.6.3. Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody jsou soucasti odménovani a jsou vzdy pied zavedenim do
praxe konzultovany s odborovou organizaci, pokud se v organizaci vyskytuje. Jsou to
odmény, které pii splnéni pfedem stanovenych podminek ndlezi vSem pracovnikiim bez
ohledu na jejich kvalitu a mnozstvi odvedené prace. Neni povinnosti pracovnika je
vyuZivat a naopak organizace nemiiZze jejich vyuzivani pracovnikiim zakazovat €i jinak
omezovat, pokud jejich Cerpani neni pfedem omezeno sjednanym limitem. Organizace
poskytovani tohoto druhu odmén povazuji za motivacni a stabilizaéni prvek pro
zaméstnance. Vhodné nastaveny systém zaméstnaneckych odmén mize tvofit konkurencni

vyhodu organizace na trhu prace.
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Snahou odbort je pravideln¢ zaméstnanecké vyhody analyzovat a rozsifovat. Stale
vice se vSak projevuje rozdilnost pozadavki ze strany pracovnikl, proto se organizace
Casto priklanéji k poskytovani zaméstnaneckych vyhod formou tzv. ,,Cafeteria® systémd,

coZ umozni rozsitit nabidku vyhod a pracovnik se sdm rozhodne, co bude preferovat.

Obr. 3 Rizeni odmériovant, prvky a jejich vzdjemné vztahy
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Zdroj: Vlastni zpracovani, podle Armstronga (1999).
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3.7.  Pracovni vztahy

V oblasti pracovnich vztahi maji velmi dilezitou roli strategické cile
organizace, nastavena firemni politika, uplatiovana personalni politika, politika
odménovani a jejich disledné uplatiiovani. Dals§i velmi dilezitou soucésti pracovnich
vztahii je zapojovani pracovnikli do Cinnosti organizace, komunikace a také to, jestli

V organizaci je aktivni odborova organizace.

Armstrong (1999, s.736) tika, ze ,,Politika zaméstnaneckych vztahu vyjadiuje
postoj organizace Kk tomu, jaky druh vztahit mezi vedenim podniku a zaméstnanci a jejich
odbory by si management pral a jak by se mély uskuteciniovat. Obecnym cilem této politiky
by mélo byt vytvareni a udrzovani prostredi pozitivnich, produktivnich, kooperativnich
a duveryhodnych zaméstnaneckych vztahu*. Naproti tomu Koubek (2012, s.326) ve své
publikaci uvadi, ze ,,Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvareji ramec vyznamné ovlivitujici
dosahovani cilu organizace i pracovnich a Zivotnich cilii jednotlivych pracovnikil.
Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima,
které md velmi pozitivni vliv... na celoorganizacni vykon. Priznivé se odrdzeji
Ve spokojenosti pracovnikii... ovliviiuji vSechny ostatni personalni cinnosti a mnohdy

vyrazné determinuji jejich efektivnost .

Politika pracovnich vztahi se obvykle vyviji dle styli fizeni, pozadavku
managementu, schvalené organizatni struktury a nastavenych firemnich praktik. Vice
¢iméné je ovlivnéna pasobenim odborové organizace v zavislosti na velikosti jeji
vyjednavaci sily. Do oblasti pracovnich vztahli patii vSe, co v sob& zahrnuje vztahy
s pracovniky a je realizovdno pfi formalnim i neformalnim styku vedoucich pracovnikl

S podfizenymi pracovniky.
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3.8. Komunikace

Komunikace je dulezitou soucasti zaméstnaneckych vztahti. Slouzi hlavné ke
vzajemné informovanosti mezi managementem a pracovniky. Je zadouci, aby proces
komunikace fungoval obéma sméry, jediné tak lze dosdhnou vzajemného pochopeni
adohody. V knize od autora Armstronga (2007, s.661) se uvadi: ,, Obousmérnd
komunikace je nutna predevsim k tomu, aby management mohl prubézné informovat
pracovniky o jednotlivych oblastech podnikové politiky a podnikovych planech, které
se jich tykaji, a pracovnici aby mohli ihned reagovat svymi ndzory na zamery a kroky
managementu. Zmeéna nemiize byt nalezité rizena bez pochopeni pocitii téch, na které
dopadly jeji diisledky. K pochopeni a ovlivnéni techto pocitii je zapotiebi ucinny systém

komunikace “.

Komunikace mlze mit ustni nebo pisemnou formu. Ustni komunikace probiha
béhem formalnich a neformélnich vzijemnych setkanich pracovnikii i pracovnikl
S managementem. Pisemna komunikace probihd dle zvyklosti organizace, napf. obézniky,

podnikové periodika, nasténky, intranet, letaky.

3.9. Péce o pracovniky

Péce o pracovniky se stale vice stdva pfedmétem z4jmi zamé&stnavatell. Neexistuje
jednotny koncept ani definice, ze kterého lze zjistit co je soucasti péce o pracovniky. Je
V zajmu zaméstnavatele, aby pracovnici odvadéli co nejlepsi praci v maximalni mozné
kvalit¢ 1 kvantité. PéCe je poskytovana na individudlni i spolecenské urovni. Jelikoz
pracovnici travi nejméné polovinu svého ¢asu v zaméstnani, je pro n¢ dileZzité, aby tato
péce byla na dostatecné urovni. Do oblasti individudlni pée 1ze zatadit napt. rozvrzeni
pracovni doby, pracovni rezim a prosttedi, piispévky zaméstnavatele na stravovani, rizné
formy pojisténi, vyhody v oblasti financi, sluzby poskytované na pracovisti, moznost
rozvoje pracovnikii. Do oblasti spole¢enské péce pak Ize fadit napt. poradani riznych akci-

vylety, zajezdy, soutéze, sportovni aktivity, také vecirky, plesy atd.

Vhodné€ nastavena forma a zplsob péCe o zaméstnance zlepSuje 1 povest

zaméstnavatele a zvyhodnuje tak jeho postaveni na trhu pracovnich pfilezitosti.
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4. VLASTNI VYSLEDKY PRACE

4.1. Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost ABC patii mezi svétové leadery v poskytovani kompletnich feSeni
voblasti IT a produkci spotiebni elektroniky. Jejimi zakazniky jsou renomované
spoleCnosti svétového vyznamu. Na Ceském trhu zacala ptsobit v roce 2000, nejdiive

v Pardubickém kraji. Nyni ma pobocku také ve Stiedoceském Kkraji.

Pozitivni vyvoj spole€nosti a konkurenéni vyhoda (poskytovani kompletnich sluzeb

z jednoho mista) ovlivnily jeji plisobeni na svétovém trhu. Stala se tak vyrobni centralou

v Evropé — region EMEA (Afrika, Evropa, Stfedni vychod). Spole¢nost ziskala v Ceské
republice n¢kolik ocenéni.

Cilem spolecnosti je byt evropskym logistickym centrem matefské spolecnosti

a zaroven nejlepSim vyrobcem PC v Evropé. Prioritou tak stale zustava udrzeni

konkurenceschopnosti po strance cenové, oblast poskytovani servisu k dodavanym

vyrobklim i jejich vysoka kvalita.

Tohoto cile spole¢nost dosahuje nejen cestou investicniho rozvoje, soustavnou
integraci vyrobnich procesii a zvySovani efektivity prace, ale zejména prostiednictvim
kvalifikovanych zaméstnanct. Plany spolecnosti kladou velky diraz nejen na ziskavani,
vybér a nabor pracovniki, ale pfedevSim na soustavné vzdélavani, prohlubovani znalosti
a zvySovani kvalifikace zaméstnanci na vSech stupnich. Na jejich profesionalitu jsou

kladeny vysoké naroky.

Zajistit kvalifikované pracovniky je ukolem oddéleni lidskych zdroji, tedy
personalniho oddéleni. Odd¢leni lidskych zdroji tvoii v ramci spole¢nosti samostatné
oddeleni, které je soucasti organizacni struktury. Napfi¢ vSemi dotCenymi spole¢nostmi
ajejich divizemi je managementem uplatiovana jedna z velmi dulezitych firemnich

politik, kterou je politika personalni.
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4.2. Organiza¢ni usporadani spole¢nosti

Spole¢nost je slozena z n¢kolika divizi. Divize se ¢leni na jednotliva oddéleni a ta
se dale rozpadaji na jednotliva stiediska v souladu s nastavenou a schvalenou organizacni
strukturou. V cele kazdého oddéleni je manazer. Ten spolu s tymem vedoucich pracovniki
odpovida za chod, vyvoj a personalni obsazeni svéfeného useku. Soucasti schvalené
organizacni struktury spolecnosti je také oddéleni lidskych zdrojii — personalni oddéleni,

které tidi personalni feditel.

