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Personalni planovani v podnikové sfére

Souhrn

Diplomova prace se zabyva problematikou personalniho planovani ve vybraném
podniku. Cilem prace je uvést a analyzovat dosavadni troven personalnich ¢innosti
Vv organizaci a na zaklad¢ zjiSténi nedostatkli a mezer ve fungovani navrhnout takova
opatfeni, kterd povedou k vyssi efektivnosti. Z analyzy zjisténych udaji vyplyva, ze
spolecnost 1 pfes svou snahu zahrnout do své strategie fizeni lidskych zdroji nemotivuje
své zaméstnance dostatecné, a dochazi tak k vysoké fluktuaci pracovnikli a neefektivnimu
personalnimu planovani. U nékterych personalnich Cinnosti byla zjiSténa fada mezer a
nedostatkd, kterych si je vedeni spolecnosti do jisté miry védomo, ale jesté neucinilo zddna
opatieni k napravé. Byly proto doporuceny névrhy pro tvorbu personalnich pland, které

povedou k vyssi efektivnosti a snaz§imu dosahovani cild a zamért spole¢nosti.

Kli¢ova slova

fizeni lidskych zdrojl, personalistika, zaméstnanec, persondlni planovéni, vybér
pracovnikl, hodnoceni, odménovani, pracovni vztah, péfe o zaméstnance, pracovni
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The Personal Planning and the entrepreneurial Activity

Summary

The subject of this thesis is the personal planning in chosen company. The aim of
this thesis is to analyze the current status of the personal work in the company and than
based on the found bottlenecks to propose measures that will increase the effectiveness.
From analyzed data we can see that the motivation of the employees is insufficient and the
company is suffering from high level of fluctuation and ineffective personal planning even
though the company included the management of the human resources into its strategy.
There were found some gaps in the personal work and in fact the management of the
company is aware of them, but haven’t implemented any measures to avoid them. That is
the reason why the creation of the personal plans was proposed to achieve higher level of

effectiveness and the company can reach its goals more easily.
Keywords

Human Resource Management, Human Resources, employee, personnel planning,
selection of employees, evaluation of employees, remuneration, working relationship, care

for employees, working environment
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1. UVOD

Rizeni lidskych zdroji obecné patii k jedné z nejdilezitéjsich ¢innosti uspésného
fungovani kazdého podniku. Jsou to zaméstnanci, ktefi svymi pracovnimi vykony utvaii
ginnosti podniku a zabezpeluji jeho chod. Rada spolecnosti si dilleZitost otazky Fizeni
lidskych zdroji uvédomuje stale intenzivnéji a védi, ze pokud se této problematice budou

vénovat jiz od samého pocatku, jsou na spravné cesté k dosazeni stanoveného cile.

Analyzy fungovani firem jednoznacné ukazuji, ze jednim z elementéarnich faktort
uspésnosti firem je schopnost zformovat lidské zdroje. Vyuzivat je takovym zpisobem,
ktery zabezpeci plnéni cile fungovani celé organizace. Tyto cile mohou byt rizné, lidé jsou
pojitkem K tomu, jak danych cilt dosahnout. Jednou ze zakladnich podminek tspé$ného
fungovani kazdé spoleCnosti je snaha efektivné a ucelné¢ vyuzit jejich pracovniho

potencialu.

V soucasné dobé pievazna vétSina organizaci si dulezitost pojmu fizeni lidskych
zdrojii uvédomuje stale intenzivnéji, a proto se spole¢nosti nebrani najmout i takové
subjekty, které jim mohou zajistit napiiklad nabor novych a kvalifikovanych pracovniki,
jelikoz védi, ze pokud budou problematice tizeni lidskych zdroji vénovat pozornost jiz

V prvopocatku, jsou na spravné cesté k dosazeni stanoveného cile.

Materidlni, finan¢ni a informacni zdroje jsou nedilnou soucasti uspéSnosti
fungovani kaZzdé spoleCnosti, avSak lidské zdroje lze povazovat za klicovy faktor
prosperity. Pravé zameéstnanci uvadéji do celého kolobéhu vSechny ostatni zdroje, diky

lidem muZe firma prosperovat a plnit své at’ uz kratkodobé, tak 1 dlouhodobé cile.

Dtlezitym a mozna i hlavnim ukolem efektivnosti fizeni lidskych zdroji je
zajisténi chodu vykonnosti organizace, zejména zvySovanim produktivity a vétsi snahou
zlepSovat vyuziti lidskych zdroji. Nevhodné vybrani a nespravné zatfazeni zameéstnanci,
Spatné fungujici systém hodnoceni ¢i odménovani, odméfené pracovni vztahy a Spatna
firemni kultura miize vést k zasadnimu ovlivnéni vykonnosti dané¢ho podniku.

Personalni planovéni, ziskdvani a vybér pracovnikli, vytvafeni a analyza
pracovnich mist, hodnoceni prace a jeji odménovani, pracovni vztahy a péce o pracovniky
jsou hlavnim obsahem personalistiky. Z téchto ¢innosti je ziejmé, Ze se jedna o Sirokou

pusobnost vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Pokud dochdzi v dané
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organizaci k Ga¢innému propojeni a zvladnuti téchto pojmu, lze se domnivat, ze organizace

disponuje motivovanymi pracovniky, v opaéném ptipad¢ pracovniky nemotivovanymi.

Zvolenym tématem diplomové prace je ,,Persondlni planovani v podnikové
sféfe”. Dnesni doba vyzaduje soustavny inovacni proces ve vsech oblastech jak firemniho,
tak i spoleCenského charakteru, nedilnou soucasti jsou i nutné zmény v oblasti potieb a
uspokojovani pozadavkd vetejnosti. Tento ukol v urCité mife zavisi na schopnostech,

dovednostech, kreativit€ a osobnosti manazera.

Planovani pracovnikd, planovani lidskych zdroji, tedy personalni planovani
slouzi k realizaci cili organizace tak, ze se snazi pfedvidat vyvoj, stanovovat cile a
realizovat takova opatfeni, kterd smétuji k perspektivnimu zajisténi tkold odpovidajici
pracovni silou. Personalistika ma snahu o to, aby konkrétni organizace nachdzela
V soucasnosti 1 budoucnosti kvalitni pracovni sily. Je to tedy proces predvidani, realizace a
stanoveni cilti v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitt organizace, v dalsi
oblasti se jednd o spojovani pracovnikli s danymi pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na
spravném misté, v oblasti koucovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi a v neposledni

fad€ v oblasti personélniho a socialniho rozvoje téchto lidi.

V teoretické Casti je nejprve uvedena obecna charakteristika a definice
personalniho ftizeni, a déle jsou pak rozebirany jeho jednotlivé tkoly, tedy pldnovani
pracovnikd, jejich ziskavani a vybér, hodnoceni, odménovani, pracovni vztahy a péce o

pracovniky.

Praktickd ¢ast je vénovana vybrané spoleCnosti. Na zafatku je zminéna obecna
charakteristika firmy a organizac¢ni struktura. Dale je pak popsana koncepce fizeni lidskych
zdrojii uvnité podniku, analyza persondlnich plant spolecnosti, kde jsou podrobnéji
popsany jednotlivé personalni c¢innosti spolecnosti, vcetné prizkumu spokojenosti
zamé&stnancl, a na konci jsou utvofeny persondlni plany, které by mély byt jakymsi

vylepSenim stavajicich personalnich aktivit podniku.

-12 -



2. CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem prace je uvést a analyzovat vybrané personalni ¢innosti dané¢ho
podniku, nalézt piipadné nedostatky a mezery V jejich fungovani, nebot’ personalni
planovani je dilezitym prvkem pro zajisténi chodu a vykonnosti organizace. Dil¢im cilem
prace pak bude zjistit spokojenost zaméstnancii s vybranymi persondlnimi c¢innostmi
spolecnosti, protoze jen spokojeny a motivovany pracovnik dovede svou praci vykondvat
takovym zpiisobem, aby vedla k snazSimu a efektivnimu dosahovani cili spolecnosti.
Dalsim cilem prace je na zaklad¢ poznatki z odborné literatury a diky analyze jednotlivych
personalnich aktivit a spokojenosti zaméstnanct z dotaznikového Setieni najit a vytvorit

takova doporuceni pro konkrétni podnik, kterd by vedla k vyssi efektivité.

Pro ziskani potiebnych informaci, Gdaji a dat o dosavadni rovni persondlnich
aktivit v podniku bude vyuzito empirickych metod, t€émito metodami budou konzultace a
rozhovory, které budou uskutecnény s vedoucimi pracovniky vybrané spolecnosti, a také
jako jedna z metod vyzkumu bude vyuzito pozorovani, a to predev$im v oblasti péce o

pracovniky, zejména pak pracovni prostiedi.

Otazka spokojenosti zaméstnancti bude zjiStovana pomoci dal§i empirické
metody, a to dotaznikového Setfeni. Sestaveny dotaznik bude pfedan poloviné zaméstnanct
spolecnosti, pfevaznou vétSinu budou tvofit pfedev§sim fadovi pracovnici, ktefi jsou
povazovani za klicovy faktor prosperity firmy, a na zdkladé¢ vyhodnoceni a analyzy

odpovédi bude zjisténa jejich spokojenost s vybranymi personalnimi ¢innostmi podniku.

Pomoci zjiSténi dosavadni tUrovné persondlnich aktivit a spokojenosti
zamé&stnancll a na zaklad€é poznatkli 1 informaci ziskanych z odborné literatury budou
navrZzena a doporucena takova opatieni, kterd by méla vést k vyssi efektivnosti a lepSimu

fungovani personalniho planovani podniku.
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3. LITERARNI RESERSE

3.1 Obecna charakteristika rizeni lidskych zdroju

V souvislosti s fizenim lidi v organizaci se setkdvame s pojmy personalni prace,
personalistika, personalni administrativa nebo sprava, personalni fizeni ¢i fizeni lidskych
zdrojii. Terminy persondlni prace ¢i personalistika se obvykle pouZzivaji jako nejobecné;si
oznaceni pro oblast fizeni organizace. Pojmy persondlni administrativa, personalni fizeni a
fizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé vyvojové tirovné ¢i koncepce persondlni

, .., P . ceowr . : 1
prace a jeji postavem v hierarchii fizeni organizace.

Personélni prace neboli personalistika pfedstavuje tu ¢ast fizeni organizace, kterd
se zaméfuje na vSe, co se tykd clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkl
jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané préci,
organizaci, spolupracovnikim a dal$im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho i

o 2
socialniho rozvoje.

Lidské zdroje jsou tvofivym prvkem v kazdé organizaci. Lidé navrhuji a vyrabéji
zbozi, poskytuji sluzby, kontroluji jejich kvalitu, dbaji o uplatnéni produktd na trhu,
rozdéluji finanéni zdroje a stanovuji celkovou strategii a cile organizace. Ta nema
piilezitost dosdhnout téchto cilti bez efektivné pracujicich lidi. Ukolem personalnich
manaZeri je ovlivitovat vztahy mezi zaméstnanci a organizaci. ,,Rizeni lidskych zdroji je
proces pfijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahi, ktery ovliviiuje vykonnost

% o - . 7«3
zaméstnancu 1 organizaci.*

4 L1 IR TER TSN ET ’ co s s iy F1o7 Xt .
Veber” ve své knize uvadi, ze fizeni lidskych zdroji je pojeti personalni ¢innosti,

kde se lidsky faktor d4 chéapat nejen jako zdroj vhodny pro efektivni vyuziti, ale i jako

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 15
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 14
*MILKOVICH, G. T. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 38

*VEBER, J. Management. Ziklady, prosperita, globalizace. Str. 167
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faktor, ktery rozhoduje o uspésném fungovani organizace, do jehoz rozvoje je nutné

investovat.

,»lerminy fizeni lidskych zdrojt a lidské zdroje nahradily termin personalni fizeni
ve smyslu oznaéeni procest tykajicich se Fizeni lidi v organizacich. Rizeni lidskych zdrojt
je definovano jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji

T . 5
k dosaZeni cili organizace.*

Dovednosti lidi se spojuji s hmotnymi i finan¢nimi zdroji a snazi se rozvijet
zdkladni kompetence, zpisobilost a schopnost organizace. Rizeni lidskych zdroji je
ukolem kazdého vedouciho pracovnika. Ziskavani odborného pracovniho potencialu je pro
podnik casto spojeno se znaénymi naklady, proto organizace musi soucasné usilovat o
zkvalitiovani  vlastniho pracovniho potencidlu 1 jeho stabilizaci. Vzdélavani
odpovidajiciho pracovnika mize trvat mésice nebo Iéta a nalézt odborného a
kvalifikovaného mtize byt obtizné. Kvalita lidskych zdroji ma pro fungovani podniku a

jeho rozvoj rozhodujici vyznam.

Obrazek 1 - Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+ ZLEPSOVANIM VYUZITI

\ 4 \ 4 \ 4 \ 4

Lidskych Informacnich Materialnich Financ¢nich

zdroju zdroju zdroju zdroju

1 i f i

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii - zdklady moderni personalistiky.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 27
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Obecné je ukolem fizeni lidskych zdroji slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna a aby se jeji vykon neustile zlepSoval. Rizeni lidskych zdroj je zacileno na
neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji, ale
protoze lidské zdroje rozhoduji i o vyuzivani finan¢nich a materidlnich zdroja, fizeni
lidskych zdroji zprosttedkované rozhoduje i o zlepSovani vyuziti vSech zbyvajicich zdroji
organizace. Ukoly fizeni lidskych zdrojt a &innosti sméfujicich k jejich plnéni se zabyva
nejen persondlni utvar, ale jsou také soucasti prace vSech vedoucich pracovnikl

organizace.®

Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji se zahrnuje nabor a vybér pracovnikd,
vycvik a rozvoj personalu, planovéani lidskych zdrojd, uzavirani smluv, zajistovani
sluSného zachazeni, zajiStovani rovnych pfilezitosti, posuzovani vykonu zaméstnanci,
poradenstvi pro zaméstnance, zaméstnanecké vyhody, odménovani a piijem zaméstnanci,
zdravi a bezpeCnost, pracovni kazen, zachdzeni se stiznostmi, propousténi, feSeni

v . e . rooror ror v . 1.0 1
nadbytecnosti persondlu, vVyjednavani, povzbuzovani angazovanosti pracovniki.

Podle Koubka se do persondlnich c¢innosti zahrnuje vytvafeni a analyza
pracovnich mist, persondlni planovani, ziskdvani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikd,
hodnoceni, rozmistovani a ukonfovani pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani a

rozvoj pracovniki, pracovni vztahy, pé¢e o zaméstnance a personalni informaéni systém.®

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 17
"BLAHA, J., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 5

8 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 20
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3.2 Personalni planovani

Personalni planovani neboli planovani lidskych zdroji ¢i planovani pracovniki
slouzi k realizaci cili podniku tim, Ze ptedvida vyvoj, definuje cile a realizuje opatieni
smétujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi ukoll organizace odpovidajici pracovni
silou. Dalo by se fici, ze personalni pldnovani se snazi o to, aby podnik mél nejen
V soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily, a to Vv potfebném mnozstvi,
S potfebnymi  znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, szadoucimi osobnimi
charakteristikami, optimaln¢ motivované a s zddoucimi osobnostnimi charakteristikami,
flexibilni a pfipravené na zmény, optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich
celkii podniku, ve spravny Cas a s pfiméfenymi ndklady. ,,Persondlni pldnovani tedy
ptedstavuje proces predvidani, stanovovani cilli a realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi
do organizace, zorganizace a uvnitf organizace, v oblasti spojovani pracovnikl
s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na spravném misté, v oblasti formovani a vyuzivani
pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymu a v oblasti personalniho a

e r . W * 17 9
socialniho rozvoje téchto lidi.*

Ukolem personalniho planovani je dosahnout dynamické rovnovahy mezi
poptavkou po pracovnich silach v podniku a nabidkou pracovnich sil, zajistit a zptehlednit
perspektivni persondlni rozvoj kazdého pracovnika, poméhat pifi uspokojovani jeho

socialnich potfeb a zvySovat jeho uspokojeni z vykonavané praice.10

»Planovani lidskych zdrojti vychazi z presvédceni, ze lidé jsou nejdalezite)Sim
strategickym zdrojem organizace. Obecné feceno, tyka se slad’ovani zdroji s podnikovymi
potiebami v delsi perspektivé, 1 kdyZ nékdy se tyka i kratkodobéjSich pozadavkl. Zamétuje
se na kvalitativni 1 kvantitativni stranku potieby lidskych zdrojii a znamena to, Ze musi
odpovidat na dvé zékladni otdzky: za prvé, kolik lidi, za druhé, jaké lidi? Planovani
lidskych zdrojii se orientuje 1 na Sir$i zaleZitosti tykajici se zplisobii zaméstnavani a rozvoje
lidi v zdmu zlepSovani efektivnosti organizace. Muze tedy hrat vyznamnou roli ve

strategickém Fizeni lidskych zdroji.«!*

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 87
Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — ziklady moderni personalistiky. Str. 88

1 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Str. 305
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Personalni planovani je nedilnou souc¢ésti podnikatelskych firemnich ¢innosti. Je
zapotiebi jej prabézné ptizplisobovat zméndm podnikovych zdméri a musi odrazet i
nestabilni personalni prostfedi firmy, tedy naptf. zmény v pozadavcich na obsazovani
pracovnich mist, tlaky konkurence na odmeénovani, regionalni vykyvy na trhu prace a

zaméstnanosti.*?

Proces planovani lidskych zdroji nemusi byt nutné linedrni a vychazet
Z podnikové strategie, a logicky tak vyustovat do planii ziskavani, flexibility a stabilizace
zaméstnancu. Jak 1ze vidét na obr. €. 2, napf. planovani pomoci scénaie mize ovliviiovat

strategii zabezpecovani lidskych zdrojii, a na tu miize mit vliv podnikova strategie.*®

Obrazek 2 - Proces planovani lidskych zdroji

Podnikové
strategické plany

! §

\ 4
Strategie
zabezpecovani
lidskych zdroju
Y

¥

Y A

Planovani pomoci _| Prognézy poptavky | _ Analyza pohybu
scénare i a nabidky & pracovnik(
A
pgrc'?,%?,o Plany lidskych | Analyza operaéni
prostredi zdroju efektivnosti
\ 4 ] y v
Zabezpecovani Udrzeni si o e
pracovniki pracovnik( Flexibilita Produktivita
i

Pracovni prostredi

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii

2 AMBROSOVA, H. a kol. Abeceda personalisty. Str. 62

B ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 309
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3.2.1 Oblasti personalniho planovani
Personalni planovani lze rozdélit na tii oblasti, a to:

e Plénovani potieby zaméstnanci — jedna se vlastn€é o planovani poptavky po

pracovnich silach,;

e Planovani pokryti potieby zaméstnancti — jde o piedvidani zdrojt, predvidani

nabidky pracovnich sil a jak pro organizaci tyto potfebné zdroje zajistit;

e Planovani personalniho rozvoje jednotlivych zamé&stnanci*

Planovani potifeby zaméstnancii udava odpovédi na otdzky: Jaké zaméstnance
bude podnik potifebovat? Kolik pracovnikl z kazdé skupiny odbornosti bude potiebovat?
Kdy bude tyto pracovniky potiebovat? Planovani pokryti potfeby zaméstnancti odpovida
na otdzky: Kolik pottebnych pracovnikii v organizaci jiz pracuje? Jak bude organizace fesit
ptebytek pracovniki? Jak bude probihat pohyb zaméstnanct uvnitt podniku? Jaké zmény

y y v ol
pravdpodobné nastanou na vn&jim trhu prace?™

,Predpokladem zpracovani realistického planu potteby pracovnikd je realisticky
odhad, realistické pfedvidani budouci potieby pracovnikil v podniku. Je tfeba brat v ivahu
podnikovou vyrobni orientaci, situaci a mozné zmény na trhu, materialni a finan¢ni zdroje,
které ma podnik k dispozici pro sviij rozvoj, stav a vyvojové tendence v oblasti techniky,
pravni normy determinujici pracovni podminky, Z4douci normy vykonu uplatiované
V podniku a skute¢ny pracovni vykon, existujici v€kovou strukturu pracovnikli podniku,
existujici profesné-kvalifikaéni strukturu pracovnikli, mobilitu pracovniki v podniku a jeji

, . , “ v o o e ’ s o7 oeel
vyvojové tendence, potieby pracovniki a jejich pracovni chovani.* 6

Odhadem budouci potieby planovani lidskych zdroji nekonci, ale je nutné zjistit,
jaké jsou alternativy pro pokryti této potfeby. Je tedy nezbytné odhadnout, kolik
zam&stnancli ze soucasného pracovniho kolektivu zlstane organizaci pro plnéni
planovanych ukold a jaci zaméstnanci to budou, tedy jak bude budouci potieba prace

V organizaci zajiSténa ze soucasn¢ho souboru pracovnikii. Mohou nastat tfi varianty.

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 89-90
Y KOUBEK, J. Persondini préce v malych podnicich. Str. 53

' KOUBEK, J. Persondlni préce v malych podnicich. Str. 54
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Podnik bude mit nejspise dostatek pracovnikil, podnik pravdépodobné nebude mit dostatek
pracovnikil, nebo mize nastat pfipad, Ze podnik bude mit pfebytek pracovnikii. Nejprve je
tedy nutné se zamyslet nad tim, zda nedojde nékde v organizaci diky technologiim
k Gspofe zaméstnancl, zda neskonéi né&jaky pracovni kol ¢i vyroba, a tim nedojde
K uvolnéni pracovnikti, zda nebude mozné dohodnout se s pracovniky na odlozeni odchodu
do dichodu, zda vyuziti schopnosti v§ech pracovnikl je optimdlni, zda by nebylo mozné
zvysit vykon soucasnych zameéstnancii zvysSenim jejich kvalifikace nebo zlepSenim

. NS 17
systému odménovani apod.

Cile planovani lidskych zdroji do urcité miry zaviseji na podminkach daného
podniku. Armstrong®® uvadi vieobecné oblasti planovani lidskych zdrojd, a to ziskat a
udrzet si takové pocty zaméstnanci, které podnik potfebuje a ktefi disponuji
pozadovanymi vlastnostmi, schopnostmi a dovednostmi. Dale by se mél podnik zamétit na
to, aby predchazel problémim s pfebytkem ¢i nedostatkem pracovnikii, formovat
zameéstnance tak, aby prispivali ke schopnosti podniku adaptovat se na nejisté a ménici se
prostfedi, dale by se organizace méla snaZzit sniZzovat zavislost na ziskdvani pracovnikl
z vn¢jSich zdroji v piipadech, kdy nema podnik dostate¢nou pracovni silu, a to pomoci

formulovani strategie stabilizace a rozvoje zamé&stnancil.
3.2.2 Planovani pracovniki

Pro planovani zaméstnancii v organizaci existuji rizné metody, které vSeobecné
obsahuji odhady potieby personalu pro dalsi obdobi, schémata odmén persondlu a piipravu
inventare znalosti, schopnosti a dovednosti. Skupina metod, které je zaloZena prevazné na
kvantitativnich informacich, se nazyva tvrdé planovani, jejim tkolem je zabezpecit, aby
v okamziku potieby byly k dispozici spravné pocty spravnych lidi. Druhd skupina metod,
ktera naopak =zduraziuje pfistup k naboru, rozvoji, fizeni a motivaci pracovnikil

V organizaci, je m&kké planovani. V praxi se tyto metody Casto prolinaji.19

Tvrdé plénovani se zamétuje na piedpoveéd budouci potfeby pracovnich sil,

analyzy zmén ve vyuzivani pracovnich Sil Sohledem na budouci potieby, analyzu

Y KOUBEK, J. Persondini préce v malych podnicich. Str. 56
¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Str. 309

19 AMBROSOVA, H. a kol. Abeceda personalisty. Str. 76
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stavajicich lidskych zdroji organizace, ptedpovéd’ interni nabidky lidskych zdroju,
pfedpovéd’ externi nabidky lidskych zdroji, porovnani soucasného stavu s budoucim,
formulace plant. Aktivity mékkého planovani se d€li do Ctyt fazi, a to na vymezeni stavu
organizace Vv ¢asovém horizontu cca do 3 let, charakteristiku souc¢asného stavu, analyzu
vlivu a trendi vngjSitho prostfedi, formulace plant, které zaruci prechod

k predpokladanému stavu.?

Planovani zaméstnanct probiha v n€kolika na sebe navazujicich krocich:
» Vymezeni podnikovych vyrobnich cili;

» Preména podnikovych cilid do potieby pracovnich sil a definovéani celkového poctu

pracovnikl k dosazeni cilii v pfedchozim bodg¢;
» Piedpoklad budoucich vnitinich zdrojt pracovnich sil;

» Porovnani perspektivni potfeby zaméstnancii s odhadem budoucich vnitinich

zdrojt, vysledkem je tzv. Cistd potieba pracovniki;

» Zvazeni moznosti pokryti dodate¢né potieby prace vnitropodnikovymi rezervami.
Na zaklad¢ vysledki zkoumani se zvazuje, jakym zpusobem budou tyto rezervy
zmobilizovany, v zavislosti na tom se vypracovavaji jednotlivé plany, napf. plan
vzdelavani zaméstnanct, plan rozmistovani zaméstnanci, plan odménovani, plany

technického rozvoje atd.;

» Pokud nelze zabezpecit vSechny podnikové cile vnitinimi zdroji pracovnich sil, je

tieba zvazit varianty ziskavani dodatecnych pracovnikii z vnéjsich zdroji;

» Vtomto kroku se znovu zvazuje perspektivni potieba pracovnikli s moznostmi
jejiho pokryti z vnitinich 1 vnéjSich zdroji;

» Kontrola a vyhodnocovani plnéni plani;

» Uprava plant na zaklads zjisténi v predchozim bods.?

20 AMBROSOVA, H. a kol. Abeceda personalisty. Str. 76

> KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 59-60
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3.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskédvani zaméstnancl je Cinnost, ktera zajiStuje, aby volna pracovni mista
VvV organizaci piildkala dostateCny pocet odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to
s pfiméfenymi néklady a v zadoucim terminu. Jedna se tedy o rozpoznédvani a vyhledavani
vhodnych pracovnich zdrojt, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci,
nabizeni téchto volnych pracovnich mist, jednani s uchazeéi a ziskavani informaci 0 nich a

o organiza¢ni a administrativni zajisténi vSech téchto &innosti.?

Proces ziskavani zaméstnanci ma zajistit takové informace, aby eventudlni
uchaze¢i o zaméstnani reagovali na nabidku prace V podniku. Nabidku zaméstnani
V organizaci mize vyznamné ovlivnit sama nabidka zaméstnani a vnitini podminky
organizace, ale také velmi vyrazné¢ vnéjSi podminky. Pfi ziskdvani zaméstnancl se
neorientujeme pouze na vnéj$i zdroje pracovnich sil, ale také na vnitini zdroje z fad

’ « o 2
vlastnich zamé&stnanci. 3

Podnik mé na vybér z nékolika metod ziskavéani pracovnikl, ne kazda je vSak
vhodnd na uréitou pozici. Spravné uplatnéni téchto metod zavisi na pozadavcich
pracovniho mista, dale pak na vysi penéznich prostfedka, které mize podnik do ziskavani

. , , g . 24
investovat, a na kvalit€ pfipravnych Cinnosti a analyz souvisejicich se ziskdvanim.

Mezi vnitini zdroje pracovnich sil se daji zafadit uspofené pracovni sily
v disledku technického rozvoje, pracovni sily, které vznikaji z divodu organiza¢nich zmén
nebo z divodu ukonceni n&jaké ¢innosti v podniku, pracovnici, ktefi dospéli k tomu, ze
ucelné vyuziti na sou¢asném pracovnim misté, maji vSak z néjakych divodi zajem piejit
na uvolnéné, ¢i noveé vytvoiené pracovni misto v jiné ¢asti podniku.25

Mezi nejvyznamnéjsi vnéjsi zdroje patii volné pracovni sily na trhu prace, Cerstvi

absolventi Skol ¢i jinych instituci pfipravujicich mladez na povoldni, zaméstnanci jinych

22 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 117
Z BLAHA, J., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 97
2 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 27

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 120
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podniki, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele. Mezi doplitkové vnéjsi zdroje se

daji zatadit zeny v doméacnosti, dichodci, studenti, pracovni zdroje v zahrani¢i.?®

Je ziejmé, ze jak ziskdvani pracovnikii z vnitinich zdroji, tak ziskavani
pracovnikit ze zdroji vnéjSich ma urcité vyhody i nevyhody. Vyhodou ziskavéani
pracovnikl z vnitinich zdroji je, Ze organizace 1épe zna silné a slabé stranky uchazece, ten
znéd lépe organizaci, zvySuje se mordlka a motivace zaméstnancl a je lepSi névratnost
investic, které podnik vlozil do pracovnikd, a dale pak lepsi vyuziti zkuSenosti, které
pracovnici v podniku ziskali. Nevyhodou je, ze pracovnici mohou byt povySovani, aZz se
dostanou na misto, kde uz nestaci uspéSné plnit tkoly, soutézeni a povySeni muze
negativné ovliviilovat moralku a mezilidské vztahy a existuji zde i1 ptekdzky pronikdni

novych myslenek a ptistupt zvenku.?’

Mezi hlavni vyhody ziskévani pracovniki z vnéjSich zdrojii se povazuje to, Ze
Skala schopnosti a talentli mimo podnik je mnohem vétsi, nez by bylo mozné nalézt uvnitt
podniku, dale pak do organizace mohou byt pfineseny nové nazory, poznatky a zkuSenosti.
Zpravidla je také levnéj$i a snadné&j$i ziskat zddouci vysoce kvalifikované pracovniky
zvenku, nez je vychovavat v podniku. Nevyhodou vnéjsich zdroju je, ze adaptace a
orientace pracovnikl je delSi, prilakani potenciondlnich zameéstnancli je obtiznéjsi a
predev§im nakladnéjs$i. Mohou také vzniknout neptijemnosti s dosavadnimi pracovniky

. 4 741 . 4 4 r r 2
podniku, ktefi se citili kvalifikovani ziskat obsazen¢ misto. 8

Pokud se organizace rozhodne ziskat uchazefe na trhu préace, pak mezi hlavni
metody, jak je ziskat, patii inzerovani, zprostiedkovatelské agentury, poradenské agentury

s 1 7 r s s s 1.0 v1z ’ s ’ ;o\ r 2
specializované na ziskavani pracovniki, vzdélavaci zatizeni a Gfady prace. ’

Podle Kleibla a kol.*® nabidka zaméstnani zvefejnéna na Gfadu prace nejlastéji
pfitdhne zajemce o vykonné ¢innosti, tedy manudlni a administrativni pracovniky. Vysoce

kvalifikovani pracovnici jsou jiz k této metod¢ obezietngjsi, obavaji se sdélit své osobni

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 121

2" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 121

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 121-122
29 ARMSTRONG, M. Personalni management. Str. 343

% KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 29-33
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udaje médiu, které je komukoli pfistupné. V ptipad¢ podnikové vyvésky a doporuceni
zaméstnancem se jedné o efektivni a levné ziskdvani pracovnikt do funkei na niz$i Grovni
organizace. Inzerce v tisku a rozhlase oslovuje zajemce o vykonné ¢innosti, tj. asistentské
nebo niz§i manazerské trovné. Pro podnik je sestaveni inzeratu velice snadny ukon.
Spoluprace s vetejnymi vzdélavacimi institucemi dava moznost lehce ziskat pracovni silu,
schopnou vykonavat administrativné-spravni ¢innosti, popf. niz§i manazerskou funkci.
Ptedevsim absolventi kol praktikuji, Ze se sami piihlasi vybrané organizaci. Neocekavané
zadosti vSak pfindsi maly vysledek jak zadateli, tak zaméstnavateli. Bohaté a znamé
organizace se snazi zaméstnance ziskat prostfednictvim veletrhi pracovnich pfilezitosti.
Vétsinu navstévnikl téchto veletrhti tvoti absolventi Skol a vysokoskolsti studenti. Pouli¢ni
administrativni a asistentské funkce. Dale pak existuji outplacementové agentury, které
jsou najimany za ucelem poskytnuti konzultantskych a zprostiedkovatelskych sluzeb
Vv oblasti stfedniho a vrcholového managementu. Agentury zaméfené na vyhledavani a
vybér zaméstnancl jsou vyhleddvany pro obsazeni pozic sttedniho managementu. Tyto
agentury piimo vyhledaji a vyberou vhodného kandidata, nebo inzeruji na svych portalech
nabidku volného mista. Sluzby na nejvys$i trovni poskytuji tzv. headhuntingové
spole¢nosti. Headhunter neboli hleda¢ pracovniki je najiman pro obsazeni pozic stfedniho
a vrcholového managementu. VétSinou ma vlastni databdzi kontaktl nebo seznam osob,

dle kritérii vybere nejuzsi seznam vhodnych kandidati, a ten pak ptedlozi podniku.
3.3.1 Proces ziskavani pracovniku

Dtlezitym ptedpokladem pro efektivni proces ziskadvani pracovniki je velmi
dobra znalost povahy jednotlivych pracovnich mist. Vlastni proces ziskdvani pracovniki je

podle Koubka® sloZen z nékolika na sebe navazujicich kroki:

» Identifikace potieby ziskavani zaméstnanc;

» Popis a specifikace nabizeného pracovniho mista;

» Zvazeni alternativ;

» Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych

zalozime ziskavani a pozd¢jsi vybér pracovnikii;

*' KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 122-123
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Identifikace potencialnich uchazect,

Volba metod ziskdvani pracovniki;

Volba dokumentli pozadovanych od uchazecii o zaméstnani;
Formulace nabidky zaméstnani;

Uvetejnéni nabidky zaméstnan;

Predvybér;

YV V. V V V V V

Sestaveni seznamu uchaze¢l, ktefi by méli byt pozvani K vybérovym

proceduram.

Podle Armstronga obecnym cilem pii ziskavani a vybéru zaméstnanci by mélo
byt vynalozeni minimélnich nakladl na takové mnozstvi a takovou kvalitu zaméstnanc,
které jsou nezbytné pro uspokojeni podnikové potreby lidskych zdroji. Uvadi tfi faze
ziskavani a vybéru, a to definovani pozadavki, prilakani uchazecli a vybirani uchazecu.
Specifikace pozadavkii na pracovnika se odviji od konkrétniho obsazovaného mista a
obsahuje jednotlivé body, jako jsou odborné schopnosti, pozadavky na chovéni a postoje,
které jsou pouzivany jako vychodisko pro pohovor, odborna pfiprava a vycvik, zkuSenosti
a praxe, zvlastni pozadavky, vhodnost pro organizaci — podnikova kultura, dalsi
pozadavky, jako je cestovani, nezvykld pracovni doba apod. A diale moznost splnit
ocekavani uchazece. Je tieba vSak davat pozor na nadhodnoceni pozadované kvalifikace a
schopnosti, je pfirozené Zadat to nejlepsi, ale vysoké pozadavky na uchazece vedou
Kk problémim s jeho piilakanim a nespokojenosti mezi témi, ktefi byli ptijati a st€Zuji si na
nevyuziti svych schopnosti. Nebezpeci v oblasti podhodnoceni pozadavku je také vysoke,
ale vyskytuje se zfidka.*

Dvotakové a kol.* uvadi Ctyfi faze procesu ziskavani pracovnikd, tyto faze jsou

prehledné uvedeny v nasledujicim schématu — obr. 3.

*> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 343

® DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Str. 134
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Obrazek 3 - Proces ziskavani pracovniki

Analyza pracovniho
mista

Zpracovani strategie
ziskavani

Vybér véetné metodiky

Hodnoceni efektivnosti
ziskavani a vybéru

Zdroj: DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroji

3.3.2 Vybér zaméstnancii

Ukolem vybéru pracovnikil je rozlidit, ktery zuchazeéti o praci v organizaci,
shromdzdénych béhem procesu ziskdvani, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
pozadavklim pfislu§ného pracovniho mista. U vybéru je dllezité brat v ivahu odborné, ale

i osobnostni charakteristiky.**

V procesu vybéru je hodnocena zplsobilost uchazece vykondvat praci na
obsazovaném pracovnim misté¢ a v daném podniku. Je tedy nutné nejprve stanovit
pozadavky kladené na zaméstnance, specifikovat kritéria, kterd budou pouzita pfi
posuzovani toho, zda zajemce tyto poZadavky spliiuje, a zvolit metody, které by co nejlépe

prokazaly, zda uchazeC zvolenym kritériim vyhovuje. K samotnému vybéru uchazecu je

* KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii — zéklady moderni personalistiky. Str. 156
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nutno podotknout, Ze proces vybéru je oboustrannou zdlezitosti, kde si zaméstnavatel

‘s < < D y 35
vybird zaméstnance a zaméstnanec si vybird zaméstnavatele.

Kleibl a kol. *® uvadi, Ze neexistuje jedna obecnd pouzitelnd metoda pro vyber
uchazece, proto firmy pouzivaji jejich kombinace, napt. ovéteni si referenci u predchoziho
zaméstnavatele spojuji s riznymi typy pohovori a psychologickymi testy, aby se co
nejvice zvysila pravdépodobnost vypovédi o kandidatovych piednostech a slabinach.
Dilezitou ¢asti vybéru vhodného uchazece je tzv. predvybér, tedy na zakladé zivotopisu a
motivacniho dopisu posoudit, zda by se mohl dany kandidat dostat do uzsiho vybéru a byt
prizvan k pohovoru. Rozborem material se hledaji odpovédi na otazky: Je kandidat
schopen vykonavat nabizenou praci? Zapadne jeho osobnost do pracovniho kolektivu a

podniku? Jaké je uchaze¢ova motivace vykonavat nabizenou praci?
Metody vybéru dle Koubka:

e Dotaznik — vétSinou vypliuji zajemci o zaméstnani ve vSech organizacich.
Pouziti dotazniku je vhodné ve vSech ptipadech a zpravidla se pak zaklada
do spisu pracovnika a je zdrojem informaci evidence zaméstnanct;

e Zivotopis — vét§inou se pouziva v souvislosti s jinou metodou.
Posuzovatel¢ se v zivotopisu soustfeduji predev§im na informace
vypovidajici o dosavadnim vzdélani a praxi uchazece, Zivotopis vSak
obsahuje 1 mnohé osobnostni charakteristiky uchazece. Jednd se 0
univerzalni metodu;

e Testy pracovni zpiisobilosti — jde o paletu testll nejriznéjSiho zaméteni a
nejriiznéjsi validity a spolehlivosti. VSeobecné jsou testy pracovni
zpusobilosti povazovany za doplikovy ¢i pomocny nastroj vybéru
zaméstnancl. Zahrnuji se sem napiiklad testy inteligence, schopnosti, testy
znalosti a dovednosti i testy osobnosti.*’

e Assessment centre — jednd se o metodu, kterd se pouziva v né€kolika

oblastech persondlnich ¢innosti, napt. pfi vybéru, rozmisténi, vzdélavani a

* KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 156-157
* KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 27-35

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 164
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rozvoji, nejcastéji u manazeri a specialisti. Jde o standardizované
hodnoceni toho, jak ¢lovek jedna.*®
e Vybérovy pohovor — jedna se v podstaté o ucelny rozhovor, ktery slouzi
k ovéteni predbéznych tsudkt o uchazedi, jeho predpokladech a motivaci
k praci. Tento rozhovor vSak musi byt planovany, fizeny a kontrolovany,
aby se dosahlo hlavniho tc¢elu pohovoru, jimz je vytvofeni pokud mozno
co nejptesnéjsi predpovédi uchazeCova budouciho vykonu na pracovnim
misté, pro které se s nim uvazuje. Pohovor je nejpouzivanéjsi metodou
V)’/bém.3g
Je dobré si uvédomit, ze pii vyberu pracovnikll nelze pouzit jen jednu metodu
vybéru, ale je tfeba pouzit kombinaci téchto metod. Zejména testy nelze vyuzit jako

rozhodujici, ale jen jako doplitkovou metodu.*

Dulezit¢ je, aby osoby provadéjici pohovor byly dikladné pfipravené,
kvalifikované a znalé problematiky nejen vybérovych metod, ale 1 obsazovanych
pracovnich mist a mély ptehled o celém podniku i jeho cilech. Proces vybéru zaméstnanct

o y : , . , o - PP
by mél byt dobte organizovany, nekomplikovany a nendrocny na administrativni prace.

Pozadavky na obsazované misto stanovuji, jaky typ pohovoru je efektivni vést.
Neékdy je mozné spokojit se s jednim typem pohovoru, nekdy je nutny sled nékolika
pohovorti, které zjiStuji odbornou zplsobilost a socialni charakteristiky uchazece.
Jednotlivé typy pohovort jsou: skupinovy pohovor, pohovor po telefonu, pohovor rychlého
oveéfovani, pohovor jednoho s jednim, pohovor pifed komisi, pohovor vedeny pfi
spoleCenském setkani, pohovor urfeny k testovani odborné zptlsobilosti. A dale pak

strukturovany ¢i nestrukturovany pohovor.42

¥ DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. Str. 141

39 ARMSTRONG, M. Persondalni management. Str. 369

0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 163
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 174

*2 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizent lidskych zdrojii. Str. 44-46
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3.4 Hodnoceni pracovniki

,Hodnoceni pracovnich vykont je proces pouzivany k métfeni pracovnich vykona
zaméstnance. Vykon zaméstnance je mira, v jaké se zaméestnanec vyrovnava s pracovnimi

pozadavky.«*

,Hodnoceni pravidelné poskytuje informace o pracovnim vykonu zaméstnance,
jeho potencialu a budoucich pottebach. Hodnoceni dava moznost se celkové podivat na
napln, zatizenost a mnozstvi prace. Umozinuje zpétny pohled na to, ¢eho bylo v pribéhu

’ ’ v v vrv s ’ 44
hodnoceného obdobi dosazeno a moznost dohodnout se na ptistich cilech.*

Hodnoceni pracovnikli spociva ve zjistovani toho, jak pracovnik vykondva svou
praci, jak plni tkoly a pozadavky svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a
vztahy ke spolupracovnikim a zdkazniklim. Tyto zjisténé vysledky se pak dale sdéluji
jednotlivym pracovniklim a projednavaji se s nimi, hleda se cesta ke zlepseni pracovniho
nasazeni zaméstnance a realizuji se opatieni, kterd k tomu maji napomoci. Hodnoceni
pracovniki ma dvé podoby, a to formélni a neformalni. Neformélni hodnoceni je pribézné
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance jeho nadiizenym béhem vykonavani préce.
Jedna se o prilezitostné hodnoceni a je dano spisSe situaci daného okamziku, pocitem
hodnoticiho, jeho dojmem 1 momentalni naladou. D4 se fici, Ze jde o soucast kazdodenniho
styku mezi nadfizenym a podiizenym. Neformalni hodnoceni nebyva zpravidla
zaznamenavano a jen vyjimec¢né byva pficinou n&jakého persondlniho rozhodnuti.
Formalni hodnoceni je oproti tomu vétSinou periodické, racionalnéjsi a standardizované,
typicka je planovitost a systemati¢nost. Potizuji se z n€j dokumenty, které se dale zaklada;ji
do spisu pracovnika. Tyto podklady slouzi pro dalSi persondlni cinnosti, tykajici se
jednotlivce 1 skupin pracovnikil. Personélni rozhodnuti by méla byt zaloZena piedevsim na

formalnim hodnoceni.*®

vvvvv

uroven pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikli, rozpoznat silné a slabé stranky

jednotlivych pracovnikli, umoznit kazdému pracovnikovi zlepSit jeho vykon, vytvofit

* MILKOVICH, G. T. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 147
*“BLAHA, J., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Str. 232

* KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 111
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zakladnu pro odménovani kazdého pracovnika podle jeho ptispéni k dosazeni podnikovych
cili, motivovat pracovniky, rozpoznat potfeby v oblasti vzd¢lavani a rozvoje u
jednotlivych pracovnikii, rozpoznat jejich potencidl, vytvofit podklady pro ptidélovani
pracovnich ukoli jednotlivym zaméstnanctim, vytvoiit podklady pro planovani
naslednictvi ve funkcich i pro plénovani persondlniho rozvoje kazdého pracovnika,
vytvoftit podklady pro jejich rozmistovéani a posuzovani efektivnosti vybéru pracovniki a
vhodnosti metod vybéru, vytvofit podklady pro planovani pracovnikli a stanovovani
budoucich pracovnich ukoli podniku. Je doporucovano provadét hodnoceni pracovnikl
zpravidla jednou za rok, ale je mozné piihlizet i ke konkrétni povaze prace a konkrétnim
podminkdm a potiebam organizace a uskute¢iovat formalni hodnoceni tak Casto, jak Casto

je nezbytné nutné informovat pracovniky, jak se vedeni podniku diva na jejich praci.*

Uspéiné zvladnuti kol vétsiny personalnich aktivit je zavislé na fungovani
systému hodnoceni zaméstnance, protoze bez n¢ho je obtizné realizovat kvalitni systém
rozmistovani, povysSovani, vzdélavani a rozvoj i odménovani. Cile hodnoceni zaméstnance
maji tedy multifunkéni charakter. Kvalitni systém hodnoceni zaméstnance je nastrojem
zkvalitiiovani lidskych zdrojh, dosahovani vyssi vykonnosti, kvality vSech aktivit a rozvoje
schopnosti zaméstnancii. Na systém hodnoceni zaméstnance jsou kladeny urcité
kvality prace, rozpoznani vykonnostniho potencidlu pracovnika, zjisténi silnych a slabych
stranek zaméstnance, prilezitost umoZznit zaméstnanci zlepSeni pracovniho vykonu,
stanoveni konkrétnich poZadavkl na zlepSeni jednotlivych stranek pracovniho vykonu,
ziskani informaci pro odménovani podle individudlniho pracovniho vykonu, identifikace
potieby zvySovani kvalifikace a mozZnosti dal$iho postupu, zvySeni Urovné a ucinnosti
motivace k vykonu, ke zvySovani kvalifikace, k identifikaci s podnikovymi cili a zvySeni
loajality Kk zaméstnavateli a ziskani informaci o nazorech pracovnikd, faktorech

spokojenosti nebo nespokojenosti.*’

Proces hodnoceni pracovnika by mél mit nasledujici postup, nejprve by méli byt o
hodnoceni informovani vSichni zaméstnanci, dale by se méla vénovat pozornost piiprave

hodnotiteld, tedy seznamit je scili, metodou a terminem hodnoceni, obsahem

* KOUBEK, J. Persondini prace v malych podnicich. Str. 112-113

 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Str. 257-258
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hodnotitelskych dokumentti apod., ddle by se mél pripravit hodnotici rozhovor, nésleduje

samotny hodnotici rozhovor, pak nasleduje uchovani vysledkii hodnoceni a prace

s hodnoticimi dokumenty a nakonec vyhodnoceni a vyuziti vysledki hodnoceni.*®

3.4.1 Metody hodnoceni pracovniki

Existuji nejriznéjsi metody hodnoceni pracovnikill, zde je uveden piehled téch

nejpouzivanéjsich dle Koubka:

e Hodnoceni podle stanovenych cili — zalozeno na definovani jasnych cilu prace,

kterych mé zaméstnanec dosahnout. Nejcastéji se pouziva pro hodnoceni manazerti
a specialistl;

e Hodnoceni na zikladé plnéni norem — metoda se nejcastéji vyuziva pro

hodnoceni vyrobnich délnikli. Vykon je posuzovan pomoci objektivnich méfitek,
na druhou stranu ale neumoziiuje porovnavani vykonu riznych kategorii
pracovnich mist;

¢ Volny popis — hodnotitel pisemné popisuje pracovni vykon zaméstnance, zpravidla
podle predem daného seznamu polozek hodnocenti;

e Hodnoceni na zikladé kritickych pripadi — hodnotitel vede pisemné zaznamy o

ptipadech, které se udaly pfi vykonavani prace urcitého pracovnika. Nevyhodou je,
ze pojeti kritického pfipadu je nejasné a mize byt rizné interpretovano;

e Hodnoceni pomoci stupnice — hodnotitel ocefiuje pracovni vykon a jednéni

zasSkrtnutim stupné urcitého kritéria, kazdy stupen je obodovan. Jednotlivé aspekty
prace se hodnoti zvIast’, naptiklad mnoZzstvi prace, kvalita prace, pfitomnost v praci
apod. Jde o nejvice uplatiiovanou metodu;

e Checklist — jedna se o dotaznik, ktery ptedklada ur¢ité formulace, tykajici se
pracovniho chovani pracovnika, a posuzovatel oznacuje, zda je urcity typ chovani
Vv pracovnikové vykonu ptitomen ¢i nikoliv. Kazdé tvrzeni je obodovéano a celkovy
pocet udava hodnoceni zaméstnance. Tato metoda vyZzaduje dikladnou piipravu a
je ¢asove narocna;

e Metoda BARS - klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani — tato

metoda ma hodnotit chovani pozadované k GispéSnému vykondvani prace. Jde

*® DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Str. 260-261
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vlastné o variantu checklistu. Vychdzi z toho, Ze zZadouci pracovni chovani ma za
nasledek i efektivni vykonavani prace. Princip je vtom, ze pracovni jednani je
zafazeno do nékolika hodnoticich stupiili, vrozmezi od vynikajici az po
nepfijatelné, kazdy stupen hodnoceni obsahuje i slovni charakteristiku;

e Metody zaloZené na vytvareni poradi pracovnika podle jejich pracovniho

vykonu — jedna se o metody porovnavajici vykon dvou nebo vice pracovniki;

e Assessment centre — informuje o momentalnim vykonu pracovnika v uméle

vytvofenych podminkach, ten vSak nemusi odpovidat vykonu V realné praci.
Identifikuje socialni charakteristiky a vlastnosti zaméstnance, napf. prezentace,
komunikativni dovednosti, koordinace ¢innosti, kreativitu, vnimavost, odolnost
vuci stresu apod. Patii k Casové a finanéné velmi ndkladnym metoddm, je tedy
uplatiiovdna zejména u manazerskych pozic a zaméstnanci s vysokoskolskym

vzdé&lanim.*

Dvorakova™ uvadi, Ze metody hodnoceni pracovnika se daji rozdélit do dvou
skupin, a to na metody orientované na minulost, kam spadd metoda fizeni podle
stanovenych cill, srovnani se standardnim pracovnim vykonem, testovani a pozorovani
pracovniho vykonu, hodnotici dotaznik, hodnotici stupnice, metoda BARS, metoda
kritickych ptipadl, hodnotitelské zpravy a srovnavani pracovnikti. Druha skupina metod je
orientovana na budoucnost, tedy zda metody identifikuji rozvojovy potencial pracovnika,

sem patii sebehodnoceni a assessment centre.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 206-211

*DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Str. 263-269.
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3.5 Odménovani pracovniku

V modernim fizeni lidskych zdroju odménovani neznamena jen mzdu nebo plat,
které poskytuje podnik zaméstnanci jako kompenzaci za vykonavanou praci. Zahrnuje
povyseni, formalni uzndni nebo pochvaly a také zaméstnanecké vyhody, zpravidla

vv 551
nepenézni.

,Rizeni odméfovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potiebnymi
k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji organizaci, uznano a odménéno jak
penézni, tak nepenézni formou. Je zaméfeno na podobu, realizaci a udrZzovani systému
odménovani metod, usilujicich o uspokojovani potfeb organizace 1 osob za ni
zainteresovanych. Obecnym cilem je odménovat lidi slu$né, spravedlivé a dusledné podle
jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouZzilo budoucimu dosahovéni strategickych cilii

organizace. "

Za odménu se tradi¢né povazuje mzda nebo plat, popiipadé i jiné¢ formy penézni
odmény poskytované zaméstnanci jako kompenzace za vykondvanou praci. Dnesni
personalistika vSak chipe odménovani ponékud v SirSim slova smyslu a stale Castéji je
mezi odmény zafazovano vzd&lavani a rozvoj zaméstnanct. Koubek® uvadi napf. tyto
odmény: zaméstnanecké vyhody poskytované pracovnikovi nezavisle na vykonané praci,
pouze z titulu jeho pracovniho poméru (napt. pfispévek na stravovani, placenad dovolena,
vécné dary k Zivotnimu jubileu, moZnost vyuzivat podnikovy automobil i pro soukromé
potieby, poskytovani pracovniho odévu ¢i piispévku na odév, podnikem organizované
kulturni akce, moZnost slevy na nakup vyrobkl podniku a mnohé dalsi), povySeni
pracovnika, formalni uznani (pochvaly), pozvani na slavnostni ob&éd nebo vecefi,
povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly, povéfovani vedenim lidi, poveéfovani tkoly
Skolitele novych pracovnikd, rozmanita a zajimava prace, dobré a piatelské vztahy na
pracovisti, piijemny styl vedeni lidi v podniku, vytvafeni ptiznivéjSich pracovnich
podminek, zejména podminek prestizniho charakteru (pfidéleni samostatné kancelafe,

pfidéleni pocitace atd.).

S KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 265
2 ARMSTRONG, M. Odméiiovdni pracovnikii. Str. 20

¥ KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 141
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Pii odménovani zaméstnanci je vétSinou pravidlem pfihlizet k jejich vzdélani,
délce praxe, dob¢ zaméstnani v organizaci a jinym objektivnéji zjistitelnym znakiim

pracovnika.54

Cilem odménovani podle Armstronga55 je odménovat zaméstnance podle
hodnoty, kterou vytvareji, propojovat postupy v odménovani s cili podniku a podnikani i
S hodnotami a potifebami pracovnikli, odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co se
povazuje za dulezité z hlediska chovani a vysledki, pomahat ziskavat a udrzovat potiebné
vysoce kvalitni pracovniky, motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost,

vytvaret kulturu vysokého vykonu.

Ukolem systému odméfiovani podle Koubka® je prilakat potiebny podet a
potiebnou kvalitu uchazeét o zaméstnani v organizaci, stabilizovat zadouci pracovniky,
odmeénovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost a schopnosti,
v ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu.
Povaha syst¢ému, jeho naklady a casovad ndrocnost museji byt raciondlni, pfiméfené
moznostem organizace a potiebdm dalSich persondlnich c¢innosti, byt zaméstnanci
akceptovan, hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikl, vést je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepsich schopnosti, byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami,
poskytovat pracovnikiim prilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pii dodrzovani zasad
nestrannosti a rovnosti, slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti
zaméstnancl, zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zpiisobem kontrolovany,

zejména s ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na pfijmy.

¥ KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 142
% ARMSTRONG, M. Odméiiovdni pracovnikii. Str. 20

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 267
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3.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

,»Vzdelavani zajistuje, aby pracovnici podniku meli znalosti a dovednosti
potiebné k uspokojivému vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti,
aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu s technickym rozvojem a
zvysSuje jejich spokojenost a vazbu na podnik. Obecné lze konstatovat, ze podnikové
vzdélavani pracovnikli je v posledni dobé v moderné fizenych podnicich ziejmée
nejvyznamneéjsi personalni &innosti.«*’

Podnikové vzdélavani vede ke zvySeni souladu zaméstnanct s firmou, to se
projevuje zvySenim pracovni spokojenosti, motivovanosti, angazovanosti a loajality vaci
podniku, a dochazi tak kristu vykonnosti, ke zkvalitnéni sluzeb poskytovanych
zakaznikim, ke komplexnimu zlepSeni image podniku, k ristu atraktivnosti, tedy lepSimu
uplatnéni pracovnikii na trhu prace a v neposledni fadé ke zlepSeni kvality zivota

pracovniki.

,»Bez znalosti cilli a dosavadnich vysledkii na Grovni jednotlivych zaméstnancu,
tymil, organizac¢nich jednotek a zaméstnavatele jako celku vSak nemuze byt vzdélavani a
rozvoj nikdy efektivni. Podle postoje organizaci ke vzdélavani pracovnikii se rozeznavaji
tii zakladni pfistupy. Podnik je bez strategie, tedy vzdélavani pracovnikl nepatii k jeho
strategickym ciliim, vzdélavanim se nezabyvaji viibec nebo jen zcela ojedinéle. Déle pak
existuji organizace, které maji nesystematickou koncepci interniho vzdélavani, aktivity
spojené¢ se vzdeélavanim v téchto podnicich vznikaji ndhodné a zamétuji se na pokryti

momentalni potieby vzdélavani. A v posledni fad¢ systematické vzdélavani pracovnik,

vvvvvv

aktivit personalni prélce.59

S KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 139
**TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Str. 91

*DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Str. 288
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Systematick¢ vzdélavani se skladda ze Ctyf fazi, které mohou byt jak

samostatnymi, tak dopliiujicimi se procesy, které jako celek pak prinasi synergicky efekt.®
e Identifikace potieby;
e Planovani a rozpoctovani;
e Realizace;

e Vyhodnoceni efektivnosti procesu a jeho promitnuti do dalSiho kola.

Obrazek 4 - Vychodiska, predpoklady a cyklus systematického vzdélavani zaméstnancii

" Identifikace
potfeby
{ 4.FAZE ;//1'

i Hodnoceni

E vysledkis | synersie_)

i auCinnosti :\\A ://,

3.FAZE
Realizace

Zdroj: KOUBEK, J. ABC Praktické personalistiky.

®DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Str. 289
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3.7 Pracovni vztahy

Pti praci v organizacich vznikaji pracovni vztahy, ty je mozné rozdélit do

nasledujicich skupin:

e Vztahy mezi zaméstnancem a podnikem;

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim (odbory);

e Vztahy mezi odbory a podnikem;

e Vztahy mezi nadfizenym a podfizenym;

e Vztahy k zakaznikiim a vefejnosti;

e Vztahy mezi pracovnimi skupinami v organizaci;

e Vztahy mezi spolupracovniky.61

Podle Kleibla a kol.** existuji individudlni pracovni vztahy, které se tykaji
zaméstnance jako jednotlivee a individualniho zaméstnavatele, nebo se vyskytuji
kolektivni pracovni vztahy, ty se tykaji zaméstnavatele nebo skupiny zaméstnavateld a
zameéstnanct ¢i jejich skupin.

,Praxe zaméstnaneckych vztahli zahrnuje formalni procesy, postupy a
komunikacni kandly. Je vSak dilezité si uvédomit, ze zamé&stnanecké vztahy se realizuji
hlavné pii béZném neformdlnim styku liniovych manaZzeri a vedoucich tymu
S pracovniky.* 63

Pracovni vztahy a jejich kvalita vyznamné ovliviuji dosahovani cili organizace i
pracovnich cild jednotlivych zaméstnanci. Pracovni a mezilidské vztahy, které jsou
harmonické, korektni a uspokojivé, vytvareji produktivni klima, které méa velmi pozitivni
vliv na individudlni, kolektivni i1 celoorganiza¢ni vykon. Pfizniv€ se odraZeji ve
spokojenosti pracovnikl a pfispivaji ke sladovani individudlnich zajmid a cili scili a
z4jmy firmy. Pracovni vztahy ve spolecnosti ovliviiuji vSechny ostatni persondlni ¢innosti

a mnohdy vyznamné determinuji jejich efektivnost.**

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 304
82 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 174
® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 611

% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 178
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Nélada zaméstnaneckych vztaht v ur¢itém podniku odrdzi postoje managementu
a zamé&stnancl na to, jak jsou pracovni vztahy fizeny a jak se riizné strany pfi vzajemnych
jednanich chovaji. Zaméstnanecké vztahy mohou byt dobré, Spatné nebo neutralni, podle
toho, do jaké miry si vedeni podniku a zaméstnanci navzajem daveéfuji, zda vedeni podniku
jedna se zaméstnanci slusné a ohleduplné, ale také zda jsou kroky a zdméry vedeni
podniku oteviené a prithledné, tedy zda jsou s nimi zaméstnanci seznameni. Dilezité je
také feSeni konfliktu v ptipad¢€, ze néjaky vznikne, a také, jaky je postup pro jeho feseni.
V neposledni fad¢ zalezi na zaméstnancich, do jaké miry jsou oddani zajmim podniku a
rovné¢z jak dalece s nimi vedeni organizace jednd jako se zainteresovanymi osobami a

partnery, jejichZ zajmy by mély byt chranény.®

,Zaméstnanecké vztahy jsou prfedevSim ovlivilovdny manaZerskou a
vnitropodnikovou komunikaci, ackoli doplikovym zdrojem informaci je i externi
komunikace. Strategie manazerské komunikace se tyka procedur planovéani a kontroly,
manazerskych informacnich systémii a metod delegovani pravomoci a udélovani

. , (66
instrukei.©

Podnik by mél vychdzet z toho, Ze dobra atmosféra zaméstnaneckych vztahli
zélezi na informovanosti a komunikaci s pracovniky, a to utvaii pozitivni vztah
zamé&stnance Kk organizaci a jejim cilim a formuje pracovni spokojenost a ochotu
k aktivnimu a kreativnimu pfistupu k plnéni pracovnich tkoli. Nedostatek informaci vede
k sifeni dezinformaci, neptesnych a zavadéjicich informaci, obvykle znamena podnécovani
nejistoty a vyvolava lhostejné nebo negativni postoje pracovniki k podniku a jeho vedeni a
muize se projevit tzv. vnitini vypovédi, tedy nezajmem. K efektivnosti komunikace a
systému informovanosti je nutné jeho UCinnost systematicky a pravidelné monitorovat 1
hodnotit. V zadném piipadé neni mozné pouzivat jednosmérny tok informaci, je zapotiebi

zapojit i zp&tnou vazbu.”’

Zdroje konfliktd mohou mit pfi¢inu v osobnosti a socidlnim chovani jednotlived,

vV nedorozuméni, v nedostatcich personalni prace, ve stylu vedeni lidi v organizaci, ve

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 632
*® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 662

* DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Str. 357-359
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zpusobu vytvareni pracovnich skupin, ve zménach techniky a technologie, organizace
prace a organizacnich struktur, v umisténi pracovist¢ a pracovnich podminkach nebo

Mrxe s . oy . . . 68
Vv pfi¢indch existujicich mimo organizaci.

% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 179
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3.8 Pécée 0 zaméstnance

,Zaméstnavatelé si stdle vice uveédomuji, Ze jejich UspéSnost a
konkurenceschopnost je v rozhodujici mife zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech,
jejich pracovnim chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli a ze je tedy
nutné jim vénovat ndlezitou péci. PéCe o pracovniky je vedle odménovani tou oblasti
personalni prace, ktera je nejcastéji pracovniky ¢i potenciondlnimi pracovniky pouzivana
k porovnavani organizace s organizacemi j in}'lmi.“ﬁg

V podstaté se neda fici, ze by byla zndma néjaka jednoznacna a univerzalni
definice péce o pracovniky, ale mtizeme ji rozdélit do tii skupin:

e Povinnd péfe o zaméstnance dand zakonem, piedpisy a kolektivnimi
smlouvami vys$i, nadpodnikové trovné;
e Smluvni pée o zaméstnance dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na

urovni organizace;,

e Dobrovolnd péce o zaméstnance, ktera je vyrazem personalni politiky
zaméstnavatele, vyrazem jeho Usili o ziskdni konkurenéni vyhody na trhu

;70
prace.

% ’ 71 - ’ ’ v
Péce o pracovniky podle Koubka'™ zahrnuje pracovni dobu a pracovni rezim,
pracovni prostiedi, bezpecnost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj zaméstnanctl,
sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti, Ostatni sluzby poskytované

zaméstnanciim a jejich rodinam, ve vétsich firmach zahrnuje i péci o zivotni prostiedi.

Zaméstnavatelé maji ze zdkona povinnost zajistit takové pracovni podminky,
Které umoznuji bezpeény vykon prace, eliminovat rizikové a namahavé prace a zfizovat,
udrZzovat a zlepSovat zafizeni pro pracovniky. Pracovni pohodu a bezpecnou praci
pfedstavuje Siroka skupina podminek, jako je osvétleni, hluk a vibrace, vnitroklimatické

’ ;o v e wr 72
podminky, vzhled a barevna uprava pracovisté, ¢istota ovzdusi.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Str. 321
" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zéklady moderni personalistiky. Str. 321
"M KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Str. 172

"2 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 159
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technické a technologické podminky, pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni prostredi,
bezpecnost prace, socidlni podminky prace atd. V uzSim pojeti je pak mozné rozdélit
pracovni podminky na organizaci pracovni doby, pracovni prostfedi, tj. prostorové a
fyzikalni podminky prace, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, Socialné-psychologické

podminky prace a na povinnou péci o pracovniky.

3.8.1 Pracovni prostredi

Pojem pracovni prostfedi miize mit riizny vyznam. Obecné ho lze definovat jako
»souhrn vSech materidlnich podminek pracovni Cinnosti (stroje a zafizeni, manipulacni
prostfedky, osobni ochranné prosttedky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny a material,
stavebni feSeni), které v souvislosti s dalsimi podminkami (technologii, organizaci prace,
spoleCenskymi podminkami prace) vytvareji faktory — fyzikalni, chemické, biologické,

sl w . r w7 N s ’ 01w ’ 74
socialné-psychologické a dalsi, ovliviiujici pracovnika v pribéhu pracovniho procesu.*

Pracovni prostfedi ovliviiuje pracovni pohodu a vykon zaméstnanci. Podle

.7 7
Kocianové’

sem lze tadit prostorové feSeni pracovisté (pracovni plocha, pfistup na
pracoviste atd.), mikroklimatické podminky, osvétleni, barevnou upravu pracovisté (slouzi
jako prostfedek signalizace, zlepSovani svételnych podminek, psychologického ovlivnéni
zaméstnancl a dosazeni estetickych uc¢inkt), Cistotu ovzdusi (prach, plyny, pary), hluk,

vibrace a zafeni.

Nevhodné podminky pro praci jsou pro zaméstnance stresujici, a to se pak
projevuje na vysledcich jejich prace. Je tieba tedy dbat na to, aby se zaméstnanci citili na
pracovisti dobfe. Zalezi na vybéru osvétleni, denni svétlo ma pro ¢lovéka nezastupitelny
zdravotni vyznam, umélé osvétleni se ma tedy pouzivat pouze v piipadé, kdy to
technologie neumoziiuje jinak. Déle je také pro zaméstnance nutné zajiSténi tepelné
rovnovahy, tedy pfizplsobit teplotu vzduchu a vlhkost v zavislosti na vykonavané praci.

Hluk plsobi na emocionalni postoj a motivaci jednotlivee, rusivé pisobeni hluku zvySuje

" KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Str. 186-187
"“HUTTLOVA, E. Organizace préce a pracovni podminky. Str. 59

" KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Str. 179
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pracovni zatéz a ma zdporny vliv na vykon prace. Zdkladni pozadavky na pracovni
podminky jsou definovany vifadé¢ zékonnych opatieni, hygienickych norem i

ergonomickych zésad.”®

" DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Str. 234
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4. CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost byla zalozena v roce 1991. Je zamétena na zdravotnictvi a
V dnesni dob¢ vyrabi a distribuuje Zivna média pro rust a kultivaci mikroorganismt. Jejim
pfedmétem podnikani je pak dale jest¢ vydavatelstvi odbornych 1ékaiskych Casopist. Je
dodavatelem do nejvétsich nemocnic v Ceské republice a v posledni dobé zaujima dobrou
pozici na trhu s mikrobiologickymi pfistroji a kultivaénimi médii. Dalo by se fici, Ze tento
podnik za dlouha 1éta své existence si jiz naSel své vérné zakazniky a jeho existence je
stabilni. Dokaze konkurovat i mnohem vétSim firmam, to ukazuje, ze vyhrdva i mnohé
statni vetejné zakazky. Odd¢leni vydavatelstvi ¢asopisti neni ani tak vydélecné, jako spise

se snazi zviditelnit mezi odbornou vetejnosti.

Podnik méa zavedeny a udrZzovany systém managementu kvality, ktery splituje
pozadavky CSN EN ISO 9001:2009. Ptedmétem certifikace je vyrobni a obchodni &innost
in vitro diagnostickych zdravotnich prostfedki a technicky servis a podpora
zdravotnickych, laboratornich a diagnostickych pfistroji a zafizeni a in vitro

diagnostickych zdravotnich prosttedk.

Vizi podniku je zisk pramenici ze spoluprace se spokojenym zakaznikem. Kazdy
zakaznik je ojedinély, proto jsou klicové hodnoty firmy nastaveny tak, aby se kazdému
zakaznikovi dostalo ojedinélého pfistupu a maximalniho uspokojeni jeho potieb. Vedeni
spolecnosti proto zpracovalo a vyhlésilo politiku kvality, kterd se zaméfuje na fizeni,
planovani a organizovani veskerych Cinnosti tak, aby spokojeny zdkaznik byl hlavnim
centrem vSech aktivit spole¢nosti. Klicovymi hodnotami je spokojenost, zisk, vstficnost,
odbornost, dostupnost, ¢as, informace a volba. Hlavni prioritou podniku je tedy spokojeny
zakaznik a z n¢ho vychazejici zisk. Kazdy pracovnik spolecnosti je pfipraven naslouchat
vSem pozadavkim zakaznika a snazi se jim neprodlené vyhovét. Dale je v politice kvality
uvedeno, ze kazdy zdkaznik ma pravo na vysokou odbornou troven vSech poskytovanych
sluzeb a tyto sluzby jsou mu v mife pfimefené jeho potfebam vzdy k dispozici. Zékaznik
ma narok na rychlou reakci pfi vyfizovani svych pozadavkl a na poskytovani uplnych a
rychlych informaci o vyrobcich a sluzbach podniku. V neposledni fadé ma zakaznik pravo
volby o pouziti vyrobku nebo sluzby, kterou firma nabizi. Politika kvality je vydana jako

samostatny dokument a jsou s ni sezndmeni vSichni zamé&stnanci spole¢nosti.
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4.3 Organizacni struktura spolecnosti

Organizacéni strukturou rozumime soubor kol a formélnich pracovnich vztahi
vytvofenych k vyuziti pirednosti specializace. V kazdé organizacni struktufe se vyskytuji
tyto prvky - posilovani soudrznosti lidi tvofici organizaci, posilovani spokojenosti
zaméstnancl, dosahovani skupinovych i individualnich cilid, zakladni prvky nadfizenosti a

podiizenosti.

Vybrany podnik ma celkem 108 zaméstnancu, kteii pracuji celkem v Sesti
oddélenich. V cele firmy je jednatel, ktery dohlizi a tidi vSechny divize, tedy odd¢leni

ekonomické, obchodni, vyrobni, servisni, logistické a oddéleni vydavatelstvi Casopisi.
Top management - jednatel spolecnosti

Ma za tkol ftidit a kontrolovat pracovni ¢innosti a pravidelné hodnotit pomeér
zameéstnancu k praci a k pracovnimu kolektivu a v posledni fad¢ také pracovni vysledky.
Déale pak zvySovat produktivitu a organizaci prace a koordinovat jeji rozvoj, vytvaret
ptfiznivé pracovni podminky, zabezpeCovat odménovani zaméstnancii, vytvaret takové

podminky, které¢ vedou ke zvySovani odborné tirovn¢ zaméstnancii a ocetiovat jejich usili.
Ekonomické oddé€leni - zastupce jednatele

Ekonomicky teditel — vedouci pracovnik odpovidd za vyuzivani ekonomickych
nastroji v fizeni spoleCnosti a za stalé zvySovani efektivnosti, dale pak za mzdovou
¢innost, za piipravu pfislusnych statistickych vykazl, finan¢ni kézen, optimalni cenovou
tvorbu a cenovou politiku, za vnitropodnikové planovani, sestavovani navrhi plant a jeho
plnéni.

Logistické oddéleni

Funguje jako integrované planovani, provadéni, formovani a kontrolovani
hmotnych a s nimi souvisejicich informacnich tokl, kde vyvoj a ndkup je prvotni, a konce
vyrobou a distribuci dle poZzadavkil zdkaznika. To vSe probihd tak, aby byly splnény

vSechny poZadavky trhu pfi minimélnich ndkladech a minimalnich vydajich.
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Servisni oddéleni

Poskytuje kompletni servisni a zakaznické sluzby na kvalifikované a odborné
urovni. Jednd se o servis zdravotnickych, laboratornich a diagnostickych pfistroji a

zatizeni vyrobenych podnikem.
Vyrobni oddéleni

Vyrobni oddéleni méa nedilnou soucast podileni se na ceském a v blizké
budoucnosti i zahrani¢nim trhu. Zmifiovand vyrobni ¢innost vyuziva jak nejmodernéjsi, tak
1 své patentované pfistroje, které zabezpecuji svou cast vyroby. Toto oddéleni ma na

starosti zajiSténi vyroby zivnych médii pro rust a kultivaci mikroorganismu.
Redakce casopist

Viceleta ¢innost této divize je zaméfena na zpracovani textil a odbornych ¢lanka a
véené naplné zejména lékarskych a zdravotnickych casopisti, kde hlavnim ucelem je

dostani se do podvédomi odbornikd dané oblasti.
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5. KONCEPCE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANEM
PODNIKU

Usilim spole¢nosti a jejim vedenim je snaha o propojovani personalni ¢innosti
s plany spolecnosti a strategii. Vedeni podniku si je védomo, ze pro UspéSnost a
dlouhodobou existenci spoleCnosti mé& zasadni vyznam dobfe zformulovand, pro
zaméstnance srozumitelna a pfijatelna a dlouhodobé stabilni personélni politika. Persondlni
strategie se zabyva dlouhodobymi, obecnymi a komplexné pojatymi cily v oblasti potieby
pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby. Persondlni politika spolecnosti obsahuje
zasady a opatfeni, jimiZ by se mélo vedeni spole¢nosti fidit pti rozhodovani, kterd se ptfimo
¢1 neptimo tykaji oblasti prace a lidskych zdroji, tak aby souhrn téchto opatieni ptispival

k efektivnimu plnéni ukold a zamért podniku.

Z organizacni struktury podniku je ziejmé, Ze spolecnost nemd samostatné
personalni oddéleni ¢i utvar, ktery by fesil otazky fizeni lidskych zdrojh. Organizace si je
védoma dulezitosti persondlniho fizeni, proto je tento ukol zastavan jednatelem
spolecnosti, ktery vzhledem ke svému vzdélani ma nejblize k této problematice a diky
letitym zkuSenostem dokaze alespoii do ur€ité miry zvladnout nékteré tikoly personalisty.
Personalni aktivity, jako je hodnoceni zamé&stnancl, navrhy odmén, potfeba lidskych
zdrojii je zabezpeCovana prevazné vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni, jelikoz
zastavaji blizsi vztahy k jednotlivym zaméstnanctim, a tudiz dokazou lépe odhadnout jejich
potieby a mohou se snadnéji zapojit do tizeni lidskych zdroji. Své pozadavky a hodnoceni

pak piedaji jednateli a ten dale rozhoduje o dalSich tkonech.

ZkuSenosti a dovednosti lidskych zdrojii této organizace svédc¢i o tom, ze pokud
dokazou odborn¢ formovat lidsky potencidl a co nejvic jej motivovat k vysoké vykonnosti
a 1 pozitivnimu vztahu k organizaci, maji kladny znak toho, ze se odliSuji od méné
uspeésnych. S touto koncepci se snazi spolecnost nakladat tak, aby dochazelo ke zvySovani
produktivity prace, k stabilizovani pracovni sily, k rozvijeni zaméstnaneckych vztahi, k
lepsi firemni kultufe, rozvoji zaméstnanci a dale napf. kzvySovani jeji

konkurenceschopnosti.

Organizace v posledni dob¢ fesila otazku, jak snadno a rychle najit talentované
zamé&stnance, jak obsadit volnou pozici spravnym kandidatem, jak plédnovat kariérni

rozvoj, jak si udrzet zamé&stnance s potencialem, jak zajistit odborny, tak i osobni rozvoj
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zaméstnanct, jak prohlubovat jejich kvalifikaci a jak zlepSovat pracovni podminky. V této
oblasti ma jist¢é mezery a spole¢nost si to zaCala uvédomovat a snazi se najit vhodnou
alternativu, jak tyto otazky a problémy vyiesit. Jelikoz lidské zdroje v dobie fungujici

spole¢nosti jsou jadrem prosperity, efektivnosti a stability podniku.
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6. ANALYZA PERSONALNICH PLANU VE VYBRANEM PODNIKU

6.1 Jednotlivé personalni ¢innosti

6.1.1 Personalni planovani

Personalni planovani probihd tak, aby spolecnost méla v potfebné kvantité¢ a
kvalit¢ k dispozici lidské zdroje, diky nimz muze dosahovat stanovené strategie a cilu.
Smyslem personalniho planovéani v uvedené spolecnosti je urcit, jaké lidské zdroje bude
poticbovat a piedevsim, kde je ziska. Jestli ze zdroji vnitinich nebo vnéjsich, popiipadé
jak je bude muset vzdé¢lavat, skolit a rozvijet. Zamétuje se hlavné na pfesnou prognozu

potieby pracovni sily po kvalitativni i kvantitativni strance.

Pti personalnim pldnovani se zohlednuje 1 piipadny odchod nékterych
zaméstnankyn na matefskou dovolenou nebo planovany odchod zaméstnancti do
starobniho diichodu. Pro pfipad dovolenych ¢i ndhlych nemoci pfebiraji ndpln prace
nejbliz§i pracovnici na oddé€leni, pokud jsou ovSem vytizeni a maji vyCerpanou svou
volnou kapacitu, nabird se pracovnik na dohodu o provedeni prace ¢i provedeni Cinnosti,
ktery plni pracovni tikoly dané pozice. Podnik zjist'uje, Ze toto opatieni neni tak efektivni a
je velice slozité zaucovat stidle nové pracovniky, ktefi pfichazi jen v ptipadé potieby

zaskoku.

Spole¢nost se zaméfuje na planovani pracovnich mist, a to v dasledku
pravidelného hodnoceni zaméstnancl. Mira spokojenosti zamé&stnance s praci a pracovnimi
podminkami totiz dokdZe pfiblizné stanovit, zda pracovnik chce na dosavadnim misté
setrvat, ¢i naopak toto misto opustit. Vedeni spole¢nosti ale pfiznava, ze v podniku je

vysoka fluktuace zaméstnanct, kterou pottebuji do budoucna vyfesit.

6.1.2 Ziskavani pracovniku

Vedouci pracovnici jednotlivych divizi jako prvni identifikuji potiebu ziskavani
pracovnikd, zaroven kladou poZadavky na to, jaky zaméstnanec by mél byt ziskan a jaké se

na n¢j kladou pozadavky.

MozZnosti ziskavani pracovnikli je mnoho, liS§i se hlavné tim, jakd je finan¢ni

situace podniku, nebo jak rychle daného zaméstnance spolecnost potiebuje. V zasadé lze
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ale zplsob ndboru zaméstnancti z(zit na dva zplisoby, a to externi vybér a interni vybér. V
ramci téchto alternativ 1ze rozliSovat i dal$i moznosti. Kazdd z téchto moznosti ma své
vyhody a nevyhody a je vice, ¢i méné naro¢na na podminky. Pokud se zvoli interni vybér
zamestnancl, znamena to, ze se vybira na novy post nékdo ze stavajicich fad pracovniku.
Za vyhodu se povazuje, Ze zaméstnaneC dobie znd svoji spoleCnost a da se tedy
predpokladat vyssi loajalita spojend s novym postem. Pokud se voli varianta externiho
vybéru, jedna se piedevsim o vyuziti sluzeb personalnich agentur vétSinou na obsazeni
postu feditele daného tseku ¢i divize. Tento zpusob je sice pro spole¢nost nakladny, ale

zaruci, ze ziské spravného ¢loveka s odpovidajicimi schopnostmi.

Vybrany podnik vyuziva tedy obou zdroju, jak internich, tak i externich, zalezi na
obsazované pozici. VétSinou byva snaha obsadit volné misto ze stavajicich zamé&stnancil,
ovSem ne vzdy maji pracovnici pozadované schopnosti, a proto se pfistupuje ke zdrojim
externim. Z moznych metod je vyuzivano pfedevsSim tist€ného inzeratu v novinach ¢i
jinych tiskopisech nebo ttradu prace, ale k tomu dochazi velmi zfidka, tyto metody neldkaji
dostate¢ny pocet uchazecl. Nekteré pozice byly dosud obsazovany také na doporuceni jiz
stavajiciho zaméstnance podniku, ktery doporucil svého znamého, ktery by danou praci

mohl vykonavat.

6.1.3 Vybér pracovnikii

Vybér pracovnikli probihd v n€kolika na sebe navazujicich krocich. Nejprve je
tzv. predvybér, kdy se ze ziskanych zivotopisi pfihlasenych uchazec¢u dle piedem
stanovenych pozadavkl a kritérii vyberou kandidati do uz§iho vybéru, kde nasledné pak
dochdzi k osobnimu pohovoru. Rozhovoru se vétSinou ucastni jednatel spolecnosti a
vedouci pracovnik oddé€leni, na které ma byt uchazec€ pfijat. V této ¢asti vybérového fizeni
jsou uchazeci poskytnuty blizsi informace o obsazované pozici a ndplni prace, pracovni
dobé&, pracovnich podminkach a moznych odménéach za vykonanou praci. V ojedinélych
ptipadech je pristupovano k ovéfeni dovednosti a schopnosti uchazece zaddnim tkolu.
K rozhodnuti o pfijeti dochdzi na zaklad¢ subjektivniho zhodnoceni, zda bude dany ¢lovék
schopen vykonavat danou praci, zda zapadne do pracovniho kolektivu a zda jeho

dovednosti skute¢né odpovidaji pozadavkiim na obsazovanou pozici. O piijeti rozhoduje

jednatel spolecnosti spolecné s vedoucim pracovnikem, ktery bude odpovidat za praci na
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obsazovaném pracovnim misté. Poté je zahdjeno jednani o ndstupu do podniku a pfiprava
pottebnych podkladii pro nastup, tyto ukony jiz neprovadi vedeni spoleCnosti, ale

asistentka ekonomického oddéleni.

6.1.4 Hodnoceni pracovnikii

Spolecnost stale vice pocituje potiebu zavést pravidelné hodnoceni zaméstnanci a
zaroven ho vyuzivat jako nastroj motivace, fizeni vykonu a v neposledni fad¢ i rozvoje. Ve
spole¢nosti existuji rizné skupiny zaméstnancti - napf. vyroba, obchod, redakce, tudiz se
spolenost snazi najit rovnovdhu mezi vice typy hodnoceni pro vSechny urovné
zaméstnancl. Jsou si védomi toho, Ze hodnoceni potencidlu a pldnovani rozvoje
pracovnikl je kli¢em k poznani talentovanych zaméstnancd, potazmo k rozvoji celé

organizace.

K hodnoceni dochézi prostiednictvim vedoucich pracovniki pribézné¢ béhem
roku, zjistuje se, jak zaméstnanec vykonava svou praci, zda plni ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikim a
predevsim k zdkaznikim. Jedna se o pfileZitostné hodnoceni a je dano spiSe situaci daného
okamziku, subjektivnim pocitem hodnoticiho, jeho dojmem i momentéalni naladou. D4 se
fici, Ze se jednd o soucast kazdodenniho styku mezi nadiizenym a podiizenym. Hodnoceni

vedoucich pracovnikl zabezpecuje jednatel spole¢nosti.

6.1.5 Odménovani pracovniku

Odménovani neznamena jen mzdu nebo plat, tedy penézni odménu, kterou
poskytuje organizace zaméstnanci jako kompenzaci za vykondvanou préci, ale zahrnuje 1

zamé&stnanecké vyhody, tedy odmény nepenézniho charakteru.

Spole¢nost ma snahu vytvofit takovy systém odmeénovani, aby prilakal kvalitni
pracovni silu a motivoval stavajici zaméstnance k setrvani v podniku. Mzdovy vymér je
vzdy kazdou soucasti pracovni smlouvy ¢i dohody o provedeni prace nebo dohody o
pracovni ¢innosti. Mzda je tvofena dvéma slozkami, a to fixni a pohyblivou ¢asti, kterou

pfedstavuji prémie, odmény a piiplatky ke mzdé€. VySe fixni ¢asti mzdy je stanovena podle
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pracovni ndplné a zatazeni na pracovni pozici a je vzdy v souladu se zdkonem o mzdé.
Maximalni vySe pohyblivé ¢asti mzdy je uvedena v pracovni smlouvé a dostava se

kazdému zaméstnanci, ktery plni pfedem zadané ukoly.

Nepenézni odmény pro kazdého zaméstnance podniku piedstavuji tii dny
placeného volna, a to pro pfipad nemoci, jednd se o tzv. sick days. Zaméstnanci, ktefi k
vykonu své prace potiebuji sluzebni viiz, maji tento viiz k dispozici i pro soukromé tucely.
Kazdy zaméstnanec dostava prispévek na stravovani ve formé poukazek, a to v hodnoté 40
K¢ za kazdy odpracovany den. Zaméstnavatel z této Castky zaméstnanci piispiva 22 K¢,
zbytek je strhavan pracovnikovi ze mzdy. Zaméstnanci, ktefi maji sluzebni telefon, mohou

tuto sluzbu do urcité ¢astky vyuzivat i pro soukromé ucely.

Vedouci pracovnici se do ur€ité miry podileji na vytvafeni politiky a systému
odménovani, nebot’ nejlépe vidi, jak tato politika a systém plni své motivacni funkce. Hraji
vyznamnou roli pfi hodnoceni zaméstnancti a dovedou dobte posoudit narocnost prace i

ptispévek jednotlivych pracovnikti a splnéni vSech zadanych tkolt.

6.1.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Tato spole€nost predstavuje nesystematicky pfistup interniho vzdélavani, aktivity
spojené se vzdélavanim vznikaji ndhodné a zamé&fuji se na pokryti momentalni potieby
vzdélavani.

Pracovnici jsou po nastupu do zaméstnani zaskoleni v oblasti bezpe¢nosti prace a
politiky kvality, kterd ptedstavuje filozofii podniku v otazkach vyroby a obchodu. Kazdy
zamé&stnanec je seznamen s jednotlivymi body tohoto dokumentu tak, aby svou praci

vykonaval v souladu s témito opatfenimi.
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6.1.7 Pracovni vztahy

Pracovné pravni vztahy jsou zde zalozeny na principu nadfizenosti a podfizenosti.
Pracovnik je vzdy v podfizeném postaveni ve vztahu ke svému vedoucimu pracovnikovi,
kde vedouci pracovnik je odpovédny za své podtizené - uklada jim praci, kterou priabézné
kontroluje. Vedouci pracovnik zde ma vyznamné postaveni pii vytvareni zdravych

pracovnich vztaht, v prevenci a feSeni konfliktti i v komunikaci s pracovniky.

Podnik ma snahu zaméstnavat lidi vSech vékovych skupin a bez rozdilu pohlavi,
jednd se tedy o smiSeny kolektiv. Chce piredchazet tomu, aby mezi jednotlivymi
zaméstnanci nevznikaly konflikty, a proto vybird pracovniky takovym zplsobem, aby

snaze zapadli do pracovniho kolektivu.

6.1.8 Péce o pracovniky

Spolecnost si uvédomuje, Ze jeji uspesnost a konkurenceschopnost je do jisté miry
zavisla na zaméstnancich a jejich dovednostech, schopnostech a spokojenosti, proto se

snazi zahrnout do své persondlni politiky 1 péci o pracovniky.

Kazdy zaméstnanec je pravideln¢ proskolovan v oblasti bezpecnosti prace a
ochrany zdravi, toto Skoleni ma ptredchazet nehodam, a zabezpecit tak minimalizaci ztrat a
Skod zpisobenych osobam nebo majetku. Pracovni doba je fixni a za¢ina rano v osm hodin
a kon¢i v pét hodin odpoledne, zaméstnanci tedy maji ptilhodinovou ptestavku na obéd. Do
péce o zaméstnance se daji zahrnovat i zaméstnanecké vyhody, které byly jiz zminény a

jsou uvedeny v ¢asti odmeénovani.

Podnik se snazi poskytovat zaméstnanciim takové pracovni podminky, aby
alesponn do urcit¢é miry pracovniky uspokojily. Na pracovisti jsou zaméstnancim
k dispozici teplé i studené napoje a kuchynsky kout, kde je mozné pripravit si obcerstveni.
Vzhled pracovisté odpovida nejnutnéjSim pottebam, ovSem chybi zde naptiklad kvétiny a
jiné dekorace, které by alesponi Castecné zutulnily pracovni prostiedi, které plisobi velmi
stroze a chladné. Kancelafské prostory jsou velké, vzduSné a svétlé, ale nejsou
klimatizované, coz pracovnici pocituji pfedevsim v horkych letnich dnech. Prostory jsou
vybaveny standardnim kanceldiskym nabytkem a vypocetni technikou. Oddéleni vyroby,

servisu a logistiky mé prostory v zadni ¢asti budovy. Toto prostfedi neptlisobi jiz tak
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vzdusné, mistnosti jsou tmavé, je zapotifebi umélého osvétleni. Nekteré vyrobky je nutné
uchovavat v chladu, proto jsou v téchto prostorach i velké chladici boxy. Hluk na tomto
pracovisti je vySsi vzhledem k pouzivanym pfistrojam.

Vedeni spolecnosti v loiiském roce uskutecnilo vanoc¢ni vecirek, kde se sesli
vSichni zaméstnanci podniku, bylo pro né pfipraveno pohosténi a zajiStén program na cely
vecer. Ukazalo se, ze vSem se tento vecer libil a navodil ptijemnou atmosféru v podniku,

proto se jednatel spole¢nosti rozhodl zavést vano¢ni veéirek pravidelné kazdy rok.
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6.2 Analyza spokojenosti zaméstnanci

Dotaznik byl pfeddn celkem 54 zaméstnancim celého podniku, jednalo se o
nahodny vzorek lidi. Ugelem bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci ve vybrané organizaci
spokojeni s jednanim svych nadfizenych v ur€itych personalnich oblastech, zda dochazi
v pracovnim kolektivu ke konfliktim, které mohou vést ke snizeni pracovniho vykonu
zaméstnancl, a také byli dotdzani, zda se vyskytuje néco, co by v podniku v oblasti

personalnich ¢innosti zménili. Dotaznik s jednotlivymi otazkami je uveden v ptiloze ¢. 1.
6.2.1 Pohlavi dotazovanych zaméstnanci

Z vybraného poctu respondentii bylo celkem 29 muzi a 25 Zen, da se fici, ze
zastoupeni obou pohlavi vcelém podniku je téméf ve vyvazeném poméru. Neni
uptednostiovana jedna ani druha skupina, ale je zfejmé, ze napft. v logistickém a servisnim
oddéleni se vyskytuji pfevazné muzi. Je to dano predev§im vykondvanou praci, ktera je zde

Vvewr

takto smiseny kolektiv.

Graf 1- Pohlavi dotazovanych zaméstnanct

Pohlavi

W Mmuzi

W zeny

Zdroj: vlastni Setfeni
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6.2.2 VEék dotazovanych zaméstnancu

Z grafu 2 lze vycist, ze nejvétsi zastoupeni v podniku ma skupina, kde se jeji vek
pohybuje v rozmezi od 31 do 40 let, je to celych 39 procent. Vékova hranice od 41 let do
50 let se vyskytuje 28 procenty, z vybraného poctu respondenti to piedstavuje celkem 15
zaméstnancl. Ve vekové skupiné 18 az 30 let zde pracuje 22 procent lidi. Nejmensi
zastoupeni maji zaméstnanci, kterym je 51 let a vice. Mize se jednat o trend soucasné

doby, kdy nékteré firmy uptednostiiuji nizsi v€kové skupiny.

Graf 2 - V¢k dotazovanych zaméstnanct

vék
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Zdroj: vlastni Setfeni
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6.2