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Abstrakt

z

Diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdroj. Cilem prace je analyzovat fizeni
lidskych zdrojd ve vybrané organizaci, posoudit uplatfiované postupy, vymezit moz-
né pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna reseni. Prace je ¢lenéna na &ast teo-
retickou a praktickou. Teoretickd ¢ast je vénovéana vyznamu lidskych zdrojl a dale je
zamérena na jednotlivé procesy a cinnosti fizeni lidskych zdroj. Praktickd ¢ast je
zamérfena na analyzu dotaznikového Setfeni s cilem posoudit soucasny stav ve vy-
brané organizaci. Na zakladé vysledkd jsou navrzeny moznosti pro zlepsSeni fizenf lid-
skych zdrojd a feseni situace v oddéleni autodopravy.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdrojQ, lidské zdroje, personaini procesy, personaini ¢innosti, zamést-
nanci, dotaznikové Setfeni

Abstract

The Diploma's thesis deals with human resources. The aim of this work is to analyse
human resources at selected organization, evaluate applied procedures, define poss-
ible opportunities that would eliminate deficits and improve the system. The thesis is
divided into a theoretical and practical part. The theoretical part is focusing on the
importance of human resources and the main processes and operations of human
resources. The practical part is focusing on analysing questionnaires with the aim to
assess the current situation at the selected organization. Based on these results
there are suggestions for future improvements in the field of managing human re-
sources and arrangements for a transport department.

Key words

Human resources management, human resources, personnel processes, personnel
operation, employees, questionnaires
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V minulosti byly lidské zdroje pomérné opomijeny, spise byly brany jako samozrej-
most. To se postupem ¢asu méni a organizace si uvédomuji hodnotu lidskych zdroj0.
Z4dné organizaci se nevyhne globalizace. Z tohoto dfivodu je potfeba, aby organiza-
ce a jeji zaméstnanci byli schopni pruzné reagovat na nastalou situaci. Je zaroven
nutné si uvédomit to, Ze by méla byt vénovana pozornost jak kvantitativni, tak kvali-
tativni strdnce, kterd ma nésledny dopad na viechny Grovné v organizaci. Urover lid-
skych zdrojl je ovlivnéna ziskavanim, vybérem, motivaci, pravidelnym hodnocenim.
Spravné nastavené personalni ¢innosti pomaha k tomu, aby se zaméstnanci v orga-
nizaci citili spokojeng, jelikoz jejich spokojenost ovliviiuje jejich pracovni vykon a na-
sledné vykon celé organizace. Taktéz jsou lidské zdroje tvOréim faktorem, ktery je
schopen planovat, vyrabét, jednoduse uvadét do pohybu potfebné zdroje. Z tohoto
ddvodu je podstatné, aby organizace pfikladaly znacny vyznam fizeni lidskych zdrojC.

Z toho dlvodu, aby byla organizace prosperujici a konkurenceschopnad, je zapotrebi,
aby byl lidsky zdroj fizen, rozvijen a dostatecné opecdovavan. Neméné je dllezité, aby
na pracovnich mistech byli kvalitni pracovnici, které préce naplfiuje. Rizenf lidskych
zdrojl je tedy jedna z nejdUlezitéjsich Uloh organizace. Personalni ¢innosti a procesy
jsou dilezité pro chod celé organizace. Je podstatné, aby byly zabezpecovany kvalit-
né, spravné a efektivné. Zaroven pfi fizenf lidskych zdrojl je potfeba si uvédomit, ze
kazdy jedince je osobnost, ma jiné potrfeby a hodnoty.

Cilem diplomové prace je analyzovat fizeni lidskych zdrojd ve vybrané organizaci, po-
soudit uplatiiované postupy, vymezit mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout
vhodnd feSeni. Pfinosem prace je ndvrh na zlepsSeni fizeni lidskych zdroj{ ve vybrané
organizaci se zamérenim na zabezpeceni, udrzeni a rozvoj klicovych pracovnik{.

Diplomova prace je ¢lenéna na Cast teoretickou a praktickou.

Teoretickd ¢ast vychazi z odborné literatury a je zamérena na vyznam lidskych zdroj(,
vytvareni a analyzu pracovnich mist, persondlni planovani, ziskadvani a vybér zamést-
nancd, prijimani a adaptaci, hodnoceni zaméstnanc(, odménovani, vzdélavani a roz-
voj zaméstnancl, péci o zaméstnance a neni opomenut ani personalni informacni
systém.

Prakticka ¢ast predstavuje vybranou organizaci a jeji ¢innosti fizeni lidskych zdrojd.
Déle obsahuje vyhodnoceni dotaznikové Setfeni, které mélo za cil odpovédét na dvé
pfedem stanovené vyzkumné otazky. Vysledkem jsou doporuceni tykajici se Fizeni
lidskych zdrojl v organizaci a feseni situace v oddéleni autodopravy.
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1 VYZNAM LIDSKYCH ZDROJU

Fungujici organizace je Koubkem (2007, s. 13) popisovana jako takova, kterd dokaze
potfebné zdroje zajistit, spojit, uvést do pohybu a uzivat. Jedné se o:

e materidlni zdroje,
e financni zdroje,
lidské zdroje,

e informacni zdroje.

Propojovani téchto zdrojl Koubek oznacuje jako hlavni Ukol fizeni organizace. Je to
zplsobeno tim, Ze lidé uvadi do pohybu ostatni zdroje a udavaji smér jejich vyuziva-
ni, jelikoZ znamenaji pro organizaci nejdilezitéjsi a nejdrazsi prvek, ktery rozhoduje o
prosperité a konkurenceschopnosti organizace. Duda (2008, s. 7) stejné jako Koubek
uvadi, ze lidské zdroje uvadi do pohybu ostatni zdroje a tém udavaji smér jejich vyu-
Ziti. Pro organizace lidské zdroje prfedstavuji ten nejcennéjsi a obvykle ten nejdrazsi
zdroj, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité organizace. Nadale je
fizeni. Dale dopliiuje, Ze v jakékoliv jiné oblasti podnikového fizeni se nejednd tolik o
fizeni dané oblasti, ale spiSe o to, jak jsou fizeni lidé, ktefi zajistuji vykondvani dané
¢innosti nebo jak prispivaji ke splnéni danych Ukold. Tomsik a Duda (2011, s. 12)
oznacuji lidské zdroje za tvQrci faktor, ktery dokdze kontrolovat, pldnovat a mnoho
dalsiho. Zaroven autofi dodavaji, jak bude vykonna organizace, to zavisi na pracovni-
cich a dale na tom, jak dokdzi spoluvytvaret konkurenéni vyhodu.

Jak dodava Siky¥ (2014, s. 20) jakékoliv organizace potfebuje mit dostatek motivova-
nych a schopnych lidi, ktefi vytvari vykon organizace. K tomu Koubek (2011, s. 38)
dodava, pfi nedostate¢ném mnozstvi jsou pracovnici pfetiZzeni, nespokojeni, pracuji
ve stresu a celkové nemaji vhodné podminky k tomu, aby plnili své pracovni Ukoly.
Zjednodusené podle Hronik (2007, s 13) vykonnost firmy je dana vykonnosti jak pro-
cesl, tak vykonnosti lidi. Jelikoz obé ¢asti jsou na sobé zavislé.

Pracovnici vytvari lidsky kapital, ktery oznaluje znalosti, dovednosti a schopnosti pra-
covnikd, ty organizace vy?aduje k dosahovani svych cild (SikyF, 2016, s. 14). Zaroven
lidsky kapitadl neni pouze zaleZitosti jedince, ale také je soucasti sirsiho prostredi, ve
kterém se jedinec pohybuje (Muzik, Krpalek, 2017, s. 35). Ztoho mUzeme odvodit, ze
pracovnici jsou vlastniky lidského kapitalu, ktery poskytuji zaméstnavateldm.

Lidsky kapitdl je Vodakem a Kucharcikovou (2011, s. 34) popisovan obsahleji jako
soubor vrozenych a ziskanych schopnosti, dovednosti, védomosti, zkusenosti, moti-
vace, talentu a energie, se kterymi naklddaji a zapojuji je pfi pInéni Gkold a cill orga-
nizace. Dale se shoduji s ostatnimi autory, Zze pracovnici vytvafi podstatny prvek or-
ganizace a doplnuji, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat ke zménam, ty
poté realizovat a také jsou schopni kreativné myslet. Tyto schopnosti jsou oznacova-
ny jako podstatnad podminka dlouhodobého a Uspésného plsobeni podniku na trhu.

Potfebné znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikd jsou rozvijeny pomoci vza-
jemného plsobeni mezi pracovniky jak v organizaci, tak mimo ni, to reprezentuje

|7



takzvany spolecensky kapitdl, ktery je schopen utvaret schopnosti, znalosti a doved-
nosti, které jsou vlastnéné organizaci, tedy organizacnf kapital. Lidsky, spolecensky a
organizacni kapitdl spolecné utvari intelektualni kapital, ktery oznacuje vsechny do-
vednosti, znalosti a schopnosti, které m{Ze organizace vyuzivat. Tyto zdroje, které
predstavuji nehmotné zdroje, spolecné s hmotnymi zdroji tvofi hodnotu organizace

(Sikyt 2016, s. 14).

Blaha (2013, s. 30) pripoming, ze pracovnik neni pouze kapitdlovy zdroj, ale je potieb-
né brat ohled na to, ¢eho jsou lidé schopni dosdhnout pro organizaci v rdmci své
kompetence, vykonnosti ¢i ochoty se angaZovat. Toto hledisko oznacuje jako lidsky
potencidl organizace. S tim souhlasi Tomsik s Dudou (2011, s. 11) a dodavaji, Ze hod-
nota lidského kapitalu roste Umérné se schopnosti produkovat, uit se a rozvijet se.

Armstrong (2007, s. 43) hovofi o fizeni lidskych zdrojd jako o souhrnném a promysle-
ném pristupu k zaméstnavani a rozvijeni pracovnik( v organizaci. Déle oznacuje fize-
ni lidskych zdrojG jako filosofii fizeni pracovnikd, kterd vychéazi z teoreticich poznatkd
zabyvajicich se chovanim pracovnik({ a organizaci.

Zaroven Kocidnova (2010, s. 9) doplfiuje, o to, ze kazdd organizace je originalni
v pfistupu k personalnimu fizeni. A upozoriuje na to, Zze personalni fizeni je slozity,
neustdle se vyvijejici oblasti v fizeni organizace.