4.3. Personalni oddéleni

Hlavni naplni personalniho odd¢€leni je uzka spoluprace s manazery a vedoucimi
pracovniky jednotlivych divizi. Dale se podili na dosahovani strategickych cila
spole¢nosti. Prostfednictvim persondlniho oddéleni je uskute¢iiovan nejen vybér, ziskavani
a nabor zaméstnanci, ale i kompletni vykon vSech ostatnich personalnich ¢innosti v oblasti
adaptace, motivace, odménovani a péce o pracovniky, pracovnich vztahd, vzdélavani a
rozvoje pracovnikii. Oddéleni je Clenéno na 3 samostatné useky, které zahrnuji tymi:
nabor, administrativa a visa tym, trénink, rozvoj, vzdélavani a interni komunikace, mzdové
ucetnictvi, pokladna a odménovani. Kazdy usek je odpovédny za sveéfenou cast persondlni

prace a fizeny supervizorem. V Cele personalniho oddé€leni je personalni feditel.

4.3.1. Nabor, administrativa a visa team

Nastavena struktura oddéleni do této oblasti fadi komunikaci s managementem
na useku planovani poctu pracovnikii, poZzadavky na jejich vstupni znalosti, dovednosti,
vzdélani. Dale vse, co souvisi se ziskavanim, vybérem, naborem pracovnikti, komunikaci
s uchaze¢i o zaméstnani, komunikaci s dotCenymi organy vetejné spravy, ¢innosti spojené
S piisobenim pracovnikil v organizaci az po piipadné ukonceni pracovniho poméru.
Dle nazvu (visa team) je patrné, ze sem spada také kompletni vykon personalnich ¢innosti
spojenych se zajisténim viz na zahrani¢ni sluzebni cesty a také se zaméstnavanim cizincii

vcetné komunikace s dot¢enymi organy vetejné spravy v oblasti cizinc.
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4.3.2. Trénink, rozvoj, vzdélavani a interni komunikace

Tato oblast se zabyva prvotnim testovanim uchazecli o zaméstnani, zatrénovanim
nastupujicich pracovnikd, zatrénovanim pracovnikiim v piipadé pfevodu na jinou,
zpravidla vyssi, pracovni pozici nebo zatrénovanim pii zméné portfolia spolecnosti.
Soucasné je timto oddélenim zajistovano prubézné vzdélavani pracovnikl, opakovana
zakonna skoleni pracovnikl, rozvoj jejich znalosti i dovednosti. Dalsi velmi dtlezitou
¢innosti je zajiStovani interni komunikace, prace spojené s benefity pro pracovniky,

zajistovanim rtiznych akci pro pracovniky, vydavani firemniho ¢asopisu.

4.3.3. Odménovani a benefity

Spolecnost méa napfi¢ vSemi divizemi nastavenou a managementem schvalenou
politiku odméinovani. Soucasti odmeénovani je nejen pravidelné navySovani mezd
pracovnikii na délnickych a technickych pozicich, ale i poskytovani dalSich odmén
dle stanovenych pravidel. Na mési¢ni bazi jsou pracovnikim na délnickych pozicich
poskytovany vykonnostni odmény. Dale je managementem spole¢nosti nastaven systém
mimofadnych odmén za praci konanou nad ramec pracovnich povinnosti. Systém
mimotradnych odmén se vztahuje na délnické i1 technickohospodaiské pozice, lisi se pouze

V nastaveni zékladnich pravidel poskytovani.

Odmeénovani ve spole¢nosti je managementem pichodnocovano a pravidelné
upravovano. Vyvoj mezd ve spoleCnosti ma stile vzrustajici tendenci. Mzdy jsou
upravovany v pravidelnych intervalech. Mimo tyto nastavené intervaly lze v ramci
schvalené mzdové politiky spolecnosti mzdu upravit napf. pii zméné pracovni pozice,

pii prileZitosti povySeni pracovnika, pfi nadstandardnim pracovnim vykonu, aj.

Soucasti odménovani je také poskytovani mnoha benefiti. Z dtvodu jejich
pomérné velkého mnozstvi jsou niZze zminény pouze ty, které jsou pracovniky nejvice
vyuzivany. Ne&které benefity jsou pracovnikim zaméstnavatelem poskytovany ihned

po pfijeti do pracovniho poméru, jin€ po splnéni piedem nastavenych podminek.

Mezi benefity, které jsou poskytovany ihned po pfijeti do pracovniho poméru, patii
dotované stravovani. Pracovnik ma narok na jedno dotované jidlo za odpracovanou sménu.

Jelikoz ve spolecnosti jsou razné formy rozvrzeni pracovni doby, rovnomérné
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I nerovnomérné rozvrzena pracovni doba, je i vyse ptrispévku odvozena od jejiho rozvrzeni.
Pracovnici, ktefi pracuji v nerovnomérné pracovni dobé, hradi se svych prostredkil
6 K¢/ jedno hlavni jidlo za odpracovanou sménu. Ostatni hradi jedno hlavni jidlo za
odpracovanou sménu ve vysi 22 K¢. Timto je zaruceno, ze zaméstnavatel poskytuje
V priméru mesiéné prispévek na stravovani vSem pracovniklim ve stejné vysi. DalSim
benefitem je doprava. Spole¢nost poskytuje pracovnikim prispévek na autobusovou i
vlakovou dopravu do zaméstnani z vybranych lokalit. Z nékterych lokalit je zajistovan

hromadny svoz pracovnikl firemnimi autobusy.

Dalsimi hodné vyuzivanymi benefity je program na podporu sportovani MultiSport,
ptispévek na penzijni pfipojisténi, slevy u vybranych obchodnikli, zvyhodnéné produkty
asluzby partnerskych financ¢nich ustavl, jazykové vzdélavani, zvyhodnéné hlasové
a datové tarify pro zaméstnance a jejich rodinné piislusniky, slevy na vstupenky

do Vychodoceského divadla a jiné. Skala benefitd se neustale rozsituje.

4.3.4. Mzdova uétarna a pokladna

vvvvvv

Zodpovida za v€asné a fadné zpracovani mezd, vykonnostnich i mimofadnych odmén.
RovnéZz za tadné zpracovani ro¢niho zictovani dani pro pracovniky, ktefi si o toto
zuctovani zaméstnavatele pozadaji, za spravné a vcéasné provedeni zakonnych odvodi
ataké za zpracovani fadnych i mimofadnych mzdovych zmén. Zodpovidd rovnéz
za spravné nastaveni dafovych slev pro pracovniky, exekucni srdzky, srazky dle schvéalené
insolvence 1 za jiné druhy sraZek. Pti ukonceni pracovniho poméru je ukolem mzdové
uctarny zajistit proplaceni vSeho, co pracovnikovi nélezi, vystavit potfebné doklady
v souladu s platnou legislativou. Dale zajistuje proplaceni davek v nemoci, pfi oSetieni
¢lend rodiny, vyfizuje zddosti o mimotadnou zalohu na mzdu, vyfizuje zadosti o piispévek
na penzijni ptipojiSténe.

Pokladna slouZi k vyplaceni hotovostnich zaloh na sluZebni cesty, vydava Seky na

mzdu pracovnikiim, kterym neni mzda zasilana na ucet vedeny u penézniho ustavu.
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4.4. Vlastni Setreni

Hlavnim cilem mé diplomové prace bylo zjistit vyznam sledovanych oblasti, které
z oblasti personalni prace ptikladaji pracovnici managementu nejvétsi a které naopak
nejmensi vyznam a soucasn¢ zhodnotit Uroven poskytovanych personalnich sluzeb

z pohledu managementu.

Samotné zjistovani bylo provedeno metodou kvantitativniho vyzkumu. Tohoto
vyzkumu se zucastnilo celkem 15 respondenti, kterym byl pfedloZzen dotaznik obsahujici
15 otazek. Otazky byly postupné vyhodnoceny a popsany v dalsi casti této prace. Kazda
Z polozenych otdzek ma hodnotici skalu. U otazek Cislo 1, 2, 3, 4, 5, 6 a 13 byla pouzita
Ciselna 5 stupnova hodnotici $kala, kde ¢islo 1 ma nejnizsi a nejméné vyznamnou hodnotu
a naopak cislo 5 (popft. ¢islo 8), ma nejvyssi a nejvyznamnéjsi hodnotu. Otazky ¢islo 7, 8,
9, 10, 11 a 12 mély 4 stupiiovou hodnotici skalu. Zde bylo tikolem zvolit z nabizenych
moznosti tu nejvice vyhovujici. Posledni dvé otazky, tedy otazka ¢islo 14 a 15, byly

oteviené a jejich vyhodnoceni je souc¢asti této prace.

