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Abstrakt

Hlavnim cilem bakalatrské prace bylo na zaklad¢ analyzy personalni prace ve zvolené
organizaci navrhnout vlastni doporucenti, ktera by mohla ptispét ke zlepSeni vybranych
personalnich ¢innosti v této organizaci. V teoretické ¢asti byly s vyuzitim metody
analyzy z odbornych monografii nejprve definovany zakladni pojmy z oblasti fizeni
lidskych zdroju a lidského kapitalu. V dalSich kapitolach jsou charakterizovany pojmy
tykajici se personalni prace a vybranych personélnich ¢innosti, jako je ziskavani, vybér
a nasledné pfijimani pracovniku, jejich adaptace, hodnoceni, odménovani a motivace.
Samostatna kapitola je vénovana podnikovému vzdélavani, jeho ucelu, oblastem,
cyklu a metoddm a personalnimu informa¢nimu systému. V praktické ¢asti prace byla
nejprve piedstavena vybrana organizace a nasledné byla provedena analyza nékterych
personalnich ¢innosti. Hlavni vyzkumnou metodou byly individualni rozhovory, a to
s personalni manaZzerkou a feditelem vybrané organizace. Jako podptirna metoda bylo
pouzito pozorovani a analyza udaji z néj vzeslych. Na zaklad¢ komparace zjisténych
informaci byla vyslovena vlastni doporuceni, mezi ktera patii predevsim navyseni
poctu vedoucich pracovniki, posileni ¢innosti, jako personalni planovani a vzdélavani
zaméstnancl, rovnéZ jejich motivace prostfednictvim benefitl. Organizaci bylo

doporuceno i ziizeni ucelené¢ho personalniho systému.
Kli¢ova slova

personalni ¢innosti, motivace, personalistika



Abstract

The main goal of the bachelor's thesis was based on the analysis of personnel work in
the selected organization to propose recommendations that could contribute to the
improvement of selected personnel activities in this organization. In the theoretical
part, using the method of analysis from professional monographs, the basic concepts
of human resource management and human capital were first defined. The next
chapters characterize the concepts related to personnel work and selected personnel
activities, such as recruitment, selection and subsequent recruitment, their adaptation,
evaluation, remuneration and motivation. A separate chapter is devoted to business
education, its purpose, areas, cycle and methods and personnel information system. In
the practical part of the work, a selected organization was first introduced and then an
analysis of some personnel activities was performed. The main research method was
individual interviews with the personnel manager and director of the selected
organization. Observation and analysis of the data derived from it was used as
asupporting method. Based on the comparison of the information obtained,
recommendations were made, which include, in particular, increasing the number of
managers, strengthening activities such as personnel planning and training of
employees, as well as their motivation through benefits. The establishment of

a comprehensive personnel system was also recommended to the organization.
Keywords

personnel activities, motivation, human resources
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UvoD

Personalni prace je nedilnou soucasti kazdé velké i malé organizace. Personalni
pracovnici maji za ukol zabezpecit v organizaci dostatek schopnych a motivovanych
pracovnikt, diky kterym mize organizace lépe dosdhnout stanovenych cili.
Pozadavky na znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli na rizné pracovni pozice
se vSak neustale méni, a pravé personalni pracovnici se musi témto pozadavkim stale
prizpiisobovat a zajistovat personalni ¢innosti od planovani a ziskavani zaméstnanct,
ptfes jejich hodnoceni, odménovani a vzdélavani az po propousténi zaméstnanct

Z pracovniho poméru.

Dtivodem zvoleni tématu bakalatské prace ,,Personalni prace ve vybrané organizaci*
byl osobni zajem o problematiku personalni prace a jeji mozné vyuziti v budouci praxi
a rovn¢z fakt, Ze autorka sama ve vybrané organizaci pracuje a ma zajem o zajisténi

kvalitnich personélnich sluzeb.

Cilem préace je analyzovat personalni praci ve vybrané organizaci XY zabyvajici se
osobni dopravou a kuryrnimi sluzbami a posoudit jeji soucasny stav pomoci
individualnich rozhovort s personalni pracovnici a jejim nadfizenym pracovnikem.

rowr

V teoretické Casti jsou charakterizovany zdkladni pojmy personalni prace na zékladé
odbornych monografii odborniki, Ktefi se témito tématy zabyvaji. Problematice
personalni prace se vénuji napiiklad dila Armstronga, Sikyfe, Kocianové ¢&i
Bélohlavka.

Prakticka cast bakalafské prace obsahuje informace o personalnim fizeni ve vybrané
spole¢nosti XY, zaméfené predev§im na pfijimani zaméstnancu, ale i dalsi personalni
Cinnosti této organizace. Na zakladé dat ziskanych z analyzy vysledka z obou

individualnich rozhovort byla vyslovena vlastni doporuceni.
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TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo na ziklad¢ analyzy vybranych personalnich
¢innosti a procesti a posouzeni jejich specifik navrhnout vlastni doporuceni vedouci

k moznému zlepSeni soucasného stavu.

Teoretickd ¢ast byla zaloZena na analyze odborné literatury. Definuje pojmy tykajici
se oblasti lidskych zdroju, lidského kapitalu a managementu. Prakticka ¢ast je sloZena
z udaju, které byly zjistény metodou individualnich rozhovori se zaméstnanci. Jako
dopliujici metoda bylo pouzito pozorovani a analyza informaci z n¢j vzeslych. Na
zaklad¢ komparace byla vyslovena vlastni doporuceni. V teoretické casti byly
charakterizovany pojmy s tématem souvisejici, a to na zakladé analyzy informaci

z odbornych monografii.
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2 Zakladni pojmy Fizeni lidskych zdroji

,Rizeni lidskych zdroji tvoii tu ¢ast organizace, ktera se zaméfuje na vse, co se tyka
¢loveéka ve spojitosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkt jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal$im osobam, s nimiz se Vv souvislosti se svou praci styka,
arovnéz jeho osobniho uspokojeni zvykonavané prace, jeho personalniho
a socialniho rozvoje* (Koubek, 2007, s. 13).

2.1 Lidské zdroje

Armstrong (2002) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni pracujicich lidi, jednotlivet ¢i kolektivu, kteti prispivaji

k dosazeni cilu.

Dle Kocianové (2004) je pojem lidské zdroje kritizovan laickou vetejnosti, ale
i nékterymi odborniky, a je pfifazovan na stejnou troven jako finan¢ni, ¢i materialni
zdroje a Ize tak s nimi i zachazet. Clovék je ale zdrojem védomosti, rozhodnuti,

a spolupréace, které jsou pro fungovani organizace nezbytné.
2.2 Lidsky kapitél

Na zrozeni terminu lidsky kapital se podilel americky ekonom Theodore W. Schulz,
ktery jej pouzil v publikaci ,,The Journal of Political Economy* (1962), pojem vice
rozpracoval az v knize Investing in People: The Economics of Population Quality
(1981) nasledujicim zptsobem: ,,Vezméte v tivahu vSechny lidské schopnosti, at’ uz
vrozené i ziskané. Vlastnosti, které jsou cenné, a mohou byt vhodnym investovanim

rozsifeny, budou tvofit lidsky kapital®.

Bontis a spol. (1999) definuji lidsky kapital jako kombinaci inteligence, dovednosti
a zkuSenosti, co dava organizaci zvlastni charakter. Lidské slozky, které jsou schopny
uceni, zmény, inovace a kreativniho Usili, zabezpecuji dlouhodobé pieziti organizace

(Armstrong, 2002, s. 72).
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2.3 Management

Pojem management dostal za poslednich nékolik desetileti velmi mnoho definic
v ¢eské 1 ve svétové manaZzerské literatute, rozmanitost tohoto slova vysvétloval jiz
Drucker v prvni z mnoha publikaci ,,Technology, Management and Society z roku
1970. Vysvétluje ho jako americky pojem, jez je obtizné pielozit do ostatnich jazykda,
dokonce i do britské angli¢tiny. Jde podle né&j o funkci, disciplinu a navod, ktery je
ticba zvladnout a manazefi jsou profesionalové, ktefi tuto disciplinu realizuji

vykonavaji funkce a z téchto funkci vyplyvajici povinnosti (Vodacek, 2013, s. 11).

Dle Vodacka (2013) maji rizné definice spole¢ny duraz na orientaci zabezpeceni cila
organizace. Pojem management se dle néj stal ndzorem, ktery ma mezinarodni

platnost, a aniz by byl ptekladan, tak se pouziva v fadé svétovych jazyku.

,Chapani a zabér pojmu management se dnes obvykle upfesiiuje v nasledujicich

smérech:

- Vykonavateli managementu jsou lidé, tj. vedouci pracovnici (manazeti).

- Management je obsahovou néplni zna¢né obecnou disciplinou se Sirokym
aplika¢nim zabérem.

- Management lze aplikovat na riznych organiza¢nich trovnich.

- Obecnym poslanim manazerské €innosti je dosazeni GspéSnosti (prosperity)

uvazovan¢ organizacni jednotky nebo procesu (Vodacek, 2013, s. 13).

Obréazek 1: Typicky prabéh kariérového rozvoje manazera

Vedeni lidi
Prehodnoceni
Konsolidace
Hledani uznani
Adaptace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kleibla, 2001, s. 58
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3 Persondlni prace v organizaci

3.1 Charakteristika personalni prace v organizaci

V dne$ni dobé pro tento obor miizeme pouzit mnoho terminti jako personalni prace,
personalistika, persondlni fizeni a také nejnovéjsi termin fizeni lidskych zdrojt, ¢asto
tyto terminy ale nerozliSujeme. V praxi tolik nezalezi, jaky termin pouZijeme, ale
Vteorii bychom méli dbat na presné oznaceni. Pojem persondlni prace (¢i
personalistika) je pouzivan jako obecné oznacdeni této Cinnosti. Terminy personalni
fizeni, fizeni lidskych zdroji nebo persondlni administrativa jsou pouzivany hlavné
k charakterizovani koncepce personélni prace. Dnes pojem personalni prace nejlépe

vystihuje moderni termin fizeni lidskych zdroji.

Hlavnim charakteristickym rysem fizeni lidskych zdroji je kladeni dirazu na
strategicky aspekt personalni prace, tzn. vénuje VveétSi pozornost perspektive
a formuluje dlouhodobé, obecné a souhrnné pojaté cile personalistiky, hleda
a navrhuje zptsoby k jejich dosazeni. Dal§im charakteristickym znakem je to, ze je
¢im dal vétsi Cast persondlni prace zaméfena na vedouci pracovniky vSech trovni
a stava se tak naplni jejich kazdodenni prace. Firmy musi byt také neustale flexibilni
a ptipravené na zmény, protoze se trh prace neustale méni a globalizuje. Proto se musi

klast diiraz na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroja.

Protoze si firma potiebuje vytvaret dobrou zaméstnavatelskou povést, musi se zamerit
1 na kvalitu pracovniho Zivota, rovnovdahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
a spokojenost pracovnikii. Vénuje tak velkou pozornost vhodnému stylu fizeni,
pracovnim podminkam, pracovnimu rozvoji pracovnikl a obecné vytvatreni zdravych

pracovnich vztaht (Koubek, 2007, s. 13-14).
3.2 Hlavni ukoly personalni prace

Hlavnim Ukolem personélni prace je usilovani o obsazeni mista v podniku tim
spravnym Clovekem a neustéle jej prizpisobovat ménicim se pozadavkiim pracovniho
mista, dale také piispivat k nepietrzitému zvySovani vykonnosti podniku zlepSovanim

vyuziti v§ech dostupnych zdrojii a rozvojem pracovnich schopnosti lidskych zdroja.

,»Mezi tradi¢ni tikoly fizeni v personalni oblasti patfi:

14



- dosahovani souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist a poctem
a strukturou pracovniki v organizaci;

- optimalni vyuzivani pracovniki;

- formovani tym, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahi;

- persondlni a socidlni rozvoj pracovnikll organizace;

- dodrzovani zakonl v oblasti prace, zameéstnavani lidi a lidskych prav*

(Kocianova, 2004, s. 11).

Firma musi byt schopna plnit své cile, byt vykonna, konkurenceschopna a méla by
dosahovat potiebného zisku, aby se jeji vykon a pozice na trhu neustale zvySovaly.
Ke splnéni téchto pozadavku pfispiva i personalni prace, ptedevsim tim, ze hleda
nejvhodnéjsi spojeni ¢loveka s praci a neustale toto spojeni vylepsuje. Déle usiluje
o nejvhodnéjsi vyuzivani pracovniki, formuje pracovni tymy a usiluje o efektivni
zpusob vedeni pracovnikll a zdravé pracovni a mezilidské vztahy. V neposledni
fad¢ také zajiStuje persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli, protoze musime mit
pfi fizeni lidskych zdroji vzdy na paméti, ze ¢lovek neni jen pracovni silou, ale ze

ma i své vlastni zajmy, potieby a cile, které musime respektovat (Koubek, 2011).
Obrazek 2: Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a zlepSovala se

JAK?

ZvySovanim produktivity a
zlepSovanim vyuziti

A
Y Y Y Y
Lidskych zdroj lnm;g]rii?mh Ma‘tzzrrlzj!glch Finanénich zdroj
il A A A
J

J J
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka, 2015, s. 17
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3.3 Personalni ¢innosti

,,Personalni utvar vytvaii koncepci ¢innosti vychazejici z personalni politiky (nebo se
podili na tvorbé koncepce) a soucasné zpracovava a fidi metodiku jejich uplatiiovani.
Je zodpovédny za zajiStovani, organizaci, koordinaci a kontrolu téchto ¢innosti.
Progresivni trendy vyvoje v této oblasti se projevuji v tom, ze ve stale vétsi mife
prechazi realizace personalnich metod a postuptl na liniovy management a téziStém
prace personalniho utvaru se stava koncepcni, analytickd a metodicka ¢innost a na ni

navazujici poradenstvi® (Kleibl, 2001, s. 21).

K plnéni kol persondlni prace je nutno konat fadu personalnich c¢innosti. Tyto

¢innosti vymezil Koubek (2011) v ptesném potadi dle jejich dulezitosti:

- personalni planovani;

- ziskavani, vybér a ndsledné pfijimani pracovnikd;

- hodnoceni pracovnikd;

- rozmist'ovani (zafazovani) pracovniki a ukon¢ovani pracovniho pomeéru;
- odmeénovani a motivace;

- vzdé¢lavani a rozvoj pracovnikd;

- pracovni vztahy;

- péce o pracovniky;

- persondlni informacni systém.

Tyto personalni ¢innosti by spravné meéla provadét kazda firma bez ohledu na jeji
velikost, a to jiz od okamziku, kdy se majitel firmy rozhodne zaméstnat prvniho

¢lovéka.
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4 Ziskavani zaméstnancu

4.1 Postup pri obsazovani volnych pracovnich mist

Hlavnim zamérem ziskavani a vybéru pracovniki je podle Armstronga (2002) ziskat
s vynaloZzenim co nejniz§itho mnozstvi nakladi takové mnozstvi a takovou kvalitu

pracovniki, které jsou pottebné pro dosazeni podnikovych cilt.
Armstrong (2002) také vymezil ziskdvani a vybér pracovnikll do tii fazi:

- faze definovani pozadavkl (priprava popist a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani);

- faze prilakani uchazecu (proSetfeni a vyhodnoceni riznych zdroji uchazect,
uvnitf podniku i mimo n¢j, inzerovani, vyuziti poradct a agentur);

- faze vybirani uchazeci (tfidéni Zzadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazecu, asessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, ptiprava

pracovni smlouvy.

Ve fazi definovani pozadavki musi organizace piesné popsat pocet a kategorii lidi,
které potiebuje. Tyto pozadavky jsou definovany v personalnim planu. Pti potiebé
nahrazovani pracovniki, nebo obsazovani nové vytvoieného pracovniho mista (role)
musi byt tato potfeba fadné provétena. Je dulezité hlavné provéfit pozadovanou uroven

a typ pracovnika, nebo zda je tato ndhrada nezbytna.
4.2 Ziskavani novych zaméstnancu

Pfi planovani zpiisobu obsazovani volnych pracovnich mist ma firma moZznost vybrat
si bud’ z vné¢jSich zdroji skrze nabor a ziskavani zaméstnancii, nebo z vnitinich zdrojt,
a to prostfednictvim zvySovani kvalifikace a rekvalifikace stavajicich pracovnikda.
V prvni fadé by méla firma uvazovat o pokryti pozice z vnitinich zdroja, tim se mimo
jiné mysli i zaméstnanci, jejichZ pracovni mista se rusi z organizacnich divodi, nebo
dokonce Zeny, které se do zaméstnani vraci z matetské dovolené. N&které organizace
ovSem ftrvaji na tom, aby uchazec¢i z vnitinich zdroji méli stejné podminky jako
uchazeci z vnéjSich zdrojl. Pokud by se vhodny kandidat nenasSel piimo ve firm¢, pak
se uchyli k vyhledavani pracovnikti z vnéjSich zdroju, to jsou naptiklad uchazeci

0 zaméstnani na trhu prace, absolventy, zaméstnance z konkuren¢nich firem, nebo
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uchaze¢i nalezeni skrze inzerovani, internet a dalSi externi vyhledavaci

a zprosttedkovatelské sluzby (Armstrong, 2002).
4.3 Vybér zaméstnanci

Existuje mnoho metod vybéru pracovniki, nejrozsitenéjsi metodou vybéru je pohovor.
Pohovor muze byt jak individualni, tak i skupinovy. Nejrozsifenéjsi metodou je
individuaIni pohovor, jenz vede k diskuzi mezi étyfma ocima, ktera piedstavuje
nejlepsi prilezitost k navazani zkého kontaktu mezi pracovnikem vedoucim pohovor
a uchazecem o praci. Dal§im typem pohovoru jsou tzv. pohovorové panely, pfi kterych
se schazi dva nebo vice lidi s jednim uchaze¢em, obvykle tento panel tvoii personalni
pracovnik a liniovi manazefi. Tfetim typem pohovoru je vybérova komise. Jedna se o
pocetnéjsi a vice oficialni pohovorovy panel svolany a povéfeny organy podniku,
protoze je zde vice stran, které maji zajem na rozhodovani o vybéru (Armstrong, 2002,

5. 369-372).

Dalsi z metod pouzivanych k vybéru pracovnikti s komplexné&j$im pfistupem jsou
assessment centre neboli diagnosticko-vycvikovy program. Tento program se sklada
Z organizovaného, standardizovaného a komplexniho hodnoceni chovani na zakladé
vice udajii. Provadi ho nékolik vySkolenych hodnotitelti, obvykle z fad vysSich ¢i
vrcholovych vedoucich pracovnikii. Assessment centre nezjiSt'uje kolik toho nékdo

0 nécem vi, ale spise to, jak dobfe mize Clovek fungovat v piifazené roli nebo tkolu

(Hale, 2018, s. 4).

Vyuzivanou metodou jsou Vv neposledni fad¢ i testy pracovni zpusobilosti. Ty slouzi
k zajisténi informaci o mife uchazeCovy inteligence, charakteristikach osobnosti,
védomostech a dovednostech. Tento néstroj k méfeni individudlnich schopnosti nebo
charakteristik je pouzivan k tomu, aby persondlnim pracovnikiim usnadnil lépe

ptedvidat, jak budou na zvoleném pracovnim misté aspésni.

Testy pracovni zptsobilosti maji nékolik podob, hlavnimi typy testii pouzivanych pfi
vybéru zaméstnancii jsou testy inteligence, testy osobnosti a testy potencidlnich

a ziskanych schopnosti (Armstrong, 2002, s. 397-399).
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4.4 Prijimani zaméstnanci

Ptijiméni pracovnika probiha po akceptaci nabidky pracovni pozice vybranym
uchazecem, ktery nejlépe vyhovuje podminkam obsazované pracovni funkce. Piijem
nového zaméstnance je doprovazen procedurami spojenymi se zalozenim a vznikem
nového pracovniho poméru. Ten vznikd podpisem pracovni smlouvy mezi organizaci
a vybranym pracovnikem. Organizace je povinna pracovnika pfed uzavienim smlouvy
sezndmit s pravy a povinnostmi, ke kterym se jejim podpisem vaze. Smlouva zahrnuje
nejen pracovni podminky a podminky odménovani, ale také napt. délku dovolené,
vypovédni dobu, splatnost mzdy nebo platu apod. V neposledni fadé musi pracovni
smlouva obsahovat druh prace, misto vykonu prace a den nastupu do prace. Smlouva
musi byt vyhotovena pisemn¢ a zpracovava se na dobu ur¢itou, ¢i neurcitou. Pracovni
pomér vznikd dnem sjednanym v pracovni smlouvé jako den nastupu do préce

(Némec, 2007, s. 120-122).
4.5 Adaptace zaméstnancu

Cilem adaptace nového zaméstnance je urychlit jeho pfizpisobeni se novym
podminkam a pozadavklim nové pracovni pozice, aby byl schopen co nejdiive
dosahnout o¢ekavaného vykonu a chovani a orientovat se v pracovnim a socialnim

prostiedi.

Adaptace zaméstnancii ma dvé slozky — formalni a neformalni. Formalni adaptace
probiha systematicky pod vedenim vedouciho pracovnika a personalisty s pfedem
pfipravenym adaptacné-vzdélavacim programem. Tento program zahrnuje
informovani zaméstnance o organizaci, jejich cili a strategii, a také zabezpecuje
odborné a socialni za¢lenéni nového pracovnika. Zatimco neformalni adaptace probiha
volng, bez jakékoliv piipravy a pouze vlivem piisobeni socialniho prostiedi. Adaptace
zaméstnance trva od doby jeho nastupu az po ukonceni jeho zkuSebni doby, kdy by jiz

m¢él podavat ocekavany pracovni vykon (Némec, 2007, s. 125).
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5 Hodnoceni a odménovani zameéstnancu

Personalni manaZetfi spolu s jejich podfizenymi zaméstnanci vymezuji, co se od
zaméstnancl v organizaci o¢ekava, ¢eho maji dosahnout, a co k tomu potiebuji.
Dojednavaji se zaméstnanci dohodu o pracovnim vykonu, ¢imz urcuji pracovni
a rozvojove cile a potiebné pozadavky na schopnosti a motivaci zaméstnancti. Béhem
roku vyzaduji poskytnuti zpétné vazby od zaméstnanct a poskytuji vysledky

hodnoceni zaméstnanci v kazdodenni praci.

Hodnoceni pracovniki mé dvé formy, a to neformdlni hodnoceni a formalni
hodnoceni. Neformélni hodnoceni je prabézné hodnoceni zameéstnance jeho
zamgéstnavatelem béhem vykondvani prace. M4 piilezitostnou povahu a je vymezeno
situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho a jeho momentalnim rozpolozenim. Na
rozdil od formélniho hodnoceni nebyvéa nijak zaznamenavano a slouzi spis jako
motivace a ocenovani dobré prace zameéstnance. Zatimco formalni hodnoceni je
racionalngjsi, standardizované a ma pravidelny interval. Je zaznamenévano
v dokumentech, které jsou nasledné zafazovany do osobnich materialii zaméstnance,
ty dale slouzi jako podklady pro dal§i personélni c¢innosti. Pfi personalnim
rozhodovani by se mélo brat ohled spise na formalni hodnoceni (Koubek, 2007,
s. 126).

Finan¢ni odménovani pracovnikii je ¢asto povazovano za hlavni, ¢i dokonce jediny
ucel hodnoceni. Hodnoceni by mélo byt zamétené na rozvoj vykonnosti pracovnika
a odstranéni nedostatkti. Odména za vykonanou préci sice zavisi na pracovnim
vykonu, ale musi se brat ohled i na fadu jinych faktort. Casto diskutovanou otazkou
ohledné mzdy byva, zda by se jeji vySe méla zvetejnovat, ¢i nikoliv. Pokud by jeji
vySe byla zvefejnéna, mohla by pracovniky motivovat a povzbudit je k dosahovani
lepsiho vykonu. Na druhou stranu by ale mohla u ostatnich pracovniki vyvolat zavist
a nespokojenost, coz by jejich vedoucimu zpisobilo fadu problému (Bélohlavek, 2003,

S. 67).
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6 Podnikové vzdélavani

Dle Koubka (2007) vzdélavani pracovnikll zajistuje, aby méli zaméstnanci firmy
znalosti a dovednosti potfebné k dostacujicimu vykonavani prace nejen v soucasnosti,
ale i v budoucnosti, aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu
s technickym rozvojem a zvySuje jejich spokojenost a vazbu na firmu. Vedouci
pracovnici malych a stfednich firem ¢asto vzdélavani zaméstnanci podceniuji a maji
za to, ze se to tykd pouze velkych firem a ze vzdélavani je pouze ve vlastnim zajmu
pracovnika. Ve velkych podnicich se provadi hromadné, kampatiovité a systematické
vzdélavani zaméstnanct, zatimco v malém podniku je vzdélavani vice zaméteno na
jednotlivce, firma zde tedy misto role organizétora hraje spiSe roli usnadiovatele

a podporovatele.

Harrisonova (in Armstrong, 2007, s. 461) rozd€luje vzdélavani pracovnikd na Ctyfi
druhy. Prvnim druhem je instrumentalni vzdélavani, které spocéiva ve zlepSovani
vykonu préace poté, co bylo dosazeno zdkladni tirovné vykonu. Déle je vzdélavani
kognitivni, kde jde hlavné o zlepSeni znalosti a pochopeni véci. Tretim typem je citové
(emo¢ni) vzdélavani, zalozené viceméné na formovani postoji nebo pociti. Poslednim
typem je sebereflektujici vzdélavani, které je zalozeno na formovani novych vzorct

nazirani, mysleni a chovani, a v disledku toho se vytvaii nové znalosti.
6.1 Ucel vzdélavani zaméstnanci

Utelem vzdélavani pracovnikil je zajisténi kvalifikovanych, vzdélanych a schopnych
lidi potfebnych pro uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace. Aby bylo
tohoto cile dosazeno, musi se zajistit, aby byli pracovnici piipraveni a ochotni se dale
vzdélavat pro sviij profesionalni rozvoj a prevzit odpoveédnost za své vzdélavani tim,
ze budou vyuzivat nabizené zdroje vzdé€lavani, v€etné pomoci od svych liniovych
manazeru.

Aby bylo vzdélavani efektivnéjsi, mél by si kazdy pracovnik stanovit své cile
vzdélavani. Témito cili by mély byt cile a standardy vykonu, které budou splnitelné
a umozni pracovnikovi sledovat své pokroky ve vzdélavani. Zaméstnanci by méli byt
vedeni k tomu, aby si své cile sami stanovili a mél by jim byt poskytnut dostatek

pomoci. Vysledky vzdélavani musi byt jasné (Armstrong, 2007, s. 463).
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6.2 Oblasti odborného vzdélavani zaméstnancu

Odborné vzdélavani zaméstnancl je spojeno se vSeobecnym vzdélavanim cEloveka
beéhem jeho Zivota ve spole¢nosti. Prohlubovanim a rozSifovanim znalosti, dovednosti
a schopnosti za ucelem zlepSovani svého pracovniho vykonu se vytvari kvalifikace
Clovéka. Pravé zmény této kvalifikace umoziuje odborné vzdélavani. Odborné
vzdélavani pracovnikii obvykle zahrnuje zaskoleni, doskolovani, pieskolovani

a rozvoj.

Zaskoleni neboli adaptace zaméstnance znamend, Ze si novy zaméstnanec, nebo
zaméstnanec prichdzejici zjiné pozice ve firmé osvoji znalosti, dovednosti
a schopnosti potiebné k vykonavani sjednané prace. Naptiklad novy personalni

pracovnik se musi naucit pracovat s persondlnim informac¢nim systémem organizace.

Druhou oblasti vzdélavani zaméstnancti je doSkolovani neboli prohlubovani
kvalifikace. Aby zaméstnanci drzeli krok s neustale se ménicimi pozadavky jejich
soucasné prace, musi si prubézné¢ osvojovat nové znalosti, dovednosti a schopnosti pro
uspésné vykonavani této prace. Kupiikladu personalni pracovnik se stale seznamuje

se zménami pracovnépravnich predpist.

Tteti oblasti je presSkolovani, ¢i rekvalifikace, kdy se zaméstnanci osvojuji znalosti,
dovednosti a schopnosti potiebné k vykonavani jiné nez soucasné prace. Napiiklad
kdyZz zaméstnanci hrozi propusténi z diivodu nadbytecnosti, miize ho to motivovat

k rekvalifikaci na potfebné&jsi pozici.

Posledni oblasti vzdélavani zaméstnancl je rozvoj neboli rozsifovani kvalifikace.
Zaméstnanec prohlubuje své znalosti, dovednosti a schopnosti nad rdmec pozadavkl
své soucasné prace za ucelem zvyseni své uplatnitelnosti v organizaci nebo mimo ni.
Naptiklad si personalista doplni dosaZené vzdélani se zamérem postupu v organizaci

(Sikyt, 2016, s. 138-139).
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6.3 Cyklus vzdélavani pracovnikii

Dle Koubka (2015) je nejuc¢inngjSim vzdélavanim zaméstnancl v organizaci dobie
organizované systematické vzdélavani, coz je stale se opakujici cyklus, ktery je
zaloZen na zasadach politiky vzdélavani, pozoruje cile strategie vzdélavani a vychazi

z peclive vytvorenych organizacnich a institucionalnich predpokladt vzdélavani.

Obréazek 3: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci

Strategie a organizaéni pfedpoklady vzdélavani

|

Identifikace potreby

| ’ vzdélavani

Vyhodnocovani Planovani
vysledk( vzdélavani vzdélavani

L Realizace vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani, dle Koubka, 2015, s. 260

6.3.1 Identifikace potieby vzdélavani

Dle Koubka (2015) je velmi obtizné stanovit kvalifika¢ni pozadavky pro individualni
pracovni pozice, protoze kvalifikace a vzdélani jsou obtizné meéfitelné vlastnosti
Cloveéka. Jediné zptsoby, kterymi tyto vlastnosti miizeme meéfit jsou napf. stupen
nejvyssiho dosazeného vzdélani ¢i vyuceni v kombinaci s délkou praxe. Nijak uz ale
nejsme schopni zméfit to, co ukazuje, do jaké miry jsme propojili nasi Skolni ptipravu
S praxi (napf. individualita pracovnika, jeho schopnosti, vlastnosti, talent, pfistup

k feseni ukold, jeho postoje apod.).
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Vodak (2011) popisuje zplisob stanoveni soucasnych potfeb porovnavanim redlné
existujici vykonnosti se standardem, kterého je nutné dosahnout v kratké dobé.
Vzdélavacim standardem je schopnost, kterou pracovnik ziskd v prib&hu procesu
podnikového vzdélavani. Pokud ale v podniku dochazi ke zménam, je naopak mozné,
ze se bude muset vzdélavani realizovat soubézné s probihajici zménou. Vodéak vidi
jako smysl vzdélavani v pfekondvani nedostatkt vykonnosti a ptipravé pracovnikii na
nové situace a prilezitosti, které na né Cekaji. Pfi analyze potfeb musime jasné
definovat a rozeznavat podnikovou vykonnost, vykonnost tymu, individualni chovani,
individualni vykonnost a kompetence jednotlivce. Pokud si tyto pojmy vcas rozlisime,
pfedejdeme tim zbyte€nym nedorozuménim. Vodak porovnava pii identifikaci potieb
dv¢ trovné vykonnosti, a to standardni (tzn. pozadovanou ¢i optimalni) vykonnost
a soucasnou (tzn. realnou neboli existujici) vykonnost. Rozdil mezi t€émito trovnémi
pfedstavuje vykonnostni mezeru. Pfiprava pracovnikli se vzdy zamétuje na zvySeni
vykonnosti a dosazeni konkrétnich cill, protoZze hlavnim vysledkem vzdélavani je

dosazeni nejvyssich cilti podniku.

Metody pro identifikaci mezery a potfeb organizace jsou dle Hronika (2007)
predev§im benchmarking a Development Centre. Benchmarking je néastrojem
strategického managementu a zakladni metodou identifikace mezery a potieb. Je
zalozen na porovnavani a meéteni vysledkil organizacnich jednotek a hodnoceni
kompetenéni Grovné. Timto zpusobem se ziskava srovnani jednotlivych ¢asti firmy,
nebo srovnani s jinymi firmami (zde ale mtze byt problematické ziskavani dat).
Autory této metody jsou piedevSim nadfizeni pracovnici ¢i pracovnici najati
pomoci externi organizace. Pro zjisténi individualnich potieb slouzi Development
Centre, coz je komplexni diagnosticky program, pomoci kterého vytvatime
kompetencni profil definovanych skupin a organizacnich celkti. Slouzi ke zjiSténi
rozvojoveho potencialu a na posileni motivace k dal§imu rozvoji pomoci aktivni prace
se sebendhledem. Metodika Development Centre obvykle obsahuje skupinové
i individudlni préace a osobnostni dotaznik. Vystupem téchto metod jsou silné stranky
ucastnika, rozvojové potieby tucastnika apod. Na zakladé vysledkd potom muze byt

koncipovan skupinovy rozvoj a v ndvaznosti na néj individualni plany rozvoje.
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6.3.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani pracovnikl je v podobé vypracované¢ho navrhu vzdélavaciho

programu ¢i projektu vystupem predchozi faze identifikace potieb vzdélavani.

Hronik (2007) rozd€luje proces tvorby programu do tfi fazi:

piipravna faze (obsahuje specifikaci potfeb, analyzu ucastnikii a stanoveni cili
vzdélavaciho projektu). U dlouhodobych programii jsou vymezeny i dilci cile
jednotlivych tematickych oblasti. Podstatné je piesné rozliSovat zaméry a cile;
realizacni faze (popisuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho
projektu a vlastni realizaci ve form¢ ukoli a stanoveni poradi témat). Jde
0 urceni zpusobu, jakym bude vzdélavani probihat;

faze zdokonalovani (pfedstavuje ¢ast procesu tvorby vzdélavaciho planu, ve
které jde o pribézné hodnoceni jednotlivych etap vzd€lavaciho programu

vzhledem ke stanovenym cilim).

Obréazek 4: Planovani vzdélavani pracovniki

Dob¥e vypracovany plan vzdélavani pracovnik(i by mél odpovédét na
nasledujici otazky:

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENO?
(obsah)

KOMU?
(jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru Gcastnikd

JAKYM zPUSOBEM?
(na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické pomUicky, uéebni
texty, rezim vzdélavani)

KYM?
(interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce, organiza¢ni zabezpeceni)

KDY?
(termin, ¢asovy plan)

KDE?
(misto konani, napf. konkrétni organiza¢ni jednotka organizace, vzdélavaci zafizeni organizace,
pronajaté vzdélavaci zafizeni apod.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?
(rozpoctova stranka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A UCINNOST JEDNOTLIVYCH
VZDELAVACICH PROGRAMU?
(metody hodnoceni, kdo bude hodnotit a kdy se bude hodnotit)

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka, 2015, s. 264
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6.3.3 Realizace vzdélavani

Po plénovani vzdélavaciho procesu je mozné piejit do faze realizovani konkrétnich
vzdélavacich aktivit. Vodak (2011) zminuje v realizaci n€kolik dilezitych prvki. Jsou

to cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektofi.

Cile vzdélavani vymezime na zdkladé stanovenych potieb vzdélavani. Cile
rozdélujeme na dvé kategorie, a to cile programové (obsahuji cile celého vzdélavaciho
programu jako vystupu procesu urceni potieb vzdélavani) a cile kurzu ¢i vzdélavaci
akce (zahrnuji cile jednotlivych vzdélavacich ¢innosti a ty mohou obsahovat jesté dil¢i
cile). Vzdy je potieba poznat rozdil mezi cilem a zamérem. Zamér vyjadiuje, co bude
lektor probirat a pro¢ bude vysvétlovat dané téma, zatimco cile formuluji, co budou

ucastnici vzdélavaciho kurzu schopni délat po jeho absolvovani.

Dalsi podstatny prvek, program, musi vzdy vést k tomu, Ze se G¢astnici opravdu néco
nauci. Pro zajisténi plynulého naplnéni programu je potieba zajistit, aby méli t€astnici
kurzu prostor k vlastnimu vyjadieni, a to pfedev§im na zacatku kurzu, kdy by méli
sdélit sva oc¢ekavani od kurzu. Lektofi by méli zajistit dostateCnou casovou rezervu
pro uskutenéni zaveére¢nych Cinnosti zamétenych na opakovani probiraného obsahu
a pro dotazy ucastnikli. Program vzdéldvaci akce musi vzdy obsahovat casovy

harmonogram, obsah nebo témata a pouzité metody a pomtcky.

Tabulka 1: Program vzdélavaci akce

~

Den Cas Téma Lektor Misto Metoda | Pomucky
Téma €. 1
Téma €. 2

Zdroj: vlastni zpracovani dle Vodéaka, 2007, s. 84

Motivace je dalSim dilezitym elementem pii realizaci vzdélavaci akce. Po ujasnéni
cili kurzu ucastnikiim je nezbytné udrzet je motivované k uceni. Pokud ucastnici
nejsou k uéeni dostate¢né motivovani, méli bychom napt. vést diskusi o piikladech,
kdy mélo uceni uzitecny dopad nebo si ptiznat k diskuzi lidi, ktefi v uzitecnost uceni
veri a uméji promluvit o povzbuzujicich ptipadech. Motivace k uceni neboli ochota

zdokonalovat své znalosti, dovednosti a schopnosti ovliviiuje efektivitu vzdélani
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apusobi na ni piedevSsim hodnota, kterou ucastnici kurzu ptikladaji ucebnim
¢innostem Ve vztahu K jejich budouci kariéfe a naro¢nost téchto ¢innosti. Také na
motivaci pusobi okolnost, za které se tento kurz kond — bud’ program kurzu vychazi ze
zjisténych potieb vzdélavani, nebo se jedna jen o jednorazovou vzdélavaci akci bez
ohledu na potieby ucastnikii. Cim vétsi je motivace k uéeni Gidastniki vzdélavaci akce,
tim vys$i je mira transformace vystupti vzdélavacich ¢innosti do kvantity a kvality
vykonnosti podniku. Motivace se pak mize projevit na pozitivnim vztahu
zaméstnancu ke vzdélavani a seberozvoji nebo v pozitivni zméné postoju k podniku,

jeho zékaznikiim a ostatnim zajmovym skupinam (Vodak, 2007, s. 83-89).
6.3.4 Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani

Koubek (2015) za nejvétsi problém pii vyhodnocovani vysledkti a ucinnosti
vzdélavani povazuje stanoveni kritérii hodnoceni, a to predev§im kvuli obtizné
uréovani miry kvalifikace a vzdélani. Jednou z Castych metod vyhodnocovani je
porovnavani vysledkd vstupnich testl i¢astnikti kurzu s testy zavérecnymi, napsanymi
po ukonceni vzdélavaciho programu. Tyto testy ale mohou byt ovlivnény mnoha
aspekty, naptiklad momentalnim rozpolozenim testované¢ho nebo jinymi okolnostmi.
Dalsim problémem téchto testu byva to, Ze ptiznivé vysledky automaticky ptipisujeme
ucinkim vzdélavaciho procesu, ale pokud jsou vysledky nepfiznivé, tak si s nimi
nevime rady, protoZe ¢asto nebereme na védomi piisobeni ndhody a ostatnich vlivi.
Stejné, ¢i i vice neptfesné vysledky ndm muze pfinést také metoda monitorovani
vzdélavaciho procesu a programu neboli hodnoceni prace vzdélavatelt podle vysledkl
testl zmény znalosti a dovednosti ucastnikii. Tato metoda ma velmi zavadéjici
vysledky, protoze odbornici maji obvykle sklon hodnotit pozitivné pouziti metod,
které sdm preferuje. Ve vyspélych zahrani¢nich zemich se ohledné vyhodnocovani
vysledkti vzdélavani zaméstnanct piiklanéji spiSe k neformalnim metodam
hodnoceni, zaloZzenych na informacich pochdzejicich pifimo od tc€astnikii vzdélavani
nebo jejich vedoucich pracovniki. Zatimco nas se stale klade diraz na formalni
hodnoceni, respektive dlouhy proces hodnoceni, ktery je roz¢lenén na tfadu dalSich
hodnoceni. Toto hodnoceni je obvykle zaméfené na rizné otdzky, napf. se zkouma,
zda byly pouzity vhodné nastroje, také se zkouma odezva, postoje a ndzory ucastnik

nebo mira osvojeni rozvijenych znalosti a dovednosti a jejich uplatnéni v praxi.
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6.4 Metody vzdélavani pracovnikii

Ke zjisténi vhodné metody vzd€lavani pracovnikli pomadhaji stanovené cile
a pochopeni individuélnich potieb. Obvykle nesta¢i pouze jedna metoda. K dosaZeni
lepsich vysledkt vzdélavani poslouzi kombinace vice metod. Tyto metody umoziuji
zaméstnancim osvojit si pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti potfebné

k vykonavani sjednané préce a dosahovani stanoveného vykonu.

RozliSujeme metody vzdélavani na pracovisti (napf. instruktdZ pii vykonu prace,
rotace prace, povétreni tkolem, kouCovani, mentorovani apod.) a mimo pracovisté
(napf. piednaska, seminaf, demonstrovani, workshopy, pfipadova studie, outdoorové
aktivity apod.). Zda je zvolena metoda vzdélavani na pracovisti spravna posuzujeme
s ohledem na potifebu vzdélavani, cil vzd€lavani, cilovou skupinu vzdé€lavanych,
organizacni pfedpoklady vzdélavani apod. Aby uplatnéni téchto metod bylo G¢inné,
musi se dohlizet na spravné dodrzovani planu vzdélavani. Dale je dilezité posoudit
U jednotlivych zaméstnanct kvalitu dosazenych vysledkii vzdélavani, osvojeni si

novych schopnosti a jejich uplatnéni p¥i vykonu prace (Sikyt, 2016, s. 141).

Vodéak (2007) uvadi, Zze k vybéru vhodné metody neexistuje jednoznacny navod.
Vybér nejucinnéj$i metody se odviji od podminek podniku, jednotlivych pracovniki a
ucebnich cilt. Dal§im z vychozich bodl je zabéhnuta kultura a styl u€eni. Je nezbytné
také brat ohled na individualni uéebni styl acastnikti. Vhodny vybér a pouziti metody
vzdélavani by mély reflektovat individudlni potfeby a pozadavky podniku. Také by
mély jit s dobou a reagovat na soucasné trendy technického a ekonomického vyvoje.
Vybér vhodné metody vzdélavani zohlediuje tyto faktory:

- vék ucastniku;

- soucasna a pozadovana uroven védomosti a dovednosti;

- motivace K uceni;

- zastdvana pozice;

- programove cile;

- druh podnikéni, jimz se podnik zabyva.
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Obréazek 5: Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod

Faktory ovliviyjici volbu metod

Cile u€eni

- védomosti

- dovednosti

- schopnosti

- postoje a hodnoty

' Lidské faktory
- lektofi
- U€astnici

A

Pfedmét a obsah
- specificky predmét
a pozadavky podniku
- interdisciplinarni tézkosti

- prostredi

Casové a materialni
faktory
- Cas

Y

- finance
- vzdélavaci zafizeni

-

Principy uc¢eni

- motivace

- aktivni zapojeni

- individualni pfistup
- zpétna vazba

- prenos poznatk(

Zdroj: vlastni zpracovani dle Vodéaka, 2007, s. 96
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7 Péce o pracovniky

Armstrong (2002) vysvétluje, Ze se jiz roky vedou spory o poskytovani sluzeb péce
0 pracovniky. Existuje nespocet nazort toho typu, Ze péce o pracovniky by neméla byt
poskytovéna, protoze soukromé a mimopracovni zalezitosti se nijak netykaji a nemély
by se tykat zamé&stnavatele. Spousta problémti v osobnim zivoté zaméstnancu pfitom
vznikd pravé v souvislosti spraci, a pravé proto by zaméstnancim méla byt
poskytovana péce v podob¢ konzultaci o osobnich ¢i zdravotnich problémech, nebo
zabezpecit spolecenské a sportovni aktivity. Armstrong déli sluzby péce o pracovniky

do dvou kategorii — individualni a skupinove.
7.1 Individualni sluzby péce o pracovniky

Tato sluzba se zabyva socidlni praci zaméfenou na pomoc jedinctim V ptipad¢ potieby,
napf. pfi nemoci, umrti blizké osoby, rodinnych problémech, problémech

Vv zaméstnani nebo pii odchodu do penze.

V piipadé nemoci jde o poskytnuti pomoci nebo rady pracovnikiim, ktefi jsou
dlouhodobé nepfitomni v praci ze zdravotnich divodu. Pii poskytovani téchto sluzeb
pracovnikiim ovSem neni jedinym zamérem umoznit jim poradenstvi a podporu, ale
jde i to, aby se jedinec byl schopny co nejdiive vratit zpét do prace, a prave diky této
podpote to lze urychlit. Potfeba této sluzby vznikad pouze ve chvili, kdy pomoc neni
schopna zajistit statni zdravotni a socialni sluzba nebo ani vlastni rodina. Tuto pomoc
by mél nabidnout liniovy manazer pracovnika po vice jak deseti dnech jeho
nepiitomnosti, idedlné jako soucast pisemného pfani k rychlému zotaveni a mize ji
poskytnout on sdm, personalista nebo osoba, kterd se na navstévy nemocnych

specializuje.

Pokud jde o umrti blizké osoby pracovnika, bude potiebovat veskerou moznou
pomoc, a protoZe statni socidlni péce takovou pomoc neni schopna zajistit a rodina
Casto nemiize nebo neexistuje, tak by tuto sluzbu mélo zajistit jeho pracoviste.
Organizace se zavedenou péci o zaméstnance prikladaji této sluzbé velky vyznam.
Neékdy se tato forma pomoci poskytuje pouze spojenim pracovnika s ptislusnou
organizaci, nékdy ale poskytuje pomoc spojenou se zafizenim pohibu a zaleZitostmi

posledni vile.
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Pii problémech v zaméstnani je béZnym feSenim pouhy rozhovor pracovnika s jeho
nadfizenym nebo vedoucim tymu. Muze ale dojit k situaci, kdy maji jedinci problémy
se spolupracovniky, nebo maji pocit neschopnosti, o kterém maji potiebu si promluvit.
Takovy rozhovor jako nastroj pomoci pracovnikim muzZe pomoci, ale pouze pii
maximalni opatrnosti vSech zapojenych stran. Nesméji naruSit autoritu vedouciho
pracovnika a musi respektovat divérnou povahu rozhovoru. Pokud se jedna
0 zalezitost, kdy poskytnuti rady miize byt nepiijemné nebo nebezpecné, mél by
vedouci pracovnik zajistit konzultanta, ktery je nestranny, umozni pracovnikovi
vypovidat se ze svych problémt a poskytne mu patii¢né rady a kroky. Konzultant ale
nesmi v zadném piipadé¢ kritizovat postup a chovani kohokoliv, kdo je do zalezitosti
zapleten. Mlize komentovat pouze to, co by mél dé€lat pracovnik, ktery si pfisel pro

jeho pomoc.

Sluzby star$im a penzionovanym pracovnikiim souviseji predevsim s pifipravou na
odchod do dichodu a s problémy, se kterymi se star$i zaméstnanci setkavaji v préaci.
Mnoho firem nabizi pfipravu na odchod do diichodu a zivot v diichodu jako sluzbu.
Firmy bud’ mohou zaméstnance odkazat na konajici se kurzy, které se timto tématem
zabyvaji, nebo si poradaji vlastni kurzy v pracovni dob¢. Nekteré firmy maji naopak
z vyhrazené zvlastni pracovni pozice, urené pro pracovniky pied odchodem do
dichodu. To ale vétSinou nepiinasi mnoho dobra, protoZe tito pracovnici si zacinaji
uvédomovat, ze je s nimi zvlasté¢ zachazeno a mohou si ptipadat ve firmé nadbytec¢ni.
Penzionovani pracovnici si zaslouzi trvaly zajem svych byvalych zaméstnavatel,
doporucuje se je naptiklad navstévovat pfi nemoci, nebo potradat spolecenské akce pro
penzionované pracovniky, klidné€ i s pfitomnosti stavajicich zamé&stnancti (Armstrong,

2002, s. 744-747).
7.2 Skupinové sluzby péce o pracovniky

Dle Armstronga (2002) tyto sluzby tvofi stravovaci zafizeni, sportovni a spole¢enské
kluby, zafizeni péfe o predskolni déti apod. Stravovani poskytuji predevsim
organizace, ve kterych je to s ohledem na jeji velikost a polohu mozné, piedev§im
pokud v okoli neni dostatek stravovacich moznosti. Pokud jsou zde podminky pro

vlastni stravovaci zafizeni ztizené, tak jsou alternativnim feSenim stravenky.
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Investovat do sportovnich a télovychovnych zafizeni je velmi slozité. Pokud jsou
pristupné pouze zaméstnancim, ne vzdy jsou dostatecné vyuzivany. Vyjimkou je
situace, kdy v okoli zadné podobné zafizeni neni a podnik se mize domluvit na
spole¢né spravé zafizeni s lokdlnimi organy, aby mohlo byt zafizeni za poplatek
vyuzivéano i $irsi vefejnosti. Hitem poslednich let v oblasti péce o zaméstnance je tzv.
Multisport karta. Vlastnici této karty mohou vyuzivat partnerska sportovni ¢i wellness
zafizeni po celé republice. Kartu hradi zaméstnanci zaméstnavatel bud’ v plné vysi,
nebo na ni mize (ale nemusi) alespon piispét. Pro zaméstnavatele je tato moznost
samoziejmé pithodnéjsi nez si stavet vlastni sportovni zafizeni. Pro zaméstnance je to
navic pfijemny benefit, ktery slouzi i jako motivace. Dnes Multisport kartu vV nasi zemi

poskytuje svym zaméstnancim pies pét tisic organizaci.

Jesle a ostatni zarizeni péce o déti pracovniki jsou ve firmach ztizovany spiSe za tim
ucelem, aby pfildkali a udrzeli zaméstnance s malymi détmi, ktefi by jinak neméli

moznost zde pracovat na plny ¢i ¢astecny tivazek (Armstrong, 2002, s. 748).
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8 Personalni informacni systém

Personalni informacéni systém je pocitacovy systém pro sbér, uchovavani
a poskytovani informaci o pracovnicich, pracovnich mistech, persondlnich ¢innostech
a o vn&jSich podminkach. Tento systém zahrnuje formalizovany soubor postupti

potiebny pravé k ziskavani informaci a jejich aktualizaci, vyhotoveni a analyze.

Nezbytné personalni idaje miize zaméstnavatel zpracovavat i pisemné (napft. pracovni
smlouvy) ¢i elektronicky. Personalni informacni systém obsahuje pfedevsim osobni
udaje zaméstnanct, které zaméstnavatel zpracovava v souladu s pravnimi ptedpisy
pied vznikem, pfi vzniku, v prubéhu a pii skonceni pracovnépravniho vztahu. Dnesni
systém miva podobu samostatné pocitacové aplikace, nebo byva soucasti systému
planovani lidskych zdroji (tzv. enterprise resource planning systému), ktery byva
zakladem podnikového informacniho systému a obsahuje aplikace z odvétvi logistiky,
financi a personalistiky. Klasické aplikace podporuji personalni administrativu
(zpracovani osobni a mzdové evidence), ale pokrocilejsi aplikace podporuji také
personalni rozvoj (planovani, ziskdvani, vyber, hodnoceni, odménovani 1 vzdélavani
zam@stnanct). Dalsi rozSifeni moznosti personalniho informaéniho systému je
uskuteénitelné diky propojeni s dal§imi informa¢nimi systémy pomoci internetu, to

umoziiuje provozovat tzv. on-line personalistiku (Siky¥, 2016, s. 166).
8.1 Vyhody personalniho informacniho systému

Sikyt (2016) uvadi, Ze personalni informaéni systém by mél byt pouzivan s ohledem
na podminky organizace a v souladu s jejimi strategickymi cili. M&l by byt vniman
nejen jako nastroj automatizace, ale hlavné jako nastroj strategického ftizeni
organizace. Za jeho hlavni pfednosti povazuje zabezpeceni jedinecnosti pofizovanych
personalnich Udaju, zdokonaleni personalnich tdaju, sdileni potiebnych znalosti

a hodnot, zlepSeni komunikace apod.

Armstrong (2002) povazuje za vyhody pocitacovych persondlnich systémi to, ze

mohou:

- umoznit personalnimu utvaru poskytovat lepsi sluzby liniovym manazerim;

33



- propojovat personélni politiku a personalni procesy v celé organizaci a tim
usnadnovat formovani a rozvijeni integrovaného piistupu k personalnimu
fizeni;

- poskytovat nezbytné informace pro strategické personalni rozhodovani
a umoziovat personalnim pracovnikim rychly pfenos a analyzu informaci;

- snizit nédklady persondlni prace eliminovanim malo hodnotnych tukold, na
druhou stranu tak umoziuje G¢inn¢ zabezpecCovat administrativni sluzby

personalnimu utvaru.
8.2 Problémy personalniho informacniho systému

NejcastejSim problémem pii vyuzivani téchto systémli byva neschopnost nebo
neochota personalistii, ¢i jinych uzivateli, aby ho aktivné vyuzivali a rozvijeli pro
potieby kazdodenni prace. Dal$im problémem je nevyjasnénd odpovédnost nebo
nenaplnéni o¢ekavani ze zavedeni, vyuzivani a rozvoje personalniho informac¢niho
systtmu. A V neposledni fadé¢ také spousta technickych problému, jako Ccasta
poruchovost, dlouhé casova odezva nebo obtizna spoluprace s 0Statnimi informaénimi

systémy (Sikyt, 2016, s. 167).
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Tabulka 2: Problémy pocitacového systému a jejich FeSeni

Problémy

ResSeni

Spatna kvalita udajb

Vénovat zvlastni pozornost ziskavani
presnych udaji do systému a pouzit
k tomu ucelu vzdélavani a monitorovani

Nedostatecna znalost systému jeho
uzivateli

Zabezpecit vzdélavani zamétené na:

zdroje udaju (kdo poskytuje udaje
a Vv jaké podobg¢)

pro€ jsou shromazd’ovany razné
druhy udaja

vazba na ostatni systémy

Neadekvatni / nedostatecné tfidéni
udajit majici za nasledek neuzite¢né
zpravy

Vénovat péci vytvareni zplisobu tfideéni
udajt a proskolit uzivatele, jak tfidéné
udaje pouzivat

Nevyjasnéna odpovédnost za
vytvareni informaci o tom, jak systém
vyuzivat k vytvafeni uzitecnych
informaci

Zabezpecit vyjasnéni odpovédnosti a
jasné stanovit, jak je mozné informace
vyuZzivat a pouzit k tomu vzdélavani nebo
poradenské sluzby

Nedostatecna schopnost systému
poskytovat zpravy

Ptedem peclivé definovat specifikace
zpravy a vénovat péci vytvareni jeji
podoby a obsahu

Zkoumat nazory na kvalitu zprav a
podle potteby ji zlepSovat

Liniovy manazeti nechtéji prispivat
informacemi do systému nebo je
aktualizovat (udrzovat)

Minimalizovat vypliovani formulait
Zajistit manazerum snazsi pristup do
systému (mozna prostiednictvim
intranetu) a radit jim, jak ho vyuzivat
k jejich prospéchu

Zdroj: vlastni zpracovani, dle Armstronga, 2002, s. 781
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PRAKTICKA CAST

9 Charakteristika organizace

Vybranou organizaci je spole¢nost, ktera si nepfeje zmifiovat nazev, proto bude v praci
oznacovana jako firma XY. Tato spolecnost plisobi na ¢eském trhu teprve od roku
2019 a zabyva se zprostiedkovanim kuryri zndmym rozvozovym spole¢nostem na
rozvoz jidla ¢i poskytujicim alternativni taxi sluzby. Velka ¢ast naplné prace v této

spole¢nosti je ziskavani zaméstnancu (pievazné na pozice profesionalnich fidica).
9.1 SWOT analyza organizace

9.1.1 Silné stranky

Za své silné stranky povazuje firma naptiklad to, Ze nabizi kuryrim vysokou
hodinovou mzdu, da se fict, ze i jednu z nejvyssich v Praze mezi dopravci. Také
nechavaji zaméstnance, aby si sestavovali smény podle svych ¢asovych moznosti.
Protoze je to pomérné malé organizace, je zde mozny rychly kariérni rist a zvySovani
platu, a to i v pfipadé kuryra — ¢im vice si berou zakazek, tim 1épe jsou finan¢né

ohodnoceni.
9.1.2 Slabé stranky

Protoze je tato firma na trhu teprve kratce, ma jesté spoustu slabin, na kterych ale
usilovné pracuje. Persondlni manazerka této firmy povazuje za nejvétsi slabinu
nedostatek vedoucich pracovnik, jsou zde jen dva a kazdy ma na starost témé&i stovku
zaméstnanct, prevazné kuryrl, a tak se jim nestihaji individudlné vénovat.
Zamgéstnanci by také uvitali firemni stravovani nebo zaméstnanecké benefity v podobé
stravenek, sick days, teambuildingy, tfinacty plat nebo moznost néjaké volnocasové
aktivity v zazemi firmy. Dalsi nevyhodou je neautomatizovany systém pro sbér dat,
personalni informacni systém by pfi tak velkém pocétu zaméstnanci uréité firmé

prospél.
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9.1.3 Prilezitosti

Jako prilezitost l1ze brat aktudlni situace, protoze kvili pandemii pfisla spousta lidi o
sva zaméstnani, nebo museli pozastavit podnikani, tak se probudil velky zajem o praci
u dopravct. Lidé byli vice doma a obchody byly zaviené, takze si vice lidi objednava
nakupy a hotové jidla dom, coZ ptineslo t€émto spolecnostem velké trzby a potiebovali

vice zaméstnanc. Firma XY béhem pandemie pocet zaméstnancii vice nez

zeCtyfnasobila.
9.14 Hrozby
Aktudln€ nejvétsi hrozbou je konkurence. Pfibyva stale vice spolecnosti, které se
zabyvaji rozvozem a v Ceské republice vede mezi dopravci nékolik velkych
nadnérodnich spole€nosti, kvlli kterym hrozi zanik téch mensich. Dalsi hrozbou je

také nizkd mira nezaméstnanosti, diky pandemii méla spolecnost dostatek

zaméstnancd, ale protoze je situace doCasna, mize se nezaméstnanost jeSte snizit a

nebude tak opét dostatek kuryra.

Graf 1: Pocty zaméstnancu od vzniku firmy
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Zdroj: vlastni zpracovani, z internich zdroju firmy, 2021

37



9.2 Personalni ¢innosti ve firmé XY

9.2.1 Personalni plinovani ve firmé XY

Personalni planovani v této organizaci neprobiha moc &asto. Resi se pouze odhadem
a Vv pripadé blizici se nouze o zaméstnance. Pokud se naptiklad firma rozhodne rozsitit
pole piisobeni nebo zacne pusobit i v jinych méstech nez doposud, tak se zacne

odhadovat kolik zamé&stnanct bude potieba v daném misté.
90.2.2 Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovniki ve firmé XY

Prvnim krokem personalni pracovnice je umisténi inzeratu na znadmych portalech, ve
kterém pozaduje zaslani strukturovaného zivotopisu v ¢eském jazyce, dalsi podminky
jsou napf. vlastni automobil (poptipadé skutr ¢i motorku, pokud nema ani jedno, mize
rozvazet na kole ¢i chodit pésky a vyuzivat vefejnou dopravu), dale musi dodat vypis
Z rejstiiku trestll a potravinaisky priukaz, protoze se vétSinou jedna o préci, kde se
manipuluje s jidlem. Personalni pracovnice vétSinou kontaktuje kandidaty o praci
nejpozdéji do druhého dne od jejich reakce na inzerat, kdy je po telefonu seznami
S pracovni naplni, podminkami i pfibliznym platovym ohodnocenim a nasledné si
domluvi osobni schizi v kancelafi. Pfi osobnim setkdni musi uchaze¢ ptedloZit
vSechny potiebné doklady spolu s malym a velkym technickym prikazem a zelenou
kartou od auta, které bude k rozvozu pouzivat. Po rozhovoru se také zajima o to, jakého
dojmu uchazec¢i béhem rozhovoru nabyli. Pokud vS$e vyjde a rozhodne se kandidata
pfijmout, tak ho do druhého dne kontaktuje, domluvi se na zaSkoleni a predani

firemniho odévu a boxu na pievoz jidla.
9.2.3 Odménovani a motivace ve firmé XY

Vysi mzdy mé kazdy zaméstnanec uvedenou ve smlouvé. Personalni pracovnice navic
dostava finan¢ni odménu za kazdého nove ziskaného kuryra, coz pro ni zaroven slouzi

jako motivace pro dalsi nabirani zaméstnancu.

Kuryfi jsou zase motivovani tim, Ze dostavaji k hodinové mzdé navic financni odménu
za kazdy vcéas dokonceny rozvoz a ¢im vice objednavek rozvezou, tim Iépe finanéné

ohodnocené objednavky budou dostdvat na starost. Také je motivuje soutéz
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0 zaméstnance meésice, tj. soupetfeni o co nejveétsi pocet objednavek za mésic. Kuryr,

ktery vyhraje tuto soutéZ je odménén vyhrou v podob¢ nemalého finan¢niho bonusu.
9.2.4 Vzdélavani a rozvoj ve firmé XY

Vzd¢€lavani nebo jakékoliv prohlubovani znalosti, dovednosti a schopnosti pracovniki
ve firm& XY spiSe neprobiha. Personalni pracovnice se vzdélava sama ve svém
vlastnim zajmu, vyhledava si rtiznou odbornou literaturu z oblasti lidskych zdroji

a pomoci té se realizuje ve svém volném case.

Zaméstnancim v rozvozu je na osobni schlizce s personalistkou pfedstavena snadna
mobilni aplikace, se kterou po celou svou sménu pracuje. Dale uz podstoupi pouze
vstupni Skoleni, tzv. kodex kuryra (jak maji se zakazniky komunikovat, jak se chovat
¢i naopak nechovat v auté, jak se starat o zapijené vybaveni apod.), a potom uz se
uci jen praxi. Pokud se dostane do situace, na kterou nebyl predem pfipraven, tak je

mu vzdy k dispozici pracovnice dispe€inku po telefonu.
9.2.5 Pracovni vztahy ve firmé XY

Na zéklad¢ vlastniho pozorovani mohu podotknout, Ze kolektiv ve firmé je velmi
pratelsky a panuje zde spiSe rodinnd atmosféra. I kuryfi jsou se svymi nadiizenymi
pracovniky velmi spokojeni, vZdy jsou k sobé navzajem upiimni a dokaZou si vyjit se
v8im vstiic. Persondlni manazerka se vzdy snazi zaméstnancim se vSim vyhovét
a udélat maximum pro to, aby byli spokojeni. VZdy kdyZ nastoupi novy zaméstnanec,
rychle a bez problému se adaptuje. Mezi vedoucimi pracovniky a kuryry jsou tim
padem vielé vztahy. Kuryti navzajem se bohuzel moc neznaji, protoZze spolu nemaji

kdy travit cas.
0.2.6 Péce o pracovniky ve firmé XY

V soucasné dob¢ jsou benefity v podobé Multisport karet, ¢i parkovacich karet
dostupné pouze pro vedouci pracovniky. Reditel firmy ale naznaéil, e usiluje
0 zavedeni stravenek a jinych vyhod, a to i pro kuryry. Velkym nedostatkem firmy XY
je to, ze svym zaméstnancim (a to ani tém vedoucim) neobstarava stravovani ¢i

finan¢ni pfispévek na stravovani. Z rozhovoru s personalni pracovnici plynulo, Ze ona
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1 dalsi zaméstnanci by méli zajem o proplacené obédy, ale ze i stravenky, ¢i Benefit

Plus karta na stravovani by velmi pomohly.
9.2.7 Personalni informaéni systém

V organizaci neexistuje zadny automatizovany systém pro zpracovavani tdaju.

Veskeré udaje (o zaméstnancich, financich apod.) zapisuji do MS Excel, coz je velmi
casové naro¢né, nepiehledné a trva velmi dlouho najit nebo vyfiltrovat to, co

potiebujete.
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10 Individualni rozhovory

10.1 Realizace individualnich rozhovoru

Hlavni metodou pro zjisténi potifebnych tdajii jsou dva individualni rozhovory se
zaméstnanci firmy XY. Prvnim respondentem (A) byla personalni manaZerka zvolené
organizace, ktera ma na starost vSechny personalni ¢innosti ve firm¢. Druhym
respondentem (B) byl feditel firmy XY, ktery si nepial zvefejiiovat své jméno.
Rozhovor probihal v zazemi firmy XY v Praze. Znéni otazek je umisténo v Pfiloze 1.
Oba rozhovory se velmi lisily jak délkou odpovédi, tak i jejich obsahem. Personalni
manazerka vse vysvétlila do detailu, zatimco jeji nadiizeny odpovidal spise strucnéji.

Autentické prepisy rozhovorl jsou uvedeny v Ptiloze 2 a Ptiloze 3.
10.2 Vysledky individualnich rozhovori

1) Do jaké vékové kategorie patrite?
- Respondent A: 21-30 let
- Respondent B: 21-30 let

Oba respondenti se nachazi ve stejné vékove kategorii.

2) Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani a jakého je zaméreni?
- Respondent A: stfedoSkolské s maturitni zkouSkou, obor ,,Obchodni
akademie*

- Respondent B: stfedoskolské s maturitni zkouskou, obor ,,Energetika®
Oba respondenti maji ukoncené sttedoskolské vzdélani ukoncené maturitni zkouskou.

3) Jak dlouho ve spolecnosti pracujete? Jak dlouho pracujete na této pozici?
- Respondent A: od srpna 2020, od této doby pracuje na této pozici

- Respondent B: od jejiho vzniku je feditelem firmy.
Oba respondenti jsou na stejné pozici jiz od svého nastupu do organizace.

4) Jak probiha nabor zaméstnancii ve Vasi spole¢nosti? Jaké volite nejéastéji

metody? Jak probiha vybérovy pohovor?

41



- Respondent A: nejprve zvetejni inzerat na internetu, dale si se zajemci domluvi
osobni pohovor a do druhého dne se zajemci ozve s vysledkem pohovoru,
Vv ptipadé piijeti zdjemce se domluvi na zaskoleni a sménéch.

- Respondent B: nabor ma na starosti personalni pracovnice, u pohovoru je obc¢as

pfitomny, ale rozhodovéani nechava na ni.

Respondent B do vybéru zaméstnancti témét nezasahuje, vSe nechava na personalni

pracovnici.

5) Co vSechno po zajemcich o misto pozadujete? Jaké doklady? Vyuzivate

V ramci vybérového Fizeni testovani zajemcii?

- Respondent A: po zajemcich poZzaduje obéansky prikaz, fidi¢sky prukaz, maly
technicky prukaz, potravinaisky prikaz a fotodokumentaci vozidla. Testovani
neprovadi, nebot’ ma dojem, Ze by to zdjemci bylo nepiijemné.

- Respondent B: platné doklady v¢. fidi¢ského pritkkazu sk. B, poptipadé vypis

ze zivnostenského listu.
Oba respondenti uvadéji, ze jsou potiebné predevsim platné doklady.

6) Za jak dlouho date Uspésnému kandidatovi védét? Informujete o vysledcich
vybérového Fizeni i neuspéSné kandidaty?
- Respondent A: nejpozdé&ji do druhého dne od pohovoru, neuspésné kandidaty
také informuje.

- Respondent B: do druhého dne, informuji i netispésné kandidaty.

Oba respondenti se shoduji, ze vysledky pohovoru davaji kandidatim védét do

druhého dne, a to i t€ém neuspéSnym.

7) Povazujete proces prijimani zaméstnanci za idealni? Pripadné — co byste
zménil/a?

- Respondent A: vzdy je na ¢em pracovat, pohovory jsou vedeny v souladu se
zéakonikem prace, oblanskym zakonikem i aktualnimi protiepidemickymi
opattenimi, které ale pohovory zna¢n¢ zkracuji.

- Respondent B: nyni jsou ztizené podminky pro vedeni pohovora kvuli vladnim

nafizenim, jinak je vSe v potradku.
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Oba respondenti poukazuji na ztizené podminky kviili protiepidemickym opatienim.
Respondentovi B se zda vSe ostatni byt v pofadku, zatimco respondent A uvedl, ze je

vzdy na ¢em pracovat.

8) Nabizite novym zaméstnancim p¥i zapracovani néjaky specialni postup ¢i
adaptacéni program?
- Respondent A: poustéji si online pfednasku o spravném kodexu kuryra, ktera
je zakonCena testem, ale za normalnich podminek by jim vse bylo vysvétleno
osobn¢.

- Respondent B: videoskoleni na doma.

Oba respondenti uvad¢ji, ze maji novi zaméstnanci kvili aktualni situaci Skoleni

online.

9) Domnivate se, Ze jsou novi zaméstnanci spokojeni s procesem prijimani?
- Respondent A: uvadi, Ze nez bylo Skoleni online, tak byli spokojeni.

- Respondent B: domniva se, Ze ano.

Respondentka A naznacuje, ze s nyng&j$im online $kolenim nemusi byt zaméstnanci

spokojeni, zatimco respondent B si mysli, Ze jsou.

10) Zjist'ujete néjakym zpusobem, zda jsou va$i novi zaméstnanci s procesem
spokojeni?
- Respondent A: vzdy po pohovoru zjistuje zajemctv nazor, dale o spokojenosti
diskutuje u vyplat po prvnim mésici jejich prace.
- Respondent B: kdyby nebyli spokojeni, tak by se ozvali. Nespokojeni by mohli

byt s pfilis dlouhym videoSkolenim, které maji ale proplacené.

Respondent A se zajima o spokojenost zaméstnancti po pohovoru a po prvnim mésici
V praci, zatimco respondent B spoléhd, ze by zaméstnanci vyjadtili nespokojenost sami

od sebe.
10.3 Zhodnoceni vysledkii individualnich rozhovoru

Z rozhovord, pfedevsim z odpovédi personalni manazerky, je zfejmé, ze firma XY ma
velmi malo vedoucich zaméstnanct na tak velky pocet kuryri a dalSich pracovniki.

Firma nema zadné personalni oddéleni ¢i utvar, ma pouze jednu personalni pracovnici,
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ktera by se rada zaméstnancim vénovala individualng, ale vzhledem K poctu
zaméstnancd to téméf neni mozné. Z internich dat a na zaklad¢ rozhovort jsem se
dozvédela, ze vice nez polovina zaméstnanci (pfedevSim kuryii) pracuji ve
spole¢nosti na dohodu. To v8ak miiZe zpusobovat nahlé ukonceni pracovniho poméru,
coz vede k neCekanému nedostatku zaméstnancti a vysoké fluktuaci ve firm¢. Déle
jsem pomoci rozhovoru zjistila, ze firma postrada nékteré benefity pro zaméstnance,
které ale inzeruje na svych strdnkéch. Na strankéch a v inzeratech poptavajicich se po
kuryrech uvadi, ze maji zaméstnanci této firmy narok na Multisport kartu a dalsi

benefitni karty, ve skute¢nosti vSak tento narok maji pouze vedouci pracovnici.

Novym zaméstnancim je poskytovano Skoleni formou videa, coz nemusi byt uplné
idedlni, protoZe zde chybi kontakt s n€kym, kdo by mohl okamzit¢ reagovat na dotazy
a vysvétlit nejasnosti. Video je zakonceno kontrolnimi otazkami, ¢imz se alespon da

ov¢tit, zda davali G€astnici Skoleni pozor.

V soucasné dobé, tj. 28.2.2021, firma XY zaméstnava 208 osob. Divodem prudkého
narustu poctu zaméstnancti v poslednich mésicich byla nejen aktualni situace
souvisejici s pandemii, ale také zaméstnani nové personalni pracovnice, ktera ma se
ziskdvanim zaméstnancli bohaté zkuSenosti a vi, kde je hledat a jak je nejlépe
zaujmout. Tato pracovnice je mezi zaméstnanci velmi oblibena, protoze se zajima i o
jejich osobni Zivot a o to, jak ho co nejlépe skloubit s praci. Jeji kladny a témér
pratelsky vztah se zaméstnanci také mize byt divodem lehkého snizeni fluktuace
zaméstnancu v této firmeé od doby jejiho nastupu. Do té doby mél na starosti ziskavani
zamgéstnanci pouze pan fteditel spolecnosti, ten mél vSak mnoho dalSich jinych

povinnosti a nemohl se této ¢innosti pln¢ vénovat.
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11 Vlastni doporuceni

Na zakladé analyzy informaci, které jsem ziskala s vyuzitim metod pozorovani a
individualnich rozhovort, dedukuji, ze jednim z nejvétsSich problémi firmy je to, ze
disponuje pouze dvéma vedoucimi pracovniky na vSech 208 zaméstnanci. To téméf
znemoznuje, aby se vénovali zaméstnanciim individudln€, nebot’ sama administrativa
je velmi naro¢na a je obtizné ji zvladat pfi tak velkém mnozstvi zaméstnanci. Dle
vysledkl Setfeni by bylo velmi Zadouci, kdyby byla vytvofena nejméné jesté jedna
pozice personalisty, i asistenta persondlni manazerky. Nemuselo by jit o zcela nového
a nezapracovaného zaméstnance, protoze je ve firmé napiiklad n€kolik dispecert, ktefi
zaméstnance dobie znaji a ve firmé a jejim chodu se skvéle orientuji. Pro jejich vhled
do problematiky by postacilo Skoleni v prostiedi firmy, nebo adekvatni rekvalifikaéni
kurz. To by navic mohlo slouzit jako motivace pro zaméstnance, jako vidina mozného

kariérniho ruistu.

Jaky vyplyva z vysledki, nékteré personalni ¢innosti jsou ve firmé XY pomérné
zanedbavany, naptiklad vzdélavani zaméstnanct. Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo,
ze personalni manazerka se vzdélava sama, ve svém volném Case a na vlastni naklady.
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o prohlubovani jejich znalosti, schopnosti a dovednosti
potiebnych k vykonavani této pozice, mél by ji vtomto ohledu pomoct jeji
zaméstnavatel. Mohl by zafidit pro svou personalni pracovnici alesponi online kurz
personalistiky, seminaf pro HR manaZery nebo finan¢né ptispet na odbornou literaturu

v ramci profesniho rozvoje.

V neposledni fadé bych doporucila zaméstnavateli, aby nenabizel v inzeratech pro
kuryry benefity, které jim nakonec nemize poskytnout, nebo aby zapracoval na jejich
ziskani. Pokud bude zaméstnanctim slibovano néco, na co nemaji narok, miize to vést
ke zklaméni a i ke konfliktim. Zaméstnanci by také do budoucna ur¢ité uvitali vice
firemnich benefitl nebo odmén. Doporucila bych tedy malou odménu napiiklad
k narozeninam zameéstnance nebo po ur¢ité odpracované dobé ve firmé. Odmeéna by
mohla byt finan¢ni, v podob¢ slevovych kodii na vyuziti sluzeb partnerskych firem,
nebo v podobé voucheru na jiné sluzby ¢i produkty. VéEfim, ze by to pro né byla

piijemna motivace.
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Za zavér bych doporucila také k zavedeni personalniho informaéniho systému. Béhem
rozhovoru s feditelem firmy XY mi sd¢lil, ze Zadny takovy systém nemaji, protoze je
jich mnoho a nevi, ktery by byl vhodny pro tuto firmu. Takovy systém by snizil
administrativni naroc¢nost prace, zpiistupnily by se potiebné informace vedoucim
pracovnikiim pro jejich lepsi zapojeni do persondlni prace a usnadnil by zpracovani
analyz a report potifebnych pro efektivni fizeni a rozhodovani. Doporucila jsem tedy
personalni manazerce n¢kolik personalnich informacnich systémt, které by pro tuto

firmu byly nejvhodnéjsi a pevné vétim, ze zde do budoucna néktery z nich zavedou.
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ZAVER

Cilem mé bakalaiska prace na téma ,,Persondlni prace ve vybrané organizaci® bylo
zhodnoceni oblasti personalni prace se zaméfenim na konkrétni personalni ¢innosti

a vytvoreni vlastnich ndvrhi na zlepSeni soucasné situace ve vybrané organizaci.

V teoretické ¢asti byly charakterizovany zékladni pojmy oblasti persondlni prace na
zékladé analyzy informaci odbornych monografii renomovanych autort, ktefi se timto

tématem zabyvaji a byly zde podrobnéji ptedstaveny vybrané personalni ¢innosti.

V praktické casti byla na zéklad¢ individualnich rozhovorti analyzovana situace
vybrané organizace, predevSim personalni ¢innosti v této organizaci od planovani
zaméstnancu pres firemni vzdélavani aZ po péci o zaméstnance. Metoda individualnich
rozhovori byla doplnéna metodou pozorovani a analyzy informaci z n¢j vzeslych. Na
zakladé téchto rozhovorit bylo zjiSténo, Ze organizace nema dostatek vedoucich
zaméstnancu pro fizeni tak velkého mnozstvi podiizenych pracovnikli. Organizace
také nerealizuje nékteré personalni ¢innosti, napfiklad planovani zaméstnancti nebo
jejich vzdelavani, predevsim téch vedoucich zaméstnanct, u kterych je to potieba.
Také bylo organizaci doporuceno, aby byli zaméstnanci motivovani vét§im mnozstvim
odmén ¢i firemnich benefitd. Jako posledni z doporucenich bylo navrzeno zfizeni
personalniho informaéniho systému, ktery by usettil praci i ¢as personalni pracovnici

a usnadnil préci i ostatnim vedoucim pracovnikam.
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