Koubek (2007, s. 14) upozornuje, Ze hlavni podminka prosperity organizace je uvé-
domit si hodnotu a vyznam pracovnik(. Pochopeni toho, Ze pracovnich predstavuji
bohatstvi organizace a tedy jejich fizeni rozhoduje o tom, zda bude organizace
Uspésna Ci ne.

Pojem personalni prace zatim nebyl vyslovné vymezen i chapdan. Souhrnné sdéluje
filosofii a pfistup, jakym organizace pfistupuje k fizeni a vedeni pracovnikd. Personal-
ni prace v redlném Zivoté oznacuje personalni ¢innosti, kterd jsou vykondvany perso-
nalistou nebo persondlnim Utvarem (Dvorakové a kol.,, 2007, s. 23).

V praxi se lze setkat s tim, Ze miZe dochézet u nasledujicich pojmd k zdmeéné - fizenf
lidskych zdrojd, persondlni prace, personalistika, personalni administrativa nebo per-
sonalni fizeni. Z pohledu teorie je nemdzZeme povazovat za synonyma. Jsou to odlis-
né vyvojové faze personalini prace (Copikova, Bldha, Horvathova, 2015, s. 1). Koubek
(2007, s. 14) oznacluje terminy jako personalistika ¢i persondini prace jako takové,
které se vyuzivaji pro bézné oznadleni pro tuto oblast fizeni organizace, kdy nebere-
me v potaz o jaky koncept ¢i vyvojovou fazi se jedna.

Aby bylo smysluplné a ucinné vedeni lidi v organizaci, je potfebné, aby jednotlivé
¢innosti fizenf lidskych zdrojG byly aplikovany jako systém, ktery smeéruje k dosazeni
pozadovaného vykonu lidi a k uskute¢néni strategickych cilé organizace. Efektivni i-
zeni a vedeni lidi proto vyzaduje strategicky a systémovy pfistup, ktery je uplatinovan
ve shodé s konkurendcni strategii, ve shodé se stakeholdery a také s aspektem na
podnikatelské prostredi (Siky¥, 2014, s. 23).

Tureckiova (2004, s. 47) rovnéz hovori o Uloze strategie pfi fizeni lidskych zdrojd, pfi té
dochdzi k propojeni organizacnich, tymovych, individuaini cilé nez Uzkou orientaci na
provedeni personalnich ¢innosti. Ty jsou stale zakladem personalni prace



Muzik s Krpalkem (2017, s. 125) kladou taktéz dlraz na strategicky pristup k fizenf lid-
skych zdrojd. Jako hlavni dlvod, uvadéji, Ze se fizeni lidskych zdrojd se stavé rovno-
cenny zdroj k ostatnim zdrojdm v podniku. V zdsadé se jednd o propojeni strategie
organizace a ucinénych rozhodnuti manazerd, kterd sméruji k zaméstnancim. Tato
strategie tykajici se lidskych zdroji sméfuje k vytvareni podstatnych kompetenci fir-
my a konkuren¢ni vyhody firmy.

Pokud fidime zaméstnance, neznamenda to pouhé zadavani Ukold, které posléze
kontrolujeme. Je potfeba spravné pracovniky vybrat, dkoly jim jednoznacné vysvétlit,
poté se presvéddit, ze Ukoldm rozumi a védi, jak je vykonat. Dale zajistit podminky,
které jsou potfebné pro splnéni Ukolu. Zaroven k tomu Urban (2013, s. 11) dodava
mnohdy potfebu vzbudit u zaméstnancl vyssi zdjem o préci, fesit konflikty a pro-
blémy. Autor dale doplnuje, Ze velkd Cast téchto Ukold vychazi ze socidlni a komuni-
kac¢ni schopnosti vedouciho.

Bartdk (2011, s. 101) upozorfiuje na mozné faktory, na které je potfeba v dneSnim ne-
predvidatelném svété brat ohled. Jedna se predevsim o globalizaci, elektronizaci a
robotizaci. Kdy tyto moznosti vedou k vyssi intelektualizaci prace, dale ke zrychlovani
obratu kapitalu, nepretrzitym zménadm v oblasti prace (slozitost, rozmanitost) a
k Uspéchu firmy. Tyto faktory vytvari vyssi naroky na schopnosti zaméstnancl. Jedna
se predevsim o zmény v podnikatelském prostfedi, zmény techniky a technologii,

které mohou vést k lepSimu vyuziti zafizeni, tlaky na nizsi naklady, pozadavky na vyssi
kvalitu zbozi &i sluzeb, orientaci na kvalitu firemniho prostfedi aj.

Kocidnova (2012, s. 89—90) pfipominéd potfebu znat aktudlni situaci organizace, ktera
je zavisla na soucasnych faktorech prostfedi. Ty blize rozdéluje faktory na - vnitfni a
vNnéjsi.
Mezi vnéjsi podminky radi:

e ménici se a nové technologie,

¢ ekonomické podminky (hospodarsky cyklus, ktery ovlivitiuje zaméstnanost),

e konkurence na trzich,

e legislativa a vladnouci politika,

e socialni a kulturni vlivy,

e demografické vlivy,

e mobilita pracovni sily,

o ekologické vlivy.

Mezi vnitini podminky zafazuje:
e charakter ¢innosti, kterou organizace vykonava,
e politika a strategie organizace,
e velikost organizace,
e organizadni struktura,
e ekonomicka situace organizace,
e technologické a technické vybaventi,
e struktura zaméstnanc( z hlediska kvalifikace,
e organizadni struktura,
e fizeni expatriantg.



1.1 Personalni atvar

Personalni Gvar je Koubkem (2007, s. 32—33) charakterizovén jako specializované pra-
covisté, které se zabyva fizenim lidskych zdrojd. Toto pracovisté: ,zajistuje odbornou,
tj. konceplni, metodologickou, poradenskou, usmérfiovaci, organizacni a kontrolni
stranku personalni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim pra-
covnikGm vsech drovnii jednotlivym pracovnikiim.”

Zaroven dodava, Ze persondlni Utvar pIni i nékteré specifické Ukoly, mezi které rfadi:

e Navrhy, formulace a prosazovani persondlni strategie a persondini politiku or-
ganizace.

e Poskytuje rady vedoucim pracovniklm a v prfipadé potfeby je usmérnuje, pfi
plnéni Ukold, kterymi se podileji na persondlni praci, taktéz je smeéruji na usku-
te¢néni personalni strategie a politiky.

e KUmyslim organizace formuluji dopady do lidské prace a taktéz vedeni
predklddaji navrhy, kterd se tykaji dllezitych zalezZitosti personalni prace.

e Zabezpeduje fungovani personalnich cinnosti, které jsou klicové k vykonani
UkolG personadlni prace, které organizuje a koordinuje tak, aby se neustéle
zlepsSovaly.

Z ptedeslého vyplyva, Ze personalni Utvar je odpovédny za to, ze personalni &innosti
budou v organizaci vykonavany, taktéz budou uplatiiovany k potfebam Fizeni a zaro-
ven budou mit jednotnou koncepci.

Ulrich (2014, s. 247) doporucuje poloZit si otdzku, tykajici se struktury organizace, jeli-
koz dodava, Ze personalni Utvar by mél odpovidat struktufe organizace.

Jak je personalni Uvar zaclenén a jaké ma postaveni vedouci v ramci organizacni
struktury firmy, tak je charakterizovédn vyznam persondlini prace pro uskute¢néni cild
organizace (Dvordkova a kol., 2012, s. 14).

Co se tyce vnitfniho usporadani personalniho Utvaru, prfedevsim zavisi na velikosti
organizace a na tom, kolik personéalnich ¢innosti organizace zajistuje pomoci vlast-
nich zdrojd. Malé organizace obvykle persondlni Utvar nemaji a tyto ¢innosti zabez-
pecuje majitel nebo nejvyssi vedouci pracovnik. Vétsi organizace mivaji pfi nejmen-
sim jednoho specialistu na persondlni praci. Velké organizace mivaji velké persondl-
ni Utvary, které jsou ¢lenény na oddéleni, kterd se specializuji na urcitou oblast per-
sonalni prace. K predeslému Mértlova (2014, s. 18) doporucuje, aby ve vétsich orga-
nizacich byli specializovani personalisté, ktefi maji svoji oblast prace. Taktéz dodava
tim, jak nar0sta velikost firmy, prestava byt pfijatelné, aby personalista byl univerzal-
ni. Hovofi napfiklad o specialistech na vzdélavani, odménovani, ziskavani a vybér
apod. Ulrich (2014, s. 233) dodéava, ze experti na urlitou oblast budou jesté [épe po-
staveni v situaci, kdy budou muset ve své oblasti ucinit zménu.

Dvorakova a kol. (2007, s. 14) s Mértlovou (2014) je ve shodé, avsak ¢iselné ohodnocu-
je, kdy je potfeba vytvofit misto personalisty. Hovofi o 100 popfipadé 150 zamé&st-
nancich. Oproti prfedeslym Armstrong (2007, s. 68) dodava, ze neni zddné pravilo,
které by ndm pomohlo stanovit pfesny pomér personalistd a pracovnikd.
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2 KONCEPCE RIiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

2.1 Strategie Fizeni lidskych zdroji

Persondlni strategie stanovuje Umysly organizace, které se tykaji oblasti lidskych
zdrojU a zaroven, aby se vyplnily stanovené cile organizace (Brodsky, 2009, s. 21).
Smysl personadlni strategie tkvi v tom, Ze pracovnici maji vliv na ostatni zdroje, které
pouzivaji (Bartdk, 2011, s. 27). Zaroven by strategie lidskych zdrojd neméla byt
v protikladu se zakony a vefejnymi zajmy (Koubek, 2007, s. 23).