Otazky jsou vyhodnocovany dle uvedeného potadi v dotazniku. Udaje ze ziskanych
dotaznikl jsou postupné sestaveny do tabulek, které tvoti ptilohu této prace. Z uvedenych

tabulek jsou ziskany nize uvedené udaje.

Pro wvysvétleni uvadim vyznam hodnot, které jsou uvedeny ve sloupcich

nasledujicich tabulek:
Sloupec celkem = soucet jednotlivych tdaji z dotaznikt dle prislusné hodnotici skaly.
Sloupec Vg = vazeny aritmeticky prameér.

Sloupec Vi = variaéni koeficient (%).

Sloupec poradi = potadi dle ziskané hodnoty ve sloupci celkem.
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1. Jakou diilezZitost davate niZe uvedenym personalnim ¢innostem?

Cilem je zjistit potadi dulezitosti personalni prace z pohledu managementu. Nabidka
obsahuje jednotlivé personalni &innosti. Ukolem tazatelt bylo ohodnotit jednotlivé
personalni ¢innosti nabizenou hodnotici Skalou. Zjisténé tidaje jsou zpracovany, sestaveny
do tabulky a zaroven je stanoveno potadi dulezitosti uvedenych c¢innosti z pohledu

managementu.

Tab. 1 Dulezitost personalnich ¢innosti

1. Jakou duleZitost davate nize uvedenym personalnim ¢innostem?

(PouZzijte prosim hodnotici skdlu 1-5, kde 1=nejméné dileZity, 5= nejdileZitejsi)
e | V- V00 | pored
Ziskdavdni pracovnikii 63 4.20 20.52 1
Vybér pracovnikii 58 3.87 21.56 4
Adaptace pracovnikii 49 3.27 21.54 8
Vzdéldavdni a rozvoj pracovnikii 61 4.07 19.64 2
Odmériovani pracovniki 50 3.33 26.99 7
Motivace pracovniki 59 3.93 24.43 3
Pracovni vztahy 52 3.47 21.44 5
Péce o pracovniky 51 3.40 28.99 6

Obr. 4 Dulezitost persondlnich cinnosti

1. Jakou dileZitost ddvdte nize uvedenym persondinim éinnostem?
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pracovnikd  pracovnikd  pracovnik( rozvoj pracovnikd  pracovnik( vztahy pracovniky
pracovnikd
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management spoleCnosti oblast ziskdvani pracovnikii. Naopak nejméné dilezitd je
Zz pohledu managementu adaptace pracovnikli. NejvétsSi shoda hodnoceni dulezitosti
¢innosti z pohledu managementu je v pofadi dulezitosti vzdélavani a rozvoj pracovniku,
tato persondlni Cinnost se umistila v celkovém potradi na 2. misté. Naopak nejmensi shoda

je v persondlni ¢innosti péce o pracovniky, ktera se umistila na 6. misté¢ dulezitosti.

2. Jakou duleZitost prikladate jednotlivym fazim vybéru pracovniki na délnické

pozice?

Cilem této otazky je zjistit, jaky zpiisob vybéru pracovnikli je managementem
preferovan u dé€lnickych pozic a soucasné porovnat do jaké miry lze konstatovat shodu
v diileZitosti jednotlivych fazich. Ukolem tazateldi bylo pomoci nabizené hodnotici §kaly
ohodnotit nabizené moznosti vybéru. Zjisténé udaje jsou opé€t zpracovany, sestaveny do

tabulky, je stanoveno potadi dilezZitosti uvedenych ¢innosti z pohledu managementu.

Tab. 2 Faze vybéru pracovniku — délnické pozice

2. Jakou duleZitost prikladate jednotlivym fazim vybéru pracovnikt na délnické pozice?
(PouZijte prosim hodnotici skdlu 1-5, kde 1=nejméné dileZity, 5= nejdulezitéjsi)

Vybér dle Zivotopisu 41 2.73 32.33 5
Praktické testovani 69 4.60 11.2 1
Pohovor s personalistou 50 3.33 21.71 3
Pohovor s vedoucim 61 4.7 14.27 2
Osobni reference 49 3.27 33.67 4
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Obr. 5 Faze vybéru pracovnikii — délnické pozice

2. Jakou dileZitost pfikladate jednotlivym fazim vybéru
pracovniki na délnické pozice?

Vybér dle Praktické Pohovor Pohovor Osobni
Zivotopisu testovani s personalistou s vedoucim reference

Dle zjisténych skuteCnosti je pfi vybéru pracovniki na délnické pozice
Z uvedené tabulky je patrné, Ze nejvice se management shodl v dulezitosti praktického
testovani, které se umistilo na 1. misté v zebficku dilezitosti. Nejméné v dilezitosti
osobnich referenci. Tento zpisob vybéru pracovnikd na dé€lnické pozice se umistil

na 4. misté.

3. Jakou dulezitost prikladate jednotlivym fazim vybéru pracovniki na

technické pozice?

Cilem této otazky je stejné jako u délnickych pozic zjistit, jaky zplisob vybéru
pracovnikll je managementem preferovan u technickych pozic a sou¢asné€ porovnat do jaké
miry Ize konstatovat shodu v dilezZitosti jednotlivych fazich. Ukolem tazatell bylo pomoci
nabizené hodnotici Skaly ohodnotit nabizené moznosti vybéru. Zjisténé udaje jsou

zpracovany stejnym zpusobem jako u predchozi otazky.
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Tab. 3 Faze vybéru pracovnikii — technické pozice

3. Jakou dilezitost prikladate jednotlivym fazim vybéru pracovnikt na technické pozice?

vvvvvv

Vybér dle Zivotopisu 55 3.67 19.74 3
Praktické testovdni 58 3.87 25.61 2
Pohovor s personalistou 52 3.47 24.5 4
Pohovor s vedoucim 70 4.67 10.46 1
Osobni reference 48 3.20 29.14 5

Z uvedené tabulky je patrné, ze shoda managementu v poradi dulezitosti vybéru

pracovnikl na technické pozice koresponduje s umisténim v celkovém potadi fazi vybéru.

Obr. 6 Fdze vyberu pracovnikii — technické pozice

3. Jakou diilezZitost prikladdte jednotlivym fazim vybéru
pracovniki na technické pozice?

Vybher dle Praktické Pohovor Pohovor Osobni
zZivotopisu testovani s personalistou svedoucim reference

Z vyse uvedeného grafického znazornéni je patrné, ze pro vybér na volné technické

vvvvvv
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4.  Jaky vyznam maji (dle Vaseho nazoru) niZe uvedené stimuly pro motivaci

pracovniki k jejich pracovnimu vykonu na délnickych pozicich?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak management v praxi vnima zpétnou vazbu od
podiizenych pracovniki umisténych na délnickych pozicich na uvedené stimuly. Ukolem
tazateli bylo ohodnotit stimuly nabizenou hodnotici Skalou. Zjisténé udaje jsou

zpracovany, sestaveny do tabulky a zérovei je stanoveno potradi dilezitosti téchto stimult

Tab. 4 Stimuly pro motivaci pracovniku — délnické pozice

4. Jaky vyznam maji (dle Vaseho nazoru) nize uvedené stimuly pro motivaci pracovnik k jejich pracovnimu vykonu na délnickych pozicich?
(PouZijte prosim hodnotici Skdlu 1-5, kde 1=nejméné duleZity, 5= nejdileZité;si)

celkem Vap Vi (%) Poradi
Umisténi pracovnika na pozici, nejlépe odpovidajici jeho kvalifikacnim predpokladim 64 4.27 13.91 2
[Adaptace pracovnika 53 3.53 18.11 4
Vztahy na pracovisti mezi kolegy 54 13 20.47 3
Mzda za odvedenou prdci 69 14 11.2 1
Nendrokové slozky mzdy 52 3.47 21.44 5
Benefity poskytované zaméstnavatelem 46 3.7 19.36 6
Vzdéldvdni a rozvoj 41 2.73 3233 7

Z vyse uvedené tabulky je patrné, Ze shoda managementu v oblasti vyznamnosti
jednotlivych stimult pro pracovniky na délnickych pozicich koresponduje s jejich
umisténim v celkovém potadi stimuld. Na 1. misté je mzda za odvedenou praci a zaroven
nejvetsi shoda managementu v dileZitosti tohoto stimulu. Na poslednim 7. misté se
umistilo vzd€lavani a rozvoj, soucasné se na dilezitosti tohoto stimulu pro délnické pozice

management nejméné shoduje.
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Obr. 7 Stimuly pro motivaci pracovnikii — délnické pozice

4. Jaky vyznam maji (dle Vaseho ndzoru) niZe uvedené stimuly pro motivaci pracovniki k jejich pracovnimu vykonu

na délnickych pozicich?
al T T T T T T 1
Umisténi Adaptace Vziahy na Mzda za MNenarokove Benefity Vzdéldvania
pracovnika na pracovnika pracovisti mezi odvedenou praci slozky mzd poskytované rozvoj
pozici, nejléepe kolegy zaméstnavatelem

odpovidajici jeho
kwvalifikacnim
pfedpokladim

Ze zjisténych vysledkl je jednoznaéné patrné, Ze pro pracovniky na délnickych
pozicich je nejdilezitéj$im stimulem mzda za odvedenou préci. Oblast vzdélavani a

rozvoje je pro pracovniky na délnickych pozicich nejméné dulezita.

5. Jaky vyznam maji (dle Vaseho nazoru) niZe uvedené stimuly pro motivaci

pracovniki k jejich pracovnimu vykonu na technickych pozicich?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak management v praxi vnima zpétnou vazbu na

uvedené stimuly od pracovnikid umisténych na technickych pozicich.

Tab. 5 Stimuly pro motivaci pracovnikii — technické pozice

5. Jaky vyznam maji (dle Vaseho nazoru) nize uvedené stimuly pro motivaci pracovniki k jejich pracovnimu vykonu na technickych pozicich?
(PouZijte prosim hodnotici Skdlu 1-5, kde 1=nejméné dileZity, 5= nejdileZitéjsi)

celkem Vap Vi (%) Poradi
Umisténi pracovnika na pozici, nejlépe odpovidajici jeho kvalifikaénim predpokladim 64 4.27 16.49 2
Adaptace pracovnika 54 13 17.57 5
Vztahy na pracovisti mezi kolegy 59 3.93 17.89 3
Mzda za odvedenou prdci 65 433 14.24 1
Nendrokoveé slozky mzdy 42 12 27.66 7
Benefity poskytované zaméstnavatelem 45 3.00 33.33 6
Vzdéldvdni a rozvoj 58 413 20.17 4
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Obr. 8 Stimuly pro motivaci pracovnikii — technické pozice

5. Jaky vyznam maji (dle Vaseho nazoru) niZe uvedené stimuly pro motivaci pracovnikd k jejich pracovnimu vykonu na

technickych pozicich?
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Vzdéldvani a rozvoj

Ze ziskanych vysledkt vyplynulo, Ze pracovnici na technickych pozicich fadi na ptredni

mista stimulaci nejen financni, ale také umisténi pracovnika na pozici nejlépe odpovidajici

jeho kvalifikaénim predpokladiim, vztahy na pracoviSti mezi kolegy a oblast vzdélavani a

rozvoje. Toto zjisténi koresponduje se shodou managementu. Nejmensi vyznam ma stimul

nenarokové slozky mzdy.

6. Jaka je v oblasti odménovani diileZitost niZe uvedenych poloZek?

Cilem této otazky bylo zjistit, ktera moznost odménovani je z pohledu

managementu nejvhodnéjsi a kterd naopak nejméné vhodna.

Tab. 6 Odmérnovani

6. Jaka je, v oblasti odménovani, dileZitost nize uvedenych polozek?
(Pouijte prosim hodnotici Skdlu 1-5, kde 1=nejméné diileZity, 5= nejdleZite;si)

Moznost pravidelného navySovdni zakladni mzdy 1x rocné 58 3.87 23.68 2
Moznost dpravy mzdy dle pracovniho vykonu v pribéhu roku 63 14 16.9 1
Moznost vétsiho vyuZiti mimorddnych odmén 54 13 23.00 3
Moznost vyuzivat jiné, nepenéini formy odmérovdni 38 2.53 44.42 4
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Obr. 9 Odménovani

6. Jakad je, v oblasti odmériovadni, dileZitost nize uvedenych poloZek?

Moznost Moznost Upravy  Moznost vétsiho MoZnost vyuzivat
pravidelného mzdy dle vyuZziti jing, nepenézni
navysovani pracovnihovykonu mimoradnych formyodménovani
zakladnimzdy 1x v prubéhu roku odmeén
rocné

wev

Jako nejdilezitéjsi vidi management moznost Gpravy mzdy dle pracovniho vykonu
Vv pribéhu roku i pravidelné navySovani zdkladni mzdy 1x ro¢né. Nejméné pfijatelna je
moznost vyuzivat jiné, nepenézni formy mzdy. Z uvedené tabulky vyplyva, Ze shoda

managementu koresponduje s pofadim dilezitosti v celkovém hodnoceni.

7. Jaky vyznam ma pro zaméstnance oblast vzdélavani a rozvoje?

Cilem bylo zjistit, jaky vyznam ma z pohledu managementu pro pracovniky oblast

vzdélavani.

Tab. 7 Oblast vzdeldvani a rozvoje

7. Jaky vyznam ma pro zaméstnance oblast vzdélavani a rozvoje?

celkem hlasovalo

nemd vyznam 0
maly vyznam 6
stfedni vyznam 9
velky vyznam 0
_ celkem hlasovalo
nemd vyznam 0
maly vyznam 0
stfedni vyznam 4
velky vyznam 11
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Obr. 10 Oblast vzdelavani a rozvoje — porovnani THP a DL pozice

Vyznam vzdélavani a rozvoje

12

10

B THP pozice

W Délnické pozice

nemavyznam o
maly vyznam

stfedni vyznam

velky vyznam

Zvyse uvedného zjisténi je patrné, ze oblast vzdélavani a rozvoje ma pro

pracovniky na THP pozicich velky vyznam, pro pracovniky na délnickych pozicich ma jen
stfedni azZ maly vyznam.

8. Jaky vyznam ma forma a zpisob vzdélavani na zajem pracovniki o

vzdélavani

Cilem dotazu bylo zjistit, jak forma a zptsob ovliviluje zajem pracovnikil o
vzdélavani.

Tab. 8 Forma a zpusob vzdelavani

8. Jaky vyznam ma forma a zpUlsob vzdélavani na zajem pracovnikl o vzdélavani
nemd vyznam 0

maly vyznam 0

stredni vyznam 10

velky vyznam 5
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Obr. 11 Forma a zpiisob vzdelavani

8. Jaky vyznam ma forma a zpusob vzdélavani na zajem
pracovnikii o vzdélavani

10

nema vyznam maly vyznam stfedni vyznam velky vyznam

Z vysledk zjisténi vyplyva, ze forma a zptsob vzdélavani ma prevazné stfedni

vyznam na zdjem pracovnikl o vzdélavani.

9. Jaky zpisob ziskavani pracovniku preferujete pro délnické pozice?

Cilem této otazky bylo zjistit, jaky zplisob ziskavani pracovnikil je managementem

preferovan pro délnické pozice.

Tab. 9 Zpiisob ziskavani pracovnikii — délnické pozice

9. Jaky zpusob ziskavani pracovnikd preferujete pro délnické pozice?
zZ internich zdroju 3
z externich zdroji 4
neni dileZité 8

Ze zjisténi vyplyva, Ze z pohledu managementu neni dulezity zptsob ziskavani pracovniku.
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10. Jaky zpiisob ziskavani pracovniki preferujete pro technické pozice?

Cilem této otazky bylo zjistit, jaky zplsob ziskavani pracovnikl je managementem

preferovan pro technické pozice.

Tab. 10 Zpusob ziskavani pracovnikit — technické pozice

10. Jaky zpUsob ziskavani pracovniki preferujete pro technické pozice?
z internich zdroju 12
z externich zdroju 2
neni dileZité 1

Ze zjisténi vyplyva, ze z pohledu managementu je preferovan zpuisob ziskavani pracovniki

na technické pozice z internich zdroju.

Dal8im cilem u otazky ¢. 9 a €. 10 bylo zjistit shodu ¢i neshodu ve zplsobu ziskavani
pracovnikd. Na nize uvedeném grafu jsou znazornény jednotlivé preference. Pro délnické pozice
neni zplsob ziskdvani pracovnikti dilezity, naopak pro technické pozice je preferovan zplsob

ziskavani pracovnikll z internich zdroja.

Obr. 12 Preference ziskavani pracovnikii

Preference ziskavani pracovnikt

12

10

B THP pozice

B DL pozice

z internich zdroju z externich zdroji neni dilezité
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11. V pripadé externiho ziskavani pracovnikii na délnické pozice je podle vas
nejvhodnéjsi.
Cilem u této 1 nasledujici otazky je zjistit nejvhodnéjsi zplisob ziskavani pracovnik

na jednotlivé pozice opét z pohledu managementu.

Tab. 11 Externi ziskani pracovnikii — délnické pozice

11. V pfipadé externiho ziskavani pracovnikil na délnické pozice je podle vas nejvhodnéjsi?
spoluprdce s agenturou 2
spoluprdce s urady prace 1
vlastni inzerce 3
kombinace uvedenych mozZnosti 9

12. V pripadé externiho ziskavani pracovnikii na technické pozice je podle vas

nejvhodnéjsi.

Tab. 12 Externi ziskani pracovnikit — technické pozice

12. V pfipadé externiho ziskavani pracovnikli na technické pozice je podle vas nejvhodné;jsi?
spoluprdce s agenturou 0
spoluprdce s urady prdce 0
vlastni inzerce 5
kombinace uvedenych moznosti 10

Obr. 13 Externi ziskavani pracovnikii — THP a DL pozice

Externi ziskavani pracovnikt

10
9
8
7
51
5 )
B THP pozice
a4
B DL pozice
3
2
1
0
spoluprace spoluprace vlastniinzerce kombinace
s agenturou s Ufady prace uvedenych
moZnosti
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Z provedeného zjisténi vyplyva, ze jako nejvhodnéjsi se z pohledu managementu
jevi kombinace uvedenych moznosti jak pro d€lnické, tak pro technické pracovni pozice.

Vlastni inzerce je diilezitéjsi pro technické pozice.

13. Jaka je iroven niZe uvedenych personalnich ¢innosti (dle Vaseho nazoru) ve

Vasem podniku?

Cilem tohoto dotazu bylo zjistit, kterd z uvedenych poskytovanych personédlnich
sluzeb ve spole¢nosti je z pohledu managementu na nejvyssi a ktera naopak na nejnizsi

arovni.

Tab. 13 Personalni cinnosti — urovné

13.  Jaka je uroven niZe uvedenych personalnich ¢innosti (dle Vaseho nazoru) ve Vasem podniku?
(sestavte, prosim, poradi od 1 do 8, kde 1=nejnizsi, 8= nejvyssi )
_celkem Vap Vi (%) poradi
Ziskvdni pracovniki 46 3.7 73.40 8
Vybér pracovniki 64 4.27 45,57 6
Adaptace pracovniki 67 4.47 44.67 5
Vzdéldavani a rozvoj pracovnikii 87 5.80 23.68 2
Odmeériovdni pracovnikii 68 4.53 31.5 4
Motivace pracovnikii 56 3.73 43.50 7
Pracovni vztahy 90 6.00 36.19 1
Péce o pracovniky 85 5.67 33.12 3

Obr. 14 Persondini &innosti — urovn

13. Jaka je droven nize uvedenych personalnich éinnosti (dle Vageho nazoru) ve Vasem podniku?

Tl

Ziskavani Viyber Adaptace Vzdélavani a Odménovani Motivace Pracovni PecCeo
pracovniki pracovniki pracovniki rozvoj pracovniki pracovniki vztahy pracovniky
pracovniki
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Z provedeného Setfeni vyplynulo, Ze na nejvyssi uroven v oblasti poskytovanych
personalnich sluzeb management fadi pracovni vztahy, vzdélavani a rozvoj pracovniki,
péci o pracovniky. Naopak nejhtife hodnoti persondlni ¢innosti spojené se ziskavanim a
motivaci pracovnikil. Ziskavani a motivace je z pohledu managementu personalni ¢innost,
na které se nejméné shoduji. Naopak nejvétsi shodu mizeme spatfit v oblasti vzdélavani a

rozvoje.

14. Uved’te, ktera oblast personalni prace je na vysoké urovni a proc si to myslite.

Cilem této oteviené otdzky bylo dat tazatelim moznost sdélit vlastnimi slovy
pozitivni nazory na persondlni ¢innosti vcetné jejich zdivodnéni. Dle jednotlivych
odpovédi lze konstatovat, Ze management velmi pozitivn€ hodnoti pomérné velké
mnozstvi nabizenych moZnosti vzdélavani. Velmi dobfe hodnoti pracovni vztahy
Vv jednotlivych pracovnich tymech, nastavené procesy ve spoleCnosti, piehlednou

organizac¢ni strukturu.

Dle managementu jsou velké rozdily v préaci jednotlivych personalisti. Na velmi
vysoké irovni je nabor technickych pracovnikil, jeho organizace, profesionalni znalost a
pristup, kvalita personalistou vybranych uchazecl. Opakované je ve volné odpovédi
uvedeno jméno naborové specialistky, kterd je odpovédnym personalistou za ziskévani,

vybér a nabor technickych pracovniki.

15. Uved’te, ktera oblast personalni prace je na nedostate¢né urovni a proc si to

myslite.

Cilem této oteviené otdzky bylo rovnéz dat tazatelim moznost sdé€lit vlastnimi

slovy negativni ndzory na persondlni ¢innosti véetn¢ jejich zdivodnéni.

Nejveétsi problém je podle vyjadieni managementu se ziskavanim pracovnikll na
d€lnické pozice. Zaroven vSak je managementem uvedeno, Ze tento problém nesouvisi

pouze s nizsi kvalitou odvedené personalni prace. Za hlavni pficinu této nepfiznivé situace

oznacuji demografickou polohu spole¢nosti a soucasnou situaci na trhu préce.
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Negativné je také managementem spolecnosti hodnoceno persondlni ¢innost
spojenda s motivaci pracovniki a s odménovanim, zejména sledovanost trhu prace
Z hlediska mzdovych urovni jednotlivych pozic, pfili§ ¢asté zmény v procesu hodnoceni.
Samotny proces odménovani je ptilis formalizovan do tabulek. Nevhodna je také forma

mimotradnych odmén a zptisob jejich poskytovani.

Negativné je hodnocena rovné€z prace spojend s ptijimanim cizincli do pracovniho
poméru zejména na nizsi pracovni pozice. Diivodem kritiky je Spatnd nebo zadna jazykova
vybavenost, coz zpiisobuje pii vykonu béznych pracovnich ¢innosti velké problémy

Vv oblasti vzajemné komunikace.

5. CELKOVE HODNOCENI

Tato ¢ast diplomové prace obsahuje shrnuti vSech zjiSténych vysledkli postupné

dle jednotlivych otazek v dotazniku.

wevr

Za nejdulezitéjsi personalni ¢innost byla managementem oznacena oblast ziskavani

pracovniki, za nejméné dilezitou povazuji adaptaci pracovnik.

Ziskavani pracovnikl souvisi s fadnym planovanim pracovnikt a jejich zdroji.
Podle typu schvéleného pozadavku na pracovnika je personalisty zahdjeno aktivni hledani.
Pro ziskavani, ndbor i vyb&ér jsou ve spoleCnosti nastavena pravidla. Odsouhlasena
naborova procedura presné specifikuje jednotlivé kroky personalisty. Procedura je
pravidelné aktualizovana dle situace na trhu prace v souladu s nabidkou a poptavkou
pracovnich sil. Nabidka volnych pracovnich mist je inzerovana na intranetu spolecnosti, na
webovych strankdch spolecnosti, na strankach ufadli prace dle spadovosti a dopravni

obsluznosti, na strankach s nabidkami prace-napft.jobs.cz.

Personalisté nejdfive vyhodnocuji dorucené Zivotopisy a jiné pisemné Ci Ustni
zadosti o piijeti do pracovniho poméru. Podle téchto dokladi provedou selekci na volna
pracovni mista. Poté jsou zajemci pozvani do 1. Kola vybérového fizeni., které
u technickych pozic spociva v pohovoru s personalistou a u délnickych pozic spociva
Vv testovani zruénosti. Pokud jsou uchazeci Gspésni v 1. kole, postupuji do dalsiho kola.
V ptipadé, Ze 1 tady je uchaze¢ uspéSny, je mu ucinéna pracovni nabidka a zaroven

je pozadam, aby do ur€itého terminu sd¢lil personalistovi, jestli nabidku pfijima nebo ne.
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Teprve potom zaéne personalista pracovat v souladu s naborovou procedurou na naboru
tohoto Uspésného uchazece. Velky vliv na pfijeti uchazec¢e do pracovniho poméru maé také
jeho zdravotni stav. Stava se, ze uchazeC sice ,,projde” vSemi koly vybérového fizeni,
bohuzel neni dle poskytovatele zavodni preventivni péce zdravotné zpusobily k vykonu
prace. Pokud nabor probéhne bez komplikaci, uchaze¢ je ptijat do pracovniho poméru

a dostava se do dalsi faze-faze tréninku a adaptace.

Adaptace je z pohledu managementu nejmén¢ dulezitd. Domnivam se, Ze z pohledu
nov¢ ptichoziho pracovnika je adaptace naopak velmi dualezita. Jde o to, jak rychle se stane
soucasti kolektivu na pracovisti, jak vnima svétené ukoly, jak vnima chovani nadfizeného
I kolegi ke své osobé, do jaké miry je schopny se piizplsobit svému pracovnimu okoli,
sladit pracovni 1 soukromy zivot. Spokojenost pracovnika na pracovisti ovliviiuje mnoho
aspektil, které musi byt pravé béhem adaptacniho procesu vhodnym zplisobem nastaveny
aupraveny, aby se pracovnik citil byt soucasti tymu, byt potiebny, byl spokojeny
a motivovany. Jen spokojeny pracovnik je schopny podavat pozadované vykony
Vv potfebném cCase, kvalit¢ 1 kvantité. Dle vysledkli se domnivam, Ze proces adaptace
je managementem spole¢nosti pomérné podceniovan. Ostatni zkoumané personalni ¢innosti

4

budou zminény v dalsi Casti této diplomové prace.

Dalsi dvé otazky se vztahovaly k fazim vybéru pracovnikii na délnické i technické
pozice. Zatimco u délnickych pozic je preferovano testovani manualni zruc¢nosti a pohovor
s vedoucim (pfipadnym nadiizenym testovaného uchazece) je fazen az jako nasledny krok
pouze pro ty uchazece, kteti zvladli testovani, naopak u technickych pozic je jednozna¢né
preferovan pohovor s vedoucim.

Toto testovani uchazec¢ti na délnické pozice spoc¢iva ve zjisténi manualni zru¢nosti,
schopnosti zvladat jednoduché vypocty, pracovat se skenerem dle ptedlozené¢ho navrhu,
uméni spravné umistit Stitky, kody atd. Zjisténi vyplyva z praktickych zkuSenosti, kdy
mnoho uchazecu o pracovni misto neni schopno zvladnout zakladni matematické znalosti,
napt. malou nésobilku, jednoduché scitani, od¢itani a déleni bez mobilniho telefonu nebo
klasické kalkulacky. Dal§im problémem je schopnost zdjemcti pracovat s danym textem-
psanym postupem.

Druhym velmi dtlezitym krokem je pohovor s piimym nadfizenym testovaného
pracovnika. Na kazdou pracovni pozici musi uchazeCi spliiovat urcit¢ pozadavky

a predpoklady, které je nutné predem ovéfit. Zaslany ¢i jinak doruceny zivotopis je pouze
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podpirnym prostiedkem pro vedouci pracovniky i personalisty. Velice Casto se stava,
ze dle zivotopisu se uchazec jevi jako velmi vhodny, bohuzel pifi osobnim pohovoru
personalista nebo vedouci pracovnik zjisti, ze znalosti a dovednosti uvedené v zivotopise
jsou pouze okrajové a zcela mizivé. Toto plati 1 naopak, kdy nckteti uchazeci nepisi
do zivotopisu o svych znalostech a dovednostech téméf nic a pii pohovoru jsou velmi
uspésni. Nepovazuji své znalosti a dovednosti za mimotadné ani dulezité a do Zivotopisi
je nepisi.

Na tietim mist¢ dilezitosti jsou osobni preference. Velmi cCasto se stava,
ze pracovnik, ktery ve spolecnosti jiz pracuje, doporuc¢i na volnou pozici svého
ptibuzného, znamého, kamarada. Tato doporuceni jsou spolecnosti hodnocena velmi
kladn¢, nebot' to je zndmka toho, Ze jsou zde pracovnici spokojeni. Pokud takto
doporuceny uchaze¢ je pfijat do pracovniho poméru a jeho pracovni pomér trva vice jak

6 mésicu, je pracovnikovi, ktery jej doporucil, vyplacena odména za nového zaméstnance.

Preference pohovoru s vedoucim na technické pozice je dana skute¢nosti, ze jsou
na pracovniky na téchto pozicich kladeny podstatné vyssi naroky v oblastech znalosti
i dovednosti. Velmi dulezita je znalost anglického jazyka a schopnost pisemné i Ustni
komunikace v anglickém jazyce. Technickych pozic je ve spolecnosti velké mnozstvi,
pozadavky na né jsou rozdéleny dle nastavené specifikace. Nelze jednoznaéné fici,
ze vSichni THP pracovnici musi spliiovat v§echny nastavené pozadavky. Proces ziskavani
pracovnikil na tyto pozice je Casové naro¢n¢jsi nez na délnické pozice, podstatné delsi
dobu probiha také faze vybéru.

Jako nejméné vhodné se z pohledu managementu jevi ziskavani THP pracovniki
na zakladé osobnich referenci. Tyto pozice je tfeba obsazovat kvalifikovanymi pracovniky,
kteti jsou ochotni se déale vzdélavat.

Pomérna shoda je patrna piti zplsobu ziskavani pracovnikil z externich zdroji, kde
neni z pohledu managementu jednoznaéné preferovan zdroj ziskévani. V nabidce vybéru
byla dana moznost spoluprace a agenturou, spoluprace s ufadem prace, vlastni inzerce a
kombinace uvedenych moznosti. U technickych i délnickych pozic je pro management
nejvhodnéjsi kombinace uvedenych moznosti. Vysledek tohoto zjisténi je dle mého nézoru
odrazi skute¢nost, ze v souCasné dob&¢ je snaha managementu i1 personalistli ziskat
kvalifikované pracovniky v co nejkratSi moZzné dobé€. Personalisté proto vyuzivaji vSechny

dostupné moznosti ziskavani pracovnikii souc¢asné.
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Nize jsem pro porovnani uvedla grafické znadzornéni dilezitosti jednotlivych fazi
vybéru pro obé kategorie pracovnikii, ze kterého je patrné, které faze vybéru jsou pro
uptfednostinovany pro dané pozice. Pro délnické pozice je to praktické testovani, pro
technické pozice pohovor s vedoucim pracovnikem. Diivody, pro¢ tomu tak je, jsem v této

diplomové praci uvedla vyse.

Obr. 15 Porovnani THP a DL pozic

Porovnani THP a DL pozice
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Vybér dle Praktické Pohovor Pohovor Osobni
Zivotopisu testovani s personalistou  svedoucim reference

Vyse uvedena zjisténi odpovidaji nastavenym procestim ve spolecnosti a odrazeji

skutec¢nost.

Vyznam stimulli pro motivaci pracovnikii je z pohledu managementu u obou
kategorii pracovnikil téméi korespondujici v oblastech umisténi pracovnikli na vhodnou
pozici, adaptace pracovnikli a benefitl poskytovanych zaméstnavatelem. Ve zbyvajicich
oblastech se vyznam stimull 1i8i. Nejvyraznéjsi rozdil je ve stimulu vzd€lavani a rozvoje.
Tento stimul je velmi dulezity pro pracovniky na technickych pozicich, naopak nejméné
dilezity je pro pracovniky na délnickych pozicich. Dle mého nézoru rozdil ve vyznamnosti
motivacnich stimul souvisi surovni dosazeného vzdélani, kvalifikaci, znalostmi

a dovednostmi jednotlivych kategorii pracovnikli. Souvisi také s ochotou prohlubovat své
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znalosti, ochotou vzdélavat se. Dilezitost vzdélavani a rozvoje lze u pracovnikli na

technickych pozicich spojit také s vnitini potfebou kariérniho ristu.

Nize uvedeny graf zobrazuje patrné rozdily ve vnimani stimuld.

Obr. 16 Porovnani motivacnich stimulit

Porovnani motivacnich stimulQ

P
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Umisté&ni Adaptace Vztahy na Mzda za Nenarokove sloZky Benefity Vzdéldvani a rozvoj
pracovnikana pracovnika pracovisti mezi odvedenou praci mzd poskytované
pozici, nejlépe kolegy zaméstnavatelem
odpovidajici jeho
kwvalifikatnim
pfedpokladim

Z dalsiho Setfeni vyplynulo, Ze forma a zptsob vzdélavani maji spiSe stfedni vyznam
na zajem pracovnikll o vzdélavani. Z tohoto je patrné, Ze pracovnici jsou ochotni vzdélavat
se 1 mimo pracovni dobu, mimo pracovisté. Lze konstatovat, Ze i toto zjisténi koresponduje
s praktickym pribéhem zavedeného firemniho vzdélavani a se zdjmem pracovnikli o

vzdélavani a osobni rozvoj.

Velky rozdil je z pohledu managementu ve zpiisobu ziskdvani pracovnikd.
Na technické pozice je preferovana v maximalni mozné mife moznost ziskavani téchto
pracovnikl z internich zdroji. Toto je déno pfedevSim tim, Ze interni pracovnik je jiz
managementu znam stejné jako jeho znalosti, dovednosti, ochota vzdélavat se. Navic je tak
stavajicim pracovnikim dana moznost Kkariérniho rustu. Kariérni rust zpravidla

pracovniklim zajist'uje také mzdovy postup a moznost dal§iho vzdélavani.

Zpusob ziskavani pracovnikii na délnické pozice neni z pohledu managementu

dalezity, mnohem dilezit&jsi je jejich manualni zrucnost, jak jiz bylo popsano vyse.
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Posledni uzaviena otdzka se tykala trovné poskytovanych personalnich ¢innosti
ve spolecnosti z pohledu managementu. Nabizené moznosti jsou identické s moznostmi
V prvni otazce. Setfenim bylo zjisténo, Ze Z pohledu managementu jsou na nejvyssi urovni

pracovni vztahy ve spole¢nosti, naopak na nejnizsi trovni je ¢innost ziskavani pracovnikd.

Obr. 17 Diilezitost a uroven persondlnich ¢innosti

PorovnanidileZitostia Grovné personalnich ¢innosti
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pracovnikd  pracovnikd  pracovniki rozvoj pracovnikd  pracovniki vztahy pracovniky
pracovnikd

Pro piehlednost ajednoduchost je uvedeno grafické zndzornéni a porovnani
dilezitost jednotlivych persondlnich Cinnosti z pohledu managementu a uroven téchto

poskytovanych ¢innosti rovnéz z pohledu managementu.

Ve vySe uvedeném grafu jsem porovnala zjisténé vysledky otazky ¢. 1-dileZitost
personalnich ¢innosti z pohledu managementu a otazky ¢. 13-iroven personalnich ¢innosti

ve spolecnosti.

Na zékladé¢ tohoto porovnani lze Fici, Ze personalni ¢innost ziskavani pracovniku je

vvvvvv

v

managementu na nejniz§i trovni, je nejhiife hodnocena.

Nejvétsi shoda mezi dilezitosti a urovni personalnich ¢innosti je v oblasti motivace
pracovniki, oboji je vSak hodnoceno velmi nizko. U ostatnich ¢innosti je patrny rozdil. Z
pohledu managementu maji mensi dilezitost nez ziskavani pracovnikli, jsou vSak
poskytované na vyssi urovni. Velké rozdily jsou naptiklad v oblasti adaptace pracovnikd,

vzdélavani a rozvoje pracovnikli, odménovani pracovniki. Velmi dobfe je hodnocena
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uroven v oblasti péce o pracovniky a jednoznacné nejlépe je hodnocena uroven pracovnich

vztahitl, prestoze tato oblast neni z pohledu managementu dulezita.

5.2. Navrh reSeni

Dle analyzy zjisténych vysledki je v oblasti personalnich cinnosti prioritou
ziskavani pracovnikd. Tato ¢innost je managementem nejhiie hodnocena. Motivace
pracovnikil je hodnocena na vys$i urovni, je vSak managementem povazovana za méné

dualezitou.

Management spole¢nost by mél zménit celkovy pfistup k obéma uvedenym
personalnim ¢innostem a vice obé tyto oblasti propojit. Pokud budou pracovnici vhodné
motivovani, budou pfi praci podavat vétsi 1 kvalitnéj$i vykony, nebudou hledat zménu.
Jejich ptisobeni ve spolecnosti bude dlouhodobé. To miize pro spole¢nost znamenat zisk a
Siteni dobrého jména. UchazeCi by projevili vétsi zdjem v této spolecnosti pracovat.
Spole¢nost by tak nepfichdzela o kvalifikované a zkuSené pracovniky, nemusela by
investovat do vzdélavani nové piichozich. Tim by doslo ke sniZzeni nakladi na celkovy
proces spojeny se ziskavanim, vybérem, ndborem, adaptaci 1 ostatnimi oblastmi personalni
prace. Takto uspofené prostiedky by spole¢nost mohla investovat v oblasti motivace. Malo
nebo Spatné motivovani pracovnici svym odchodem spolecnosti nejen poskozuji dobré

jméno, ale také zvySuji naklady na persondlni praci.
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6. ZAVER

Zamérem diplomové prace bylo zanalyzovat personalni Cinnosti a na zakladé
zjiSténych informaci navrhnout zlepSujici opatfeni, ktera by sméfovala k jejich

optimalizaci.

Tato velké spolec¢nost vykazuje fungujici personalni fizeni se zarukou dodrzovani
vSech platnych legislativnich norem. Personalni procesy jsou zde podchyceny a pravidelné
aktualizovany. Proces zdokonalovani je sledovan a je pravidelné podrobovan zpétné vazbe.
Pfipadné nedostatky jsou odstranény. Piesto se spoleCnost stale potyka s nedostatkem
pracovnikll a malym zdjmem ze strany uchazecl pro tuto spolenost pracovat. Proces

ziskavani pracovniki je stale horkym tématem.

Na zéklad¢ analyzy zjisténych vysledkd a ve vztahu k jednotlivym personalnim
¢innostem byly navrzeny kroky, které by mély vést k optimalizaci nedostatku pracovnikt.
Tyto kroky spocivaji pfedevSim v motivaci stavajicich i nové pfichozich pracovniki.
Vhodné nastavené motivacni programy pfispivaji k udrzeni kvalifikovanych pracovnikd.
Ze sttednédobého hlediska mohou byt pro spolecnost velkym ptinosem.

Lidsky kapital je pfi soucasném velmi dynamickém vyvoji prostiedi kolem nas
narast ceny kvalifikovanych pracovnikii. Firma, kterd investuje do svych pracovnikl a
zvySuje jejich hodnotu na trhu prace, by se méla stile vice zabyvat motivaci téchto
pracovniki, jejich stabilizaci ve spole¢nosti. Tyto investice jsou pro spolecnost vzdy
ziskem. Kvalifikovany a motivovany lidsky kapital tvofi velmi vyznamnou konkurenc¢ni

vyhodu spolec¢nosti a zaroven upeviiuje jeji pozici na trhu.
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PRILOHY



Priloha 1: Otazka ¢.1

1. Jakou dileZitost davate nize uvedenym personalnim éinnostem?
(PouZzijte prosim hodnotici $kdlu 1-5, kde 1= nejméné dileZitd,5= nejdileZitéjsi)

Ziskdvdni pracovniki 4 5 5 3 4 5 3 5 5 5 4 3 3 4 5
Vybér pracovnikii 3 4 3 5 3 5 3 4 5 3 4 4 3 4 5
Adaptace pracovnikii 3 3 2 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3
Vzdéldvdni a rozvoj pracovniki 4 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 5 5 5 3
Odmériovadni pracovniki 3 4 3 3 3 5 4 3 3 3 2 4 3 2 5
Motivace pracovniki 5 3 3 4 5 5 4 3 5 4 4 3 4 2 5
Pracovni vztahy 3 3 2 4 4 5 4 3 3 4 3 3 4 3 4
Péce o pracovniky 3 3 2 4 3 5 5 2 4 4 3 2 3 4 4

Priloha 2: Otazka ¢.2

2.  Jakou dulezitost prikladate jednotlivym fazim vybéru pracovnikii na délnické pozice?

Vybér dle Zivotopisu 3 3 3 3 3 5 2 1 3 3 2 3 2 3 2
Praktické testovdni 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5
Pohovor s personalistou 3 3 4 3 3 5 2 4 3 4 3 4 3 3 3
Pohovor s vedoucim 5 4 4 2 5 4 3 3 5 5 5 4 4 4 4
Osobni reference 3 5 4 4 1 3 5 3 2 3 4 2 3 4 3

Priloha 3: Otazka ¢.3

3.  Jakou duleZitost prikladate jednotlivym fazim vybéru pracovniki na technické pozice?

Vybér dle Zivotopisu 5 4 3 3 3 5 4 4 3 4 3 3 3 4 4
Praktické testovdni 5 5 2 5 3 5 3 4 4 5 3 4 4 3 3
Pohovor s personalistou 4 4 3 4 3 5 3 2 3 4 3 3 3 5 3
Pohovor s vedoucim 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5
Osobni reference 4 5 4 4 2 3 4 3 2 2 3 2 4 3 3

Priloha 4: Otazka ¢.4

4. Jaky vyznam maji (dle Vaseho ndzoru) nize uvedené stimuly pro motivaci pracovniku k jejich pracovnimu vykonu na délnickych pozicich?
(PouZijte prosim hodnotici $kélu 1-5, kde 1=nejméné dilezity, 5= nejdulezitjsi)

Umisténi pracovnika na pozici, nejlépe odpovidajici jeho kvalifikacnim predpokladim
Adaptace pracovnika
Vztahy na pracovisti mezi kolegy

Mzda za odvedenou prdci

Nendrokové slozky mzd
Benefity poskytované zaméstnavatelem

Vzdéldvéni a rozvoj




Priloha 5: Otazka ¢.5

5. Jaky vyznam maji (dle Vaseho nazoru) nize uvedené stimuly pro motivaci pracovnikd k jejich pracovnimu vykonu na technickych pozicich?
(PouZijte prosim hodnotici skdlu 1-5, kde 1=nejméné dilezity, 5= nejdileZitéjsi)

Umisténi pracovnika na pozici, nejlépe odpovidajici jeho kvalifikaénim pFedpokladim
Adaptace pracovnika
Vztahy na pracovisti mezi kolegy

Mzda za odvedenou prdci

Nendrokové slozky mzdy
Benefity poskytované zaméstnavatelem
Vzdéldvéni a rozvoj

Priloha 6: Otazka ¢.6

6. Jaké je, v oblasti odménovani, dilezitost niZe uvedenych polozek?
(Pouzijte prosim hodnotici skdlu 1-5, kde 1=nejméné duleZity, 5= nejduleZitéjsi)

Moznost pravidelného navysovdni zakladni mzdy 1x rocné

Moznost tpravy mzdy dle pracovniho vykonu v pribéhu roku
Moznost vétsiho vyufiti mimorddnych odmén
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Moznost vyuZivat jiné, nepenézni formy odmériovani

Priloha 7: Otazka ¢.13

13.  Jaka je uroven nize uvedenych personalnich ¢innosti (dle Vaseho nazoru) ve Vasem podniku?
(sestavte, prosim, poradi od 1 do 8, kde 1=nejnizsi, 8= nejvyssi )

Ziskdvdni pracovnikii 6 6 8 1 5 2 1 4 1 1 2 2 1 3 3
Vybér pracovniki 6 7 6 2 5 3 2 4 2 5 5 3 2 8 4
Adaptace pracovniki 6 5 4 7 4 1 6 6 4 2 1 7 3 5 6
Vzdéldvadni a rozvoj pracovniki 7 6 3 5 5 6 5 7 5 8 7 4 7 7 5
Odmériovdni pracovnikii 6 6 5 6 5 7 3 4 3 3 4 5 5 4 2
Motivace pracovnikii 6 5 1 4 4 5 4 4 4 4 3 6 4 1 1
Pracovni vztahy 6 4 2 8 5 4 8 6 8 7 6 8 8 2 8
Péce o pracovniky 7 4 7 3 4 8 7 6 7 6 6 1 6 6 7




Priloha 8: Dotaznik

1. Jakou duleZitost davate nize uvedenym personalnim ¢innostem?(PouZijte prosim
hodnotici skalu 1-5, kde 1=nejméné dulezitd,5=nejdllezitéjsi)
Ziskavani pracovniki
Vybér pracovnik(
Adaptace pracovnik(
Vzdélavani a rozvoj pracovnik(
Odmeénovani pracovnikd
Motivace pracovniku
Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

2. Jakou dileZitost pfikladate jednotlivym fazim vybéru pracovnikti na délnické pozice?
(PoutZijte prosim hodnotici Skalu 1-5, kde 1=nejméné duleZita,5=nejdulezitéjsi)
Vybér dle Zivotopisu
Praktické testovani
Pohovor s personalistou
Pohovor s vedoucim

Osobni reference

3. Jakou dulezitost prikladate jednotlivym fazim vybéru pracovnikii na technické pozice?

vvvvvv

Vybér dle Zivotopisu
Praktické testovani
Pohovor s personalistou
Pohovor s vedoucim

Osobni reference



4. Jaky vyznam maji (dle Vaseho nazoru) nize uvedené stimuly pro motivaci pracovnik

k jejich pracovnimu vykonu na délnickych pozicich? (Pouzijte prosim hodnotici $kdlu 1-5,
kde 1=nejméné dulezity, 5= nejdllezitéjsi)

Umisténi pracovnika na pozici, nejlépe odpovidajici jeho kvalifikacnim predpokladim

Adaptace pracovnika

Vztahy na pracovisti mezi kolegy

Mzda za odvedenou préci

Nenarokové slozky mzdy

Benefity poskytované zaméstnavatelem

Vzdélavani a rozvoj

5. Jaky vyznam maiji (dle Vaseho nazoru) niZze uvedené stimuly pro motivaci pracovnika

k jejich pracovnimu vykonu na technickych pozicich? (PouzZijte prosim hodnotici skalu 1-
5, kde 1=nejméné dlleZity, 5= nejdUlezitéjsi)

Umisténi pracovnika na pozici, nejlépe odpovidajici jeho kvalifikacnim predpokladim

Adaptace pracovnika

Vztahy na pracovisti mezi kolegy

Mzda za odvedenou préci

Nenarokové slozky mzdy

Benefity poskytované zaméstnavatelem

Vzdélavani a rozvoj

6. Jaka je, v oblasti odménovani, dlilezZitost nize uvedenych polozek? (Pouzijte prosim
hodnotici skalu 1-5, kde 1=nejméné dllezity, 5= nejdllezité;si)
Moznost pravidelného navysSovani zakladni mzdy 1x ro¢né
MoZnost Upravy mzdy dle pracovniho vykonu v pribéhu roku
MozZnost vétsiho vyuziti mimoradnych odmén

MozZnost vyuZivat jiné, nepenézini formy odménovani



7. Jaky vyznam ma pro zaméstnance oblast vzdélavani a rozvoje?

Délnické pozice

nema vyznam maly vyznam stfedni vyznam velky vyznam
THP pozice
nema vyznam maly vyznam stfedni vyznam velky vyznam

Jaky vyznam ma forma a zpUsob vzdélavani na zajem pracovniki o vzdélavani

nema vyznam maly vyznam stfedni vyznam velky vyznam

8. Jaky zpuUsob ziskavani pracovniki preferujete pro délnické pozice?(oznacte)

z internich zdroju
z externich zdrojU

neni dilezité

9. Jaky zpuUsob ziskavani pracovniki preferujete pro technické pozice? (oznacte)

z internich zdrojl
z externich zdrojU

neni dilezité

10. V pfipadé externiho ziskavani pracovnikt na délnické pozice je podle vas
nejvhodnéjsi:(oznacte)
spoluprace s agenturou
spoluprace s Ufady prace
vlastni inzerce

kombinace uvedenych moznosti

Vi



11. V pfipadé externiho ziskavani pracovnikti na technické pozice je podle vas nejvhodnéjsi :
(oznacte)
spoluprdce s agenturou
spoluprace s Urady prace
vlastni inzerce
kombinace uvedenych moznosti
12. Jaka je uroven nize uvedenych personalnich cinnosti ve Vasem podniku? (sestavte,
prosim, poradi od 1 do 8, kde 1=nejnizsi, 8=nejvyssi)
Ziskavani pracovnik
Vybér pracovnik(
Adaptace pracovniku
Vzdélavani a rozvoj pracovnikl
Odmeénovani pracovnikd
Motivace pracovniku
Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

13. Uvedte, ktera oblast personalni prace je na vysoké trovni a proc si to myslite.
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