Persondlni strategii zafazuje Kocidnova (2010, s. 15) mezi jednotlivé strategie, které
vytvari organizace. Charakterizuje budouci zadméry a cile v personadlni oblasti, které
maji pfispét k dopracovani se stanovenych cill organizace.
SikyF (2014, 44-45) doplfiuje, Ze jednotlivé strategie maji byt konstruovany a realizo-
vany jako systém, ktery vede k vykonanf cilé organizace. Zaroven pfipomina ddlezi-
tost zaméstnanc(, diky kterym mUze organizace plnit své cile. Sou¢asné organizace
se zabyva koncepcnimi otazkami, které jsou spojeny s potfebou a zabezpedeni po-
tfeb zaméstnanci:

e Kolik zaméstnancl budeme potrebovat?

o Jaké zaméstnance potfebujeme?

e Jaky ma organizace rozpocet na pfijmuti zaméstnanc(?

e Kde budeme zaméstnance ziskavat?

e Jakou metodou zameéstnance ziska?
Aby bylo moZné odpovédét na vyse uvedené otazky, je nutné provést analyzu tykajici
se aktualniho stavu organizace. Analyza soucasného stavu posuzuje vnitfni podmin-
ky (velikost, struktura, kultura, technickd vyspélost organizace, kvalifikace zamést-
nancd) a taktéz vnéjsi podminky (ekonomické, politické, pfirodni, socidlni, demogra-
fické, kulturni, pravni, technologické..), které maji vliv na to, jak organizace prosperu-
je. K analyze vnitinich a vnéjsich podminek Dvorakovéa s kolektivem (2007, s. 115)
dodéavid, rovnéz aspekt potfeb a ocekavani, kterd maji zaméstnanci.

Personalni politika vychézi z nastavené persondlini strategie (Kocidnova, 2012, s. 91).
Jednd se o souhrn provazanych, pevnych zdasad, uzivanych metod a nastrojd, které
vyuziva vedeni ve vztahu k zaméstnancOm. Vyjadfuje principy, filosofii a hodnoty, dle
kterych jsou definovany zdsady jednani s pracovniky (Copfkovd, Bldha, Horvathova,
2015, s. 10). Dvorékova a kolektiv (2007, s. 120) dodéava cil personalni politiky, ktery se
v posledni dobé soustredi na zlepSovani kvality vztah{ na pracovisti.

Kocidnova (2012, s. 93) definici persondlni politiky popisuje v deseti krocich podle
kterych bychom se méli drzet.

1. Porozumét kulture organizace a pochopit jeji hodnoty.

2. Provést rozbor dosavadni persondlni politiky.

3. Analyzovat vnéjsi faktory, které plsobi na organizaci.

4. Zhodnotit oblasti, které potfebuji novou politiku.
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Od vedeni spolec¢nosti a vedoucich pracovnikd odhalit jejich ndzory na perso-
nalni politiku a jeji zmény.

Od vsech ostatnich pracovnik{ zjistit jejich postoj k personalni politice.

Od z&stupcl odbord zjistit jejich nazor.

VSechny vyzkoumané informace zanalyzovat a pfipravit koncept jiné politiky.
Odlisnou politiku prodiskutovat, schvalit s vedenim spolecnosti a zastanci od-
bord.

10. VSem pracovniklim ozndmit novou politiku organizace.

Pokud je personalni politika jednoznalné vyjadfena, dlouhodobé ustalena a pro pra-
covniky jasna a akceptovatelnd, ma velky vliv pro Uspésnost a existenci organizace
(Koubek, 2007, s. 24).

V pribéhu provadéni strategii a politik tykajicich se fizenf lidskych zdrojd, je podstat-
né systematicky provadét hodnoceni Urovné personalistiky. Zejména hodnotit perso-
nalni ¢innosti (hodnoceni, vzdélavani, odmeénovani..) a jejich dopad na motivaci,
schopnosti a vykon zamé&stnancd (Siky¥, 2014, s. 47).

2.2 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Zasadni Uloha fizeni lidskych zdrojl se zaklddd na schopnosti ziskdvat, vyuzivat a
rozvijet motivované a schopné zaméstnance k vykonani dohodnuté prace, dosazeni
pozadovaného vykonu a k provedenf strategickych cil& organizace (Sikyt, 2014, s. 56).

Koubek (2007, s. 16-17) popisuje poslani fizeni lidskych zdrojd, jako takové, které ma
slouZit k tomu, aby organizace byla vykonna a vykon se stale zvySoval. Jak tento dkol
splnit tkvi v tom, Ze se bude soustavné zlepsSovat vyuziti veskerych zdrojd, které or-
ganizace vlastni. Tureckiovd (2004, s. 39) k zaméru fizenf lidskych zdrojd k hledisku
vykonu provedené prace doplfiuje i kvalitu prace.

Koubek (2007, s. 16—17) déle doplfiuje, na které hlavni Gkoly se fizeni lidskych zdrojd
ma zamefit:

Zaradit vhodného pracovnika na vyhovujici pracovni misto a usilovat o to, aby
byl stale pfipraveny reagovat na ménici se poZadavky pracovniho mista. Usilf,
které je vyvijeno, aby byl vhodny pracovnik na spravném misté se pozmeénuje
na snahu najit pro zameéstnance optimalni napln prace, Ukoly prace, aby se
nejlépe vyuzivaly schopnosti. S tim je spojena stdle vice vyuzivand moznost
tzv. tailoringu jinymi slovy ,Siti" pracovnich Ukoll a pracovnich mist na pra-
covnika.

ldealni vyuziti pracovni sily, je tim mysleno co nejlepsi vyuziti fondu pracovni
doby a idedIni uziti pracovnich schopnosti (kvalifikace).

Vytvareni pracovnich tymd0, které jsou Gcelné vedeny a zaroven maji neposko-
zené interpersondlni vztahy.

Socialni a personalni rozvoj zaméstnanc( v organizaci — jedné se o rozvoj je-
jich pracovnich moznosti, osobnosti, kariéry a sociadlnich vlastnosti, které spé&ji
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k vnitfnimu uspokojeni z prace. Zdmérem fizeni lidskych zdrojl je sblizenf i
dokonce ztotoznéni zajmU0 pracovnika a zajm{ organizace. Podstatnym prv-
kem je mimo jiné tvorba pfiznivych pracovnich podminek a kvality pracovniho
Zivota.

e a Respektovat vSechny zakony tykajici se prace, zameéstnavani a zaméstnan-
covych lidskych prav kromé toho vytvaret dobré jméno zaméstnavatele.

K vykonavani Ukoll fizeni lidskych zdrojd se vyuZivaji personalni ¢innosti (Koubek,
2007, s. 20). Diky témto ¢innostem mUzZe organizace ,systematicky ziskavat, vyuZivat
a rozvijet schopné a motivované lidi k vykonavani sjednané prace a dosahovani po-
Zadovaného vykonu” (Siky¥, 2016, s. 27).

Systém personalnich ¢innosti zahrnuje:

e Utvareniarozbor pracovniho mista.

Tato personalni ¢innost vypracovava popisy a specifikace pracovnich mist. Formuluje
pracovni Ukoly a jejich povinnosti, odpovédnosti, pravomoce. Tyto Ukoly soustfeduje
k pracovnim mistim.

e Plany lidskych zdrojU

Jednd se o veskeré planovani spojené s lidskymi zdroji. Planovani potfeby, pokryti
nedostatku pracovnikd. Taktéz se jednd o tvorbu personédlinich pland zaméstnance.

e Ziskavani, vybér a pfijimani uchazecl
Ulohou této persondinf ¢innosti je obsazovat uvolnénd a nové vznikld pracovni mist.
Nasledné uchazecle ziskavat, nejvhodnéjsi vybrat, pfijmout a poté adaptovat.

e Rizeni pracovniho vykonu a ndsledné hodnoceni zamé&stnanc(

Cinnost majici za Ukol podné&covat a z&roveri regulovat pracovniky k vykonani dohod-
nuté prace. Formou zpétné vazby ziskaji zaméstnanci informace o svém pracovnim
vykonu.

e Odménovani
Cinnost ohodnocujici skute¢ny vykon zamé&stnance. Druha slozka odmé&rovani je sti-
mulujici k vy$Simu vykonu.
e Vzdélavani
Tato ¢innost v sobé zahrnuje rlznorodé rozvojové a vzdélavaci moznosti, které vedou
k vétsimu prohloubeni a rozsifeni znalosti a posléze k vyssimu vykonu zaméstnancd.
e Pécle o pracovniky

Ukolem pé&e o pracovniky je dbat, aby véechny faktory, které pracovnika ovliviuji
(pracovni vztahy, pracovni prostfedi, bezpecnost a zdravi pfi praci, pracovni doba...)
byly co nejidealnéjsi.
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e Vyuziti persondliniho informacniho systému
Personadlni ¢innost zpracovava vsechny nutnych Udajd vyplyvajici z pravnich predpi-
sC.
Koubek (2007, s. 20-21) je se Sikyfem ve shodé, avéak dodava, Zze posledni dobou je
mozné k vyse uvedenym persondlnim ¢innostem zaradit:

e prizkumy trhu prace,

e zdravotni péce,

e cinnosti zabyvajici se metodikou prlzkum(, nalezeni a zpracovaniinformaci,
e respektovani zakond.

2.3Zabezpeceni Fizeni lidskych zdroju

Cinnosti, které vedou ke splnénf Ukold Fizenf lidskych zdroj& nejsou nikoli zaleZitosti
pouze persondlniho Utvaru, ale jsou taktéz neoddélitelnou soucasti vSech vedoucich
pracovnikl. Koubek (2007, s. 29) tedy tvrdi, Ze praktickou ¢ast persondlni prace
z velké Cast vykonavaji vedouci pracovnici.

SikyF (2016, s. 34) souhlasi s Koubkem, rozdé&luje persondlini praci pro t¥i typy subjek-
t0:

e Manazefi — vedouci zaméstnanci.

e Personalisté — personalni Utvar.

e Poskytovatelé personalnich sluzeb — outsourcing.

Manazeri-vedouci zameéstnanci

AktudIni personalistika pfevdznou vétsinu pravomoci a odpovédnosti, které se tykaji
fizenim lidskych zdrojd presouvéd z personalistl na vedouci zaméstnance. Vedouci
zaméstnanci naplnuji poslani personalistiky tim, ze vedou a fidi své podfizené
k vykondni sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Je potfeba dodat, Ze
schopnost fidit ostatni neustdle roste. Dlvod je jednoduchy, je potfebné umét vyuzi-
vat potencidlu schopnosti a motivace zaméstnancd (Urban, 2013,s. 11).

Zaroven zapojeni vedoucich zaméstnancl do fizeni a vedeni lidi je upraveno i
v zakoniku prace. Paragraf 11 Zakoniku prace definuje vedouciho zaméstnance na-
sledovné: ,..zaméstnanci, ktefi jsou na jednotlivych stupnich fizeni zaméstnavatele
opravnéni stanovit a ukladat podrizenym zaméstnancim pracovni ukoly, organizo-
vat, ridit a kontrolovat jejich praci a ddvat jim k tomu tGcelu zavazné pokyny.”

Dale Zakonik prace § 302 definuje povinnosti, které nalezi vedoucim zameéstnancdm:
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e [idit a kontrolovat prdci podfizenych zaméstnanc(l a hodnotit jejich pracovni
vykonnost a pracovni vysledky,

e co nejlépe organizovat praci,

e vytvdaret priznivé pracovni podminky a zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci,

e zabezpeclovat odménovani zaméstnancl podle tohoto zdkona,

e vytvaret podminky pro zvysovani odborné trovné zaméstnancd,

e zabezpecovat dodrZovani pravnich a vnitrnich predpisd,

e zabezpeclovat prijeti opatfeni k ochrané majetku zaméstnavatele.”

Personalni praci Kocidnova (2012, s. 9) zarazuje mezi soucast ¢innosti kazdého ¢lové-
ka, ktery nese zodpovédnost za praci druhych lidi.

Personalisté

Obycejné personalisté zajistuji personalni administrativu a taktéz koncepcni a meto-
dické stranky personalni prace. Pro manazery jsou personalisté podpora, kterd je
schopna vyresit jejich pozadavky (Dvordkova a kol., 2007 s. 16).

V dnesni dobé jsou na bedra personalistd pfipisovany rlznorodé role, které vychazeji
Z jejich postaveni, které zaujimaji v organizaci, taktéZ podminek a pozadavkd, které
ma organizace. Dnedni personalistika by mél byt vice generalita nez specialista.
Znamena to, aby nejen rozumél oblasti fizeni a vedeni lidi, ale také oblasti fizeni or-
ganizace, kdy by mél byt schopen podporovat fizeni a vedeni lidi ve shodé se strate-
gickymi cili a celkovou strategii organizace. V tomto kontextu se z poslani personalis-
ty stala role strategického business partnera (Siky¥, 2016, s. 38). Pozmé&né&né poslani
personalisty vysvétiuje snahu o podstatnéjsi zaclenéni do chodu firmy (Ulrich, 2014,
s. 259).

Outsourcing

Koubek (2007, s. 34) podobné jako Mértlova (2015, s. 18) pisi o novém trendu

v provadéni personalni prace. Jedna se o outsourcing personalni prace, kdy se vyuzi-
vaji cizi zdroje, které vykonavaji oblast prace, kterd byla predtim zajistovdna vliastnimi
silami. Podstatné je, Ze outsourcing neznamena presunuti pravomoci a moznosti
rozhodovani na dodavatele personalni sluzby. Tato podstatna rozhodnuti zlstavaji
na bedrech personalistl. Uloha poskytovatele sluZby by méla skonc¢it na predlozeni
doporuceni. Vyhodou vyuziti této sluzby je mozné snizeni ndklad. Dodavatelska
sluzba mUze disponovat vétsimi zkusenostmi, lepsSimi pracovniky, know-how a mGze
obohatit organizaci novymi zvyklostmi. Siky¥ (2016, s. 40) dod&v4, Ze outsourcing je
mozné vyuzivat na ¢innosti, které jsou provadény nepravidelné napfiklad ziskavani
zaméstnancd.

Kocidnova (2012, s. 90) upozorfiuje na to, Ze na personalni fizeni mé také vliv
profesni (roven personalistd a do jaké miry se podileji liniovi manaZeri na chodu per-
sonalnich ¢innosti.
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Jakym zpUsobem jsou manazefi schopni dosahovat nadefinovanych cild, to zavisi na
dvou hlavnich predpokladech. Jednak jak zvladaji svou funkci, coz znamena, jak vyu-
Zivaji zdroje, jak organizuji praci a rozhoduji o pracovnich postupech. Za druhé jak
zvlddaji lidskou dimenzi (Urban, 2013, s. 11).

6



3 CINNOSTI RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

3.1Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvéreni a analyzu pracovnich mist Koubek (2007, s. 43) fadi mezi nejddlezitéjsi per-
sonalni ¢innosti. Dle autora, jak jsou kvalitné provedeny, zavisi na nasledném zpdso-
bu provedeni prace, taktéz jak jsou zamé&stnanci s praci spokojeni a hovofi taktéz o
vlivu na ostatni personalni ¢innosti.

Pracovni misto je elementarni prvek organizacni struktury, byva vétSinou obsazeno
jednim zaméstnancem a je definovani pracovnimi Ukoly, pravomocemi, povinnostmi,
odpovédnosti (Sikyt, 2014, s. 86). Je taktéZ pfi tvorbé& pracovniho mista definovat jeho
Gcel neboli pro¢ je jeho obsah prace vykonavan (Urban, 2013, s. 36). Zaroven pracovni
mista by mély respektovat schopnosti, potfeby zaméstnancC a taktéz by mély vyho-
vovat organizacim (Bartdk, 2011, s. 45). Jaké pracovni misto zaméstnanec obsazuje,
tak se zaclenuje o organizacni struktury firmy. Zaroven prejiméa oblast Ukoll a odpo-
védnosti, které by mély byt imérné k jeho schopnostem pfipomina Bartak.

Vytvaieni pracovnich mist

Podstatou vytvareni pracovnich mist je definovat pracovni Gkoly a jejich pravomodi,
povinnosti a pozadavkd, které jsou seskupeny do jednotlivych pracovnich mist. Zaro-
ven vytvareni pracovnich mist produkuje strukturu organizace neboli formalni vztahy
mezi zamé&stnanci ostatnimi zdroji (Sikyt, 2016, s. 74).

Zaroven je zadouci odpovédét na nasledujici otazky:

e Proc je potrfeba nové pracovni misto?

e Cojejeho pracovnimi Ukoly, obsahem prace?

e Jak se bude prace vykondvat, jaké jsou pracovni postupy?

e Kde avjakém prostfedi bude prace vykonavana?

e Kdy bude jeho pracovni doba?

e Kdo bude praci vykonavat?

e S kym bude pracovnik kooperovat?

e Zakolik se bude prace vykonavat a jaké budou tedy naklady prace?

Odpovédi na vyse definované otdzky souviseji s pozadavky a podminkami organiza-
ce. Vymezuji jaky md organizace vztah k vytvareni pracovnich mist.

Pfi vytvareni pracovniho mista je mozné prfemyslet nad tim, jak usporadat jednotlivé
prace v zajmu zlepSeni produktivity a vykonu pro co nejvétsi miru stimulace zamést-
nance (Armstrong, 2007, 280).

Pri vytvareni pracovnich mist se tradi¢né vyuZzivaji modely mechanistického pfistupu
a motivacniho pfistupu.
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Mechanisticky pfistup ma za to, Ze existuje pouze jeden zplsob jak uskutecnit praci.
Klade dlraz na mechaniku procesu prace a predepisuje, jak ma byt vykonana, aby se
co nejvice vyuzil ¢as, suroviny, energie Ci stroje. Konkurencéni vyhoda organizace ply-
ne z toho, jak umi pracovniky motivovat a definovat jejich pracovni Ukoly. Tento pfi-
stup se doporucuje tam, kde se klade d(raz na vyuziti zdroj{, prace je opakovana a
z dlouhodobého hlediska je pfedvidatelnd (Koubek, 2007, s. 58).

Druhou podstatou mechanistického pfistupu je Gzkd specializace pracovnich mist,
diky tomu jsou nekvalifikovani pracovnici rychle zapracovani a zdcvikem dosdhnou
vysokého vykonu. Nevyhodou tohoto pfistupu je pro pracovnika je monotonni prace,
jednostranna zatéz a ohranicena moznost uplatnit své pracovni schopnosti. Taktéz je
omezena iniciativa ze strany zaméstnance, jelikoZz nejdllezitéjsi je, aby presné splnil
nadefinovany pracovni postup (Dvordkova a kol., 2007, s. 103).

Usili, které je vytvafeno proti nedokonalostem omezené specializace zamé&stnanci
spé&je k vyuziti motivaéniho p¥istupu vytvareni pracovnich mist (Sikyt, 2016, s. 76).

Motivacni pfistup k pfistupu k vytvareni pracovnich mist prameni z pfedpokladu, Ze
nejlepsi stimul je motivujici prace. Prace by méla byt rozmanitd a podnécujici, zaro-
ven by méla poskytnout pfilezitosti k uceni se a rozvoji, zaroven poskytovat pravo-
moc k rozhodovani a mit moznost podporovat druhé. Dvofdkovéa s kolektivem (2007,
s. 103-104) taktéZ jmenuje zdsady uplatfiovani motivac¢niho pfistupu:

o Komplexnost pracovniho Ukolu-prace je smysluplna a je vidét jeji vysledek.

e Rozmanitost prace-pracovnik mbze vyuzivat rlzné postupy a pracovni po-
mucky, je tedy vylou¢ena monoténnost prace.

e Vyznamnost Ukolu-ukol, ktery je dllezity, pfinadsi pracovnikovi pocit vyznam-
nosti jeho prace, zaroven je kladné ovlivnéna jeho pracovni motivace.

e Autonomie-jisty prostor v jednani, kdy m(ze pracovnik vyuzit své dovednosti.

e 7pétnd vazba-podstatné hodnocené prdce, pracovnici totiz potrebuji védeét,
jak si pocinaji pfi pInéni svych pracovnich Uloh a mohli se zdokonalovat.

Provedeni téchto zédsad se mUze projevit jako nasledujici:

e Rotace prace neboli kratkodobé premisténi zaméstnance na odliSné pracovni
misto, které ma jiné pracovni Ukoly a pracovni podminky. Rozdé&lujeme rotaci
prace z hlediska ¢asu na kratkodobou a dlouhodobou. Kratkodoba rotace se
tykd zmény b&hem dne i tydne, benefitem je vétsi pestrost, sniZzuje jedno-
tvarnost a jednostrannost prace. Zaroven stoupd vyuziti a zastoupeni zamést-
nancl. Oproti tomu dlouhodobd rotace se uskutecniuje béhem tydnl, mésicl
a let. Je zaroven slozkou persondiniho rozvoje zaméstnancd (SikyF, 2014, s. 89).

e Rozsifovani prace, taktéz jako horizontdIni integrace. Jedna se o spojeni Gkold,
které maji podobnou pracovni obtiznost.

e Obohacovani prace neboli vertikdlni prace — pracovnik ma Sirsi plsobnost
(Dvorékova a kol., 2007, s. 106).

Prednosti motivacniho pristupu je vyvolany pocit uzite¢nosti u zaméstnancd. Zaroven
se zvySuje rozvoj jejich schopnosti, motivace a spokojenosti prace. Nevyhodou pro
organizaci je vyssi ndkladnost.
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Aby mohl byt motivalni pfistup realizovan, je potfeba nalézt spravnd pracovni mista
a na ty odpovidajici zamé&stnance. Proto je potfeba analyzovat pracovni mista (Sikyf,
2016, s. 79-80).

Analyza pracovnich mist

Poslanim analyzy pracovnich mist je nabyt vSechny informace tykajici se obsahu pra-
ce, pracovnich podminek a souvisejicich pracovnich ¢innosti daného pracovniho mis-
ta. Vysledkem analyzy pracovnich mist je vytvofeni popisu pracovniho mista a stano-
veni ndrokd na zamé&stnance (Kocidnovg, 2010, s. 51).

Ucel analyzy prace je vytvofit popis pracovniho mista a specifikaci kladenych poZa-
davk(d na pracovni misto, které zaroven vyjadfuje poZzadavky na zaméstnance. Popis
pracovniho mista je velmi podstatny, jelikoz jej vyuzijeme pfi ziskdvani zaméstnancd,
nasledné pfi zapracovani a taktéz pfi hodnoceni prace a vzdéladvani a rozvoji. Ucha-
zeclm o pracovni misto poskytuje predstavu o dané praci, zaroven si mohou porov-
nat své schopnosti s pozadavky organizace (Mértlova, 2015, s. 33).

Popis pracovnich mist je mozné vytvofit jak pro kazdé pracovni misto, tak pro skupiny
pracovnich mist majici podobné Gkoly (Siky¥, 2016, s. 80).

Metody analyzy pracovnich mist

Koubek (2007, s. 77—78) uvadi tfi zdkladni metody:
e Pozorovani

Velmi jednoduchd metoda, kterou mizZzeme vyuzit bud samostatné nebo s dalsi me-
todou. Pozorovatel, ktery analyzuje pracovni misto, pozoruje pracovnika pfi plnéni
Ukoll a informace o praci si zapisuje. Zaznamenané informace obsahuji napfiklad:
kolik potfebuje casu k vykondani prace, jaké ma pracovni podminky, které pomdUcky
vyuziva aj. Nevyhodou metody je naro¢nost na ¢as.

e Pohovor

Dialog mezi pracovnikem a analyzatorem, ktery vétSinou probiha na pracovisti. Poho-
vor mlze byt jak strukturovany (predem pfipraveny), tak nestrukturovany. V rdmci
Uspory c¢asu, lze vyuzit hromadny pohovor se skupinou pracovnikd. Nevyhodou po-
hovu je, ze se nemusi plné zachytit podoba prace.

e Dotaznikovd metoda

Tato metoda ma mnoho variant a mlZe se projevit kreativita autora dotazniku. Do-
taznikem je mozné oslovit Sirokou Skalu pracovnikd.

Siky¥ (2016, s. 83) se shoduje s Dvotdkovou a kol. (2012, s. 142) a uvadi dalsi metody
analyzy pracovnich mist.
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e Analyza dokumentd

Dokumenty, které jsou spojeny pracovnim mistem, jednoduse poskytnou pfehled o
pozadavcich a Ukolech prace. Tato metoda pomaha pripravu rozhovor( a dotaznikd.
Nevyhodu je, Zze dokumenty vZzdy nemusi obsahovat vsechny platné Udaje, proto je
lepsi metodu doplnit jinou.

e Vlastnivykon prace

Analytik ziskava vlastni pfedstavu o praci a Ukolech. Vlastni vykon prace neni mozny
vyzkouset, kdyZ je prace slozita.

Kombinaci jednotlivych metod analyzy pracovnich mist je mozné ziskat Uplny pre-
hled o analyzovanych pracovnich mistech a vyplyvajicich poZzadavkd na zaméstnance
(Dvorékova a kol.,, 2012, s. 142).

3.2 Planovani lidskych zdroji

Obecné planovani Tomsik s Dudou (2011, s. 62) oznacuji za zakladni manazerskou
funkci, béhem které dochdzi ke stanoveni podnikovych cild a moznosti jak je doséh-
nout. Plany pro personalni oblast tedy vychazeji z pland celopodnikovych.

Armstrongovo (2007, s. 305) personalni planovani vyplyva z presvéddéeni, ze pracovni-
ci jsou nejdllezitéjsi zdroj organizace. Zaroven by toto planovani mélo byt soucasti
podnikového planovani.

Personalni planovani ma snahu predpovidat potfebu pracovnikd v organizaci vzhle-
dem k definované strategii a stanovenym strategickym cildm organizace, zaroven
s aspektem k moznym zménam ve vnitinim a vnéjsim okoli firmy (Mértlova, 2014, s.
44).

Kocidnovéa (2010, s. 74) navazuje a rozsifuje, aby persondini pldnovani bylo Gcelné,
mely by se dodrZzovat nasledujici zdsady:

e Jenutné, aby personalni plany vychazely a byly ve shodé se strategickymi cily.

e Vedouci pracovnici by méli pfi tvorbé planl organizace se zamyslet nad per-
sonalnimi plany.

e Je zadouci, aby personalni planovani bylo celoorganizalni zalezitosti.

Koubek (2007, s. 93) presnéji fikd, ze persondlni pldnovani se snazi, aby organizace
meéla jak v soucasnosti, tak v budoucnu potrebné pracovni sily:

e v potfebném poctu,

e s nezbytnymi dovednostmi, znalostmi a zkuSenostmi,

e s potfebnymi osobnimi vlastnostmi,

e o nejlépe motivované a se zddoucim pomérem k praci,

e flexibilni a pfipravené na zmény,

e co nejlépe rozmistény do pracovnich mist a organizacnich celkd,
e v pravy cas,

e s adekvatnimi naklady.
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Mértlova (2014, s. 42) dodava druhou Ulohu pldnovani, které musi také zohlednit roz-
voj kazdého pracovnika. S tim souhlasf Siky¥ (2014, s 91-92) a rozdé&luje persondlnf
pldnovani nasledovné:

e Planovani potreb zaméstnancl. Pfi tomto pldnovani probihd predpovidani ko-
lik a jakych zaméstnancil bude z kratkodobého a dlouhodobého hlediska fir-
ma potrebovat, proto aby doséhla poZzadovanych cild.

e Plan pokryti potfeby zaméstnancd. Béhem tohoto pldnovani organizace pred-
pokldda pocet, jaké pracovniky bude mit v krdtkodobém a dlouhodobém hori-
zontu, aby mohla naplnit definované cile. K pokryti potfeby zaméstnancl vyu-
Ziva vnitfni a vnéjsi zdroje.

e Pladnovéanirozvoje zaméstnancl. Pfi tomto planovanijsou ve firmé sestavova-
ny plany kariéry a taktéz plany naslednictvi pro vedouci zaméstnance a jed-
notlivé zaméstnance. Planovani personalniho rozvoje souvisi se zamyslenym
vybérem, hodnocenim, odménovanim a rozvojem.

Dvorakova a kol. (2012, s. 128) dodava, ze pfi persondlnim pldnovani je mozné fesit
situaci nadbytku ¢i nedostatku zaméstnancl. Koubek (2011, s. 57) doplfiuje Dvoréko-
vou 0 moznost, kdy je vyrovnany dostatek zameéstnancd.

Postup pfi nedostatku zaméstnancd se mGzeme pokusit vyrfesit pomoci nejprve vyu-
zitim vnitfnich zdroj@, kdy je mozZné vyuzit moznost nové techniky, pokud to jde spo-
jit pracovni Ukoly. Pokud trva déle nedostatek zaméstnancl je zddouci vyuzit vnéj-
Sich zdrojl nebo docasné pridélené zaméstnance.

Pfi nadbytku zaméstnancl je dllezité ponechat si své kmenové zaméstnance, ktefi
pro organizaci pfedstavuji konkurencni vyhodu a vykondvaji hlavni ¢innosti. Dalsim
krokem pfi feSeni nadbytku zaméstnanc( je doporucovano upravit pracovni dobu a
omezit praci prescas, dohody, mim pracovni pomér zrusit, pracovni smlouvy na dobu
urcitou ¢&i ve zkusebni dobé rozvazat, s doCasné pridélenymi zaméstnanci se rozloucit
a neobsazovat volnd pracovni mista z vnéjsich zdroj@ (Siky¥, 2014, s. 94-95).

3.3 Ziskavani a vybér zaméstnancii

Armstrong (2007, s. 343) popisuje cil ziskdvani a vybéru zaméstnancl jako takovy,
ktery idedlné s vynaloZzenim minimalnich ndkladd dosdhne potfebnych pracovniku,
ktefi budou vhodni pro potrebu lidskych zdrojG:

Faze ziskdvani a vybéru pracovnikl definuje Armstrong témito tfemi kroky:

1. Formulace pozadavk( — jedné se o specifikaci a poZzadavky pracovniho mista.

2. Naldkat kandidaty — analyza vnitfnich a vnéjsich zdrojd, inzerce nabidek.

3. Vybér uchazecl — proces trvajici od rozboru zZadosti, pres pohovory az k pfi-
praveé pracovni smlouvy.

Kocidnova (2010, s. 79) oznacuje persondalni ¢innosti ziskavani a vybér lidi jako kli¢ové,
je to zplsobeno tim, Ze tyto dinnosti se podileji na kvalité pracovnikd, kteff vstupuji
do organizace.
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Proto jak dodéva Koubek (2011, s. 78) pozadavky na uchazece v rdmci ziskavani a vy-
béru zaméstnancd by mély byt ndsledovné rozclenény:

e Nezbytné — jsou podminkou pro zaméstnance, nelze z nich slevit.

e Zadouci — nejsou naprosto nutna pro prijeti zamé&stnance, ale vedou k lepsi-
mu vykonu prace, v pfipadé potfeby je tyto pozadavky vytvofit vzdéladvanim,
které organizuje zaméstnavatel.

e Vitané — taktéZ nejsou naprosto nutné. Zameéstnanec, ktery jimi disponuje, je
flexibilnéjsi a tedy dosahuje vyssi vyuzitelnosti.

e Okrajové — nejsou nutna pro praci, lze je zajistit jinak.

Pozadavky, které stanovujeme, bychom méli byt schopni zjistit a klasifikovat (Urban,
2013, s. 20).

Ziskavani zaméstnancu

Podstatou ziskdvani zaméstnancd je, aby pracovni misto bylo obsazeno, s tim jsou
spojeny naroky kladené na pracovni misto, které vychdazeji z popisu pracovniho mista
(Kocidnovad, 2010, s. 79). Zaroven Dvorakova a kol. (2012, s. 146) upozoriuje na nut-
nost prvniho kroku celého procesd, kterym je planovani, které definuje pocet, jakého
pracovnika a od kterého data bude organizace potfebovat.

Pohled Mértlové (2015, s. 49) na ziskavani zaméstnanci je takovy, Ze tato personalni
¢innost mé dosdhnout urcitého poctu uchazec(, kteri posléze projdou procesem vy-
bérového fizeni, ze kterého vzejde nejlepsi kandidat. Dvordkovéa (2007, s. 133) doda-
va, Ze tato ¢innost je pro organizaci nakladna. A dopliuje, kdyZ dojde ke shodé mezi
potfebami organizace a uchazece, je proces ziskavani podstatné efektivnéjsi. Proto
je podstatné, aby organizace poskytla co nejlepsi pfedstavu o nabizené praci. Stim
souhlasi Sikyr (2016, s. 95) a hovofi o dlleZitosti komunikace mezi zamé&stnavatelem
a uchazecem o praci. Jak se provadi komunikace s uchazedi, tak to se poté projevi
v efektivnosti procesu obsazeni pracovniho mista a taktéz komunikace spoludotvari
povést zaméstnavatele.

Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnancii

Armstrong (2007, s. 348) nejprve doporucuje hledat mezi vnitfnimi zdroji. Vnitini
zdroje se sklddaji z pracovnikd, ktefi jsou usporeni diky technickému pokroku nebo
lepsi systematicnosti prace. Dale se mUze jednat o uvolnéné pracovniky, kterym byla
ukoncena cinnost, nebo doslo kjiné organizacni zméné. Taktéz to mUzou byt za-
meéstnanci, ktefi jsou schopni k vykonu naro&néjsi prace oproti té, kterou doposavad
vykonéavali, nebo se miZe jednat o zaméstnance, ktefi chtéji prejit na volnou pozici
(Koubek, 2007, s. 129). Pohled Bélohldvka (2016, s. 31) je doplnén o moznost rekvalifi-
kace vlastnich pracovnikd.
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Pro ziskavani z vnitinich zdrojl je nezbytné, aby bylo propojeno s ostatnimi perso-
nalnimi ¢innostmi, jako je planovani naslednictvi, hodnoceni zaméstnanc(, analyza
prace a vybér uchazecld (Dvorakova a kol., 2007, s. 137).

Vyhodou ziskdvani zaméstnanc( z vnitfnich zdrojd patfi: Organizace uchazece znd a
zaroven uchazec znd organizaci a své kolegy. Dochéazi k narlstu jistoty a loajality
k organizaci. Organizace nemusi vynaklddat vysoké naklady na ziskdvani zaméstnan-
ce, vynaloZzené investice do rozvoje a vzdélavani pracovnika se ponechavaji a vraci
organizaci. Mezi nevyhody je moZzné jmenovat omezeny vybér, potfeba naklad{ na
rozvoj, ,zajeté" koleje pracovnik’ (Kocidnova, 2010, s. 83).

Pokud je vylerpdna moznost vnitiniho zdroje, tak se pristupuje k vnéjsim zdrojdm
ziskdvani zaméstnancl (Mértlovd, 2015, s. 50). Kolik se pfihlasi uchazecd je ovlivnéno
dle Kocidanové (2010, s. 84) povésti organizace, situaci na trhu prace a podminkami
pracovniho mista. Pracovnici z vnéjsiho prostfedi vnaseji do organizace nové podné-
ty a procesy, které mohou vyvolat zmény (Dvordkova a kol., 2007, s. 134). VVnéjsi zdro-
je mohou pochdzet z jinych organizaci, jako studenti a Cerstvi absolventi skol, d0-
chodci, Zeny vracejici se z materské, cizinci (SikyF, 2016, s. 97). Dvofdkové dodava, Ze
je nezbytné, aby zaméstnavatel investoval do jejich sociadlni a pracovni adaptace pro-
to, aby mohli podavat vykon.

Benefitem vnéjsiho zdroje ziskavani zaméstnanci je, Ze se mUze objevit nové know-
how, jednd se o Sirsi nabidku uchazecd. Proces kvalifikovaného pracovnika je rychlejsi
a snazsi nez jeho vychovani v organizaci. Nevyhody spodivaji v obtiZznéjsim a naklad-
néjsim osloveni uchazedd, jejich adaptace je delsi, také se mohou objevit spory, kdy
dosavadni pracovnik organizace mél pocit, Zze ma pravo obsadit pracovni misto (Kou-
bek, 2007, s. 131).

Metody ziskavani zaméstnancu

Sama organizace rozhoduje, kterou metodu vyuzije k ziskavani zaméstnancl (Dvora-
kova a kol., 2007, s. 135). Koubek (2007, s. 135) oproti tomu fikd, ze volba metody sou-
visi s vnitfnim nebo vné&jsim zdrojem.

Bé&hem tvorby ,inzerdtu" po praci Pilafova (2016, s. 66) dodava nutnost zvazit tfi fak-
tory, které maji vést k Uspésnému osloveni uchazele. Jedna se o obsah, formu a nosic
informace.

Autofi se shoduji na metodach ziskdvani véetné Dvordkové s kolektivem (2012, s. 147)
nasledovné:

umisténi nabidky pradce na mistni vyvésce,

e nabidka prace pomoci Gfadu préace,

e vyuziti on-line moznosti (webové stranky organizace, personalni agentury,
strénky pracovnich server(),

e inzerce v tisku, rozhlase a televizi,

e moznost spoluprace se vzdéladvacimiinstitucemi,

e veletrhy pracovnich pfilezitosti,
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e uchazedi se prihlasuji sami,
e stavavajici nebo drivéjsi zaméstnanec doporudi uchazece.

V dnesni dobé je velmi ¢asto vyuZivand moznost skrze socialni sité LinkedIn, Face-
book, Myspace (Sikyt, 2014, s. 100).

Bélohlavek (2016, s. 31) hovoii o moznosti headhuntingu, kdy je tato metoda pro fir-
my drah3, ale diky tomu, Ze poskytovatel méa prehled o moznych uchazedich, tak je i
vyuzivana.

Vybér zaméstnancu

Cilem vybéru zaméstnancl je posoudit predpoklady prihldasenych uchazecl vzhle-
dem k poZzadavkdm organizace a provést rozhodnuti o vybéru uchazede, ktery je
nejidealnéjsi pro organizaci. Vybér zameéstnance je oboustranny proces, jelikoz si vy-
biraji ob& strany jak organizace, tak uchaze¢ si vybird organizaci (Copikova, Blaha,
Horvathova, 2015, s. 23).

Kocidnova (2010, s. 94) fadi vybér zaméstnancl mezi strategické persondini ¢innosti,
které maiji vliv na kvalitu pracovnik(. Se strategickou povahu souhlasi Koubek (2007,
s. 166) a dopliuje, Ze je potfeba se zabyvat nejen odbornymi, ale také osobnimi cha-
rakteristikami uchazece, mezi které uvadi flexibilitu a potencidl. Pokud uchazec¢ dis-
ponuje referencemi, neni od véci k nim pfihlédnout (Koubek, 2011, s. 106).

Obdobné vybér zaméstnancl popisuje (Bartdk, 2011, s. 58) jakou souhrn metod a
technik, které maji za cil vyhovét potfebam organizace.

Sikyt (2016, s. 104) doporucuje pouzivat pozitivni pFistup b&hem posuzovani jednotli-
vych uchazec(. Podstatou je nezjistovat, které pozadavky uchazec nespliuje, ale za-
byvat se pozadavky, které spliuje.

Béhem predvybéru uchazeld se provadi analyza jejich dokumentd, proto aby se
okruh vybéru uchazecl zUzil a tyto uchazele pozve k pohovoru. MiZe dochézet
k analyze zivotopisu, zadosti o zaméstnani, osobniho dotaznik(, Assessment centra
nebo napfiklad analyza pracovnich testd zpdsobilosti (Dvorakova a kol., 2007 s. 138).

Vysledkem predvybérové faze je seznam vhodnych uchazecd, na kterém je s ohle-
dem na okolnosti optimalné pét az deset jmen, kterd spliiuji pozadavky. Tyto ucha-
zeCe pozveme na vybérové fizeni. UchazecUm, ktefi nespliuji poZzadavky, zasleme
zpravu o tom, Ze vybrani nebyli (Sikyt, 2014, s. 103). Brodsky (2009, s. 40) dodavi, Ze
organizace na dalsi vhodné kandidaty nezapoming, ale dale je eviduji pro mozné bu-
douci vyuziti.

Styblo, Urban a Vysokajova (2011, s. 139) dodéavaji, Ze i uchazedi si z nabidek firem
mohou vybirat.
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Metody vybéru zaméstnancii

Formou metody, kterou je provddén vybér zaméstnancl je moZzné posoudit zdjemce
k pozadavkdm organizace. Zddné z metod nedokdZe zarudit spravnost vybéru, proto
autorka doporucuje kombinovat vice metod (Kocidnova, 2010, s. 98).

Mezi nejvice vyuzivané metody Siky¥ (2016, s. 105) uvadf:

Zivotopis. Analyza Zivotopisu patfi mezi z&kladni metodu vyuZitelnou jiz
v predvybéru a nasledném vybéru uchazecl. Jak dodava Koubek (2007, s. 175)
posuzovatel ziskdva informace o vzdéldni a dosavadni praxi uchazece.
Vybérovy pohovor. Pohovor je nejvice vyuzivana metoda, pokud je kvalité pfi-
praven a proveden, pak je oznacovan jako nejlepsi. Diky pohovoru je mozné
dozvédét se potfebné dodatelné informace o uchazedi, zaroven jsou poskyt-
nuty uchazedi informace o praci a organizaci, dale zhodnotit osobnost a pova-
hové rysy uchazece (Koubek, 2011, s. 109). Z hlediska pfipravy mize byt poho-
vor strukturovany (pfedem pfipraveny), nestrukturovany (obsah je utvaren bé-
hem pohovoru) a polostrukturovany (Koubek, s. 2011, s. 111). Nejvhodné&jsi je,
aby pohovor ved| nadfizeny uchazece, jelikoZz ma pravomoc-odpoveédnost vy-
béru (SikyF, 2016, s. 106).

Pohovor mUze byt typu ,1+1" neboli individualni, ktery je nejvice vyuzivany.
Probihd mezi uchazecem a zastupcem firmy. DalSi moznosti mohou byt poho-
vorové panely, kdy se sejde uchazec se skupinou zastupct firmy (Armstrong,
2007, s.361).

Testy uchazec(. Nejcastéji jsou provadény testy inteligence, kdy se zjistuji du-
Sevni schopnosti uchazece. Také testy osobnosti, kdy se zhodnocuje charakte-
ristika osobnosti uchazece. A testy schopnosti, které se zaméruji na specialni
dovednosti a znalosti. Uvedené testy poskytuji doplfiikové Udaje o uchazedi
(Siky¥, 2016, s. 108). Uchazedi se mohou takté? setkat s testy ukazky prace, kdy
uchaze& predvede schopnost zvladnout préci (Copikovd, Blaha, Horvathova,
2015, s. 26) A taktéZ psychologickymi testy (Bldha, 2013, s. 99).

Assessment centre. Touto metodu je mozné vyuzit pfi vybéru, hodnoceni a
vzdélavani. Formou assessment centra je uchazel pozorovan pfi skupinovém
nebo samostatném fedeni pfipadovych studiich (Siky¥, 2016, s. 109). Uchaze¢
je hodnocen vySkolenymi hodnotiteli. Zdrovenl je tato metoda narocnéjsi
z hlediska ¢asu a financi (Pilafova, 2008, s. 39).

Prizkum referenci. Posouzeni referenci méa za (Ukol informace ovéfit a poskyt-
nout objektivni pohled na uchazele (Urban, 2013, s. 48). Proto reference po-
skytuji osoby, které uchazece znaji. Poskytnout je mohou Skoly, zamé&stnani
apod. Prozkoumani referenci mUze byt provedeno pouze se souhlasem ucha-
zele (Sikyt, 2016, s. 109).

Jako doplnkova metoda je mozné:

Grafologie. Analyza uchazece diky rozboru jeho pisma (Copikovd, Bldha, Hor-
vathova, 2015, s. 26). Na zékladé uchazecova rukopisu udinit pfedpovédi o je-
ho pracovnim vykonu. Taktéz Armstrong (2007, s. 362) dodava, Ze tato metoda
neni fazena mezi spolehlivé.
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Kocidanova (2010, s. 126) dodava, Zze kazdad metoda vybéru mé odliSnou miru validity.
Validita ndm fikd, na kolik pomoci zvolené metody vybéru je mozné odhadovat
sprédvnost uchazece na pracovni misto. Cim je hodnota validity blize 1, tim je vhod-

néjsi se dle této metody rozhodovat.

Tabulka 1 Metody vybéru uchazecl a jejich validita

Metoda vybéru s nizsi predikéni validitou

Metoda vybéru s vyssi predikeni validitou

Dokumenty uchazece (0,14)

-zivotopis, motivacni dopis

Test inteligence (0,27 — 0,61)

Nestrukturovana rozhovor (0,14)

Multimodalini rozhovor' (0,27 — 0,51)

Test osobnost (0,15)

Assessment centre (0,45)

Skolnf zndmky (0,15)

Vykonovy test (0,45)

Posudky a reference (0,26)

ZkuSebni doba (0,44)

Grafologicka expertiza (0,20)

Strukturovany rozhovor (0,40)

Zivotopisny dotaznik (0,37)

zdroj: Kocidnova (2010, s. 126)

3.4 PFijimani a adaptace zaméstnancu

Prijimani pracovnik( tvori nékolik krokd, které ndsleduji po tom, co obdrzel vybrany
uchazecd zprdvu o tom, Ze byl vybran a ten ji pfijme (Koubek, 2007, s. 189). Pfijiméani
pracovnika tvoli pravni a administrativni zalezitosti, které souviseji s jeho nastupem
na pracovisté (Kocidnova, 2010, s. 128). Pfi prijiméani uchazecd dochazi k uzavieni pra-
covnépravniho vztahu, ktery je nutné, aby se fidil Zdkonikem péace (zédkon ¢. 262/2006
sb. ve znéni pozdé&jsich predpisd), ktery definuje prava a povinnosti zaméstnance a
zaméstnavatele (Sikyt, 2014, s. 106).

Zakonik prace rozdéluje pracovnépravni vztahy na moznost pracovniho pomeéru a
dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér (Kocidnovd, 2010, s. 128).

e Pracovni pomér

Nejvice uzavirany pracovnépravni vztah, ktery se zaklada pracovni smlouvou, (dvou-
stranny akt zaméstnance a zaméstnavatele) a nebo jmenovanim, které stanovuje za-
kon vedouciho zaméstnance (jednostranny akt). Aby byla pracovni smlouva uzaviena
musi obsahovat tyto nélezitosti: druh prace, misto vykonu prace a den ndstupu do

T Strukturovany rozhovor s osmi pevné danymi oblastmi.
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prace. Mimo podstatné nalezitosti miZe pracovni smlouva obsahovati dalsi ujednani
jako je napfiklad pracovni doba, trvani pracovniho pomeéru aj. Den, ktery je sjednany
jako den nastupu do prace, vznika pracovni pomér. Pracovni smlouva musi byt vyho-
tovena pisemné (Styblo, Urban, Vysokajovd, 2011, s. 182-183). Pokud nebylo stano-
veno jinak, pracovni pomér trva dobu neurcitou (Sikyt, 2014, s. 107).

Pohledem Koubka (2011, s. 117) na pfijiméani nového pracovnika ¢asto zélezi, jak se
vytvofi vztah nového zamé&stnance k organizaci.

e Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér
= Dohody o pracovnich ¢innostech. Rozsah prace nesmi prekralovat
v priméru polovinu stanové tydenni pracovni doby. Po celou dobu tr-
vani pracovni ¢innosti, avSak nejdéle 52 tydn0.
= Dohoda o provedeni prace. Vramci této dohody je mozné vykonavat
praci v rozsahu, ktery nesmi presdhnout 300 hodin béhem kalendarni-
ho roku (SIkyt, 2014, s. 107).

Adaptace nebo také orientace zaméstnancl je posledni ¢asti béhem obsazovani
pracovnich mist (Siky¥, 2016, s. 115).

Pridbéh a vysledky adaptace jsou stézejni, jelikoz mnohdy tato oblast patfi ze stran
firem k podceriovanym (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, 167). Cilem adaptace je
zrychlit zapojeni novych spolupracovnikd do chodu firmy a soucasné zabranit mozné
nespokojenosti (Urban, 2013, s. 31).

Diky adaptaci by mél byt zaméstnanec zaclenén do socidlniho, kulturniho a pracovni-
ho prostfedi. Zaroven Ulohou adaptace je zvysSit pracovni spokojenost, snizit ndklady
na fluktuaci zaméstnancd a snizit ztraty produktivity (Dvordkova a kol., 2007, s. 143).

Mimo hlavni Glohy adaptace, je také cil zmirnit stres, ktery mdze na nového pracovni-
ka dolehnout béhem pfichodu mezi nové kolegy (Kocidnova, 2010, s. 131). Zacatek
adaptace za¢ing podpisem smlouvy (Urban, 2013, s. 54). Cas na adaptaci je podle
Bartdka (2011, s. 62) presné vymezen dle zkuSebni doby a adaptaniho planu.

Za proces a prlibéh adaptace zaméstnance mUzou nést zodpovédnost jak vedouci
zameéstnance, personalista i jakakoliv osoba, kterd ma zodpovédnost za adaptacni
program (Kocidnovd, 2010, s. 135).

Adaptace probiha formalni a neformalni formou. Formainé probiha v rdmci adaptac-
niho programu, ktery vede vedouci zaméstnanec nebo povérend osoba. Oproti tomu
neformdlni adaptace probihd nahodile, nejvice diky z&sluze kolegl (Siky¥, 2014, s.
109).

3.5 Hodnoceni pracovnikii

Provddéné hodnoceni zaméstnancd je jednou z dlleZitych podminek pro Uspésné
persondlini fizeni (Urban, 2013, s. 77). Zamé&stnavatel potfebuje v&dét, jak jeho pra-
covnici pracuji a také zaméstnanec potfebuje znat jak je s jeho vykony spokojen za-
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méstnavatel (Koubek, 2011, s. 124). Zdznamy z probéhlého hodnoceni jsou zazname-
ndvany a uchovavany pro dalsi tcely (Copikovd, Bldha, Horvathova, 2015, s. 81).

Nastrojem fizeni pracovniho vykonu je systematické hodnoceni, poskytovani a ziska-
vani zpétné vazby (Sikyf, 2016, s. 118). Z&rover hodnoceni poskytuje manaZerlm
moznost kontroly, usmérnéni a podniceni zaméstnance k jejich pracovnimu vykonu,
(Siky¥, 2016, s. 122). Proto Pilafova (2008, s. 11) hodnoceni zafazuje mezi motivaénim
nastroje.

Pokud dochézi k dobrému hodnoceni pracovnikd z hlediska jejich nasazeni a dosa-
hovanych vysledk(, ziskdvdme podklad pro to, aby byli spravni pracovnici na sprav-
nych mistech (Urban, 2013, s. 77). Dvofadkova a kolektiv (2007, s. 256) cile hodnocenf
pracovnik( charakterizuje jako multifunkéni. Autorka dodéava, Ze bez hodnoceni je
obtizné realizovat jiz zminéné rozmistovani, ale také povySovani, odmeénovani a roz-
voj a vzdélavani.

Bldhlv (2013, s. 56) dodatek je, Ze hodnoceni pfispiva ke zlepSeni podnikového kli-
matu a ke stabilizaci zaméstnancd.

Koubek (2007, s. 207-208) stejné jako ostatni autofi definuje hodnoceni jako dUlezity
personalni proces, ktery se zaobird nasledujicimi oblastmi:

e prlizkumem informaci jak pracovnici pIni své Ukoly, jak svoji praci vykonavaiji,
jaké maji vztahy s zainteresovanymi stranami,

e Zjisténé informace sdélit jednotlivym pracovnikim, a vysledky s nimi projed-
nat,

e hleddni moznosti, které povedou ke zlepSeni pracovniho vykonu.

Charakteristika hodnoceni podle Dvorakové a kol. (2007, s. 257) je nejjednodussi sou-
hrnna a fik3, Ze cilem hodnoceni je ocenit pozitivni strdnky zameéstnance, tak vymezit
jeho problematické a nedostatecné oblasti.

Pfed samotnym hodnocenim zamé&stnance bychom si méli poloZit nasledujici otazky
(Halik, 2008, s. 85):

e Poskytujeme zaméstnanclm prijemné pracovni prostredi, které je podnécuje
k pracovnimu vykonu?

e Maji pfimérené pracovni podminky?

e Maji dostatek pracovnich pomdicek?

e Vytvari organizace vhodné podminky k pracovnim vykonim?

Postup hodnoceni dle Koubka (2011) a Bartdka (2011) ma néasledujici faze:
1. Pripravna faze

Béhem této faze se definuji cile, zdsady a pravidla hodnoceni. Diky jiz vytvorenym
analyzadm pracovniho mista je moZzné udélat si obrdzek o pracovnim misté. Dale se
v pfipravné fazi stanovuji kritéria vykonu a jejich zplsob hodnoceni. V této fazi se in-
formuji pracovnici o planovaném hodnoceni a jeho Ucelu.
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2. Féaze ziskdvéaniinformaci a dokumentl

Probihd zjistovani informaci napriklad zkoumanim vysledk( jejich prace. Zjisténé in-
formace se dokumentuji.

3. Vyhodnoceniinformaci o pracovnim vykonu

Vyhodnoceni vysledkl préace, pracovnino chovani, schopnosti a dalsich vlastnosti
pracovnika. Béhem vyhodnoceni informaci dochazi k porovnani skutecnych hodnot
prace s normami ¢i o¢ekdvanymi hodnotami préace.

Hodnoceni pracovnikd méa dvé podoby (Koubek, 2011, s. 124):

e Neformalni hodnoceni. Jedna se o pribézné hodnoceni pracovnika nadfize-
nym pfi pracovnim vykonu. Hodnoceni vyplyva z dané situace a je také ovliv-
néno soucasnym pocitem hodnotitele. Neformalni hodnoceni je soucasti kaz-
dodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym. Zarovenl ma vyznam pro
ocenéni prace hodnoceného. Obvykle neformaini hodnoceni neni zazname-
navano (Koubek, 2011, s. 124). Ulohou neforméiniho hodnocenf je zav&as roz-
poznat rozdily mezi poZadovanym a vykonanym pracovnim vykonem (Sikyf,
2016, s. 122).

e Formalni hodnoceni. Oproti neformalnimu hodnoceni se jednd o standardizo-
vané, periodické a racionalnéjsi hodnoceni. Dale je provddéno planované a
systematicky. Z formalniho hodnoceni se pofizuji dokumenty, které se poté
zafazuji k osobnim materidldm pracovnika (Koubek, 2011, s. 124). Cilem je po-
skytnout a ziskat zpétnou vazbu o vykonu, potencidlu, spokojenosti, potfe-
bach.. a dale se zjisténymi informacemi pracovat (Pilafova, 2016, s. 126).

Pokud chceme provést hodnoceni je potfeba pouzit vhodna kritéria. Ty definuji fakto-
ry, které majf vliv na vykon hodnoceného (Siky¥, 2014, s. 113):

e vysledky — mnozstvi a kvalita prace, v€asnost provedeni prace,
e chovani — jaky je pfistup a provedeni prace, pfitomnost v praci,
e schopnosti — zplsobilost k praci,

e podminky - pracovni prostredi, pracovni doba,

e motivace — ochota k praci.

Metody hodnoceni zaméstnancu

Metod pro hodnoceni zaméstnancl je mnoho, nékteré jsou totiz vhodnéjsi pro urcity
druh pracovnikd a pro jiny méné vhodné. Podle autord jsou nejvice vyuzivané nasle-
dujici:

e Hodnoceni podle stanovenych cild.

Metoda, kterd je Casto vyuzivdna u nedélnickych pracovnik(. Zaroven je potrfeba, aby
pro dosazeni cild byly vytvofeny potfebné podminky (Koubek, 2011, s. 131). Proto de-
finované cile by mély byt stanoveny dle metody SMART (S-specifické, M-mé&fitelné, A-
dosazitelné, R-relevantni, T-terminované) (Sikyf, 2014, s. 114).
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e Hodnocenidle norem

Oproti predeslé metodé je tato nejvice vyuzivdna pro hodnoceni vyrobnich déinikd
(Koubek, 2007, s. 220). Pracovnici maji naformulované normy, které se porovnavaji se
skute¢né odvedenou praci (Kocidnovd, 2010, s. 151). Jak dodava Koubek (2011, s. 132)
je logické, ze nadefinované normy musi byt splniteiné a pro jejich splnéni tvoreny
odpovidajici podminky.

e Hodnoceni podle stupnice

Tato metoda ma vyhodu ve své univerzalnosti, jelikoZ ji mohou vyuZit zaméstnanci
pro své hodnoceni. Kazdé kritérium jako je napfiklad mnozstvi prace, kvalita prace aj.
se hodnoti dle ur¢itého stupné (Siky¥, 2016, s. 123). Koubek (2007, s. 221) uvadi nejvi-
ce vyuzivané stupnice — &iselnd, grafickad a slovni. Zaroven je nutné zmirnit nevyhodu
této metody. Hodnotitelé nemusi porozumét a spravné interpretovat slovni popis.

e Volny popis

Touto metodou je hodnoceny popisovan pisemnou formou dle pfedem urcenych kri-
térii (Kocidnova, 2010, s. 151). Nejvice je tato metoda vyuzivdna pro hodnoceni ve-
doucich zamé&stnanc( a specialistd (Siky¥, 2016, s. 123).

e Hodnocend na zékladé kritickych pfikladd

Béhem této metody hodnoceni je nezbytné, aby si hodnotitel vedl dokumentaci o
pripadech, které se uddly béhem prace hodnoceného. V podkladech hodnoceni jsou
zdznamy o uspokojivém a neuspokojivém vykonu (Koubek, 2007, s. 221). Kocidnova
(2010, s. 151) dodava, ze tuto metodu je vhodné pouzivat jako doplrikovou.

e Assessment center

Jak jiz bylo uvedeno, metodu krom vybéru zaméstnancl je mozné vyuZivat pro hod-
noceni, vzdélavani a rozvoj prevazné vedoucich pracovnikl a specialistid (Koubek,
2007, s. 224). Béhem metody jsou individuainé a skupinové fesSeny pripadové studie a
modelové situace, které odhaluji schopnosti a motivaci hodnocenych (Sikyt, 2016, s.
124).

e Check-list

Jednoduse dotaznik, ktery se zamérfuje na chovani pracovnika. Odpovédi na otazky
jsou vétsinou formulovany ano, ne (Kocidnova, 2010, s. 151).

e Metoda BARS

Metoda je zamérena na pfistup k praci a dodrzovani uréitého postupu pfi praci. Pod-
statou metody je, Zze zddané pracovni chovani pfindsi i efektivitu prace (Koubek, 2007,
s.223).

Vétsinou se nepouziva jen jedna metoda hodnoceni pracovnika. Metody by mély byt
zkombinovéany tak, aby poskytly podklady pro daléi Gkoly, rozvoj a odménovani (Co-
pikovd, Blaha, Horvathova, 2015, s. 84).
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Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor predstavuje pro provadéjici jeden z nejobtiznéjsich Gkold (Blaha,
2013, s. 60). Na jeho pripravé velmi zalezi, protoze hodnotici rozhovor tvori nejddlezi-
téjsi soucast systému hodnoceni pracovnika (Dvordkova a kol., 2007, s. 272).

Béhem hodnoticiho rozhovoru je Zadouci aby si hodnoceny s nadfizenym promiluvili
o provedené praci v minulé dobé, zpravidla se jednd o uplynuly rok. A zaroven se do-
hodli ohledné& problematickych oblasti, které by mély byt zlepseny. Nejprve by mél
hodnotitel ocenit kladné vysledky. Opodstatnéné uznani mdze byt referovdno napfi-
klad na pracovni poradé, protoZze pochvala, kterd je odGvodnénd — stoji za ni urdity
spinény Ukol, mGze ostatni motivovat. Co se tyce problémd, ty je potfeba ddkladné
analyzovat. Kritika pracovniho vykonu ma byt sd&lena zaméstnanci soukromé& (Siky¥,
2014, s.115).

Se svym vysledkem hodnoceni musi byt pracovnici obeznameni, je potfeba, aby
hodnoceni bylo projednéno, taktéZ pracovnik méa prévo vyjadrit svij nazor (Koubek,
2010, s. 133). Copikova, Bldha, Horvathova (2015, s. 84) dodavaji, Ze na hodnocenf by
mely byt obé strany pfipraveny. Hodnoceny by mél dostat informaci o terminu a mis-
té hodnoceni.

Hodnotici rozhovor oznacuje Koubek (2007, s. 225) jako oficidlni, formalni setkani, kte-
ré ma néjaké body, které je potfeba fesit ve stanoveny Cas.

Béhem hodnoceni se hodnotitelé mohou dopoustét chyb. Jak uvadi Dvofakova a ko-
lektiv (2007, s. 275) spole¢né s Kocidnovou (2010, s. 154) mUze se jednat o nedodrze-
ni forméalnich a obsahovych zdsad a cild hodnoceni. Autorky uvad:

= pfiliSna shovivavost nebo pfisnost,

= hodnocené vsech prdmérné,

= predpojatost ¢i zaujatost hodnotitele,
= arogance hodnotitele,

=  ovlivnéni sympatiemi, antipatiemi,

= hodnoceni ostatnich podle sebe,

= hodnoceni podle minulosti,

=  (Umysiné chyby.

Poskytovatelé hodnoceni

Hodnoceni mUzou provadét vsichni ti, ktefi mohou posoudit hodnoceni a nebo jsou
v kontaktu s hodnocenym. Proto Bldha (2013, s. 56-57) uvadi nasledujici:

e Primy nadfizeny hodnoti své podfizeni. VétSinou nejvice vyuzivand moznost
hodnoceni.

e Zaméstnanci hodnoti své nadfizené. Diky této moznosti mohou podfizeni po-
skytnou svym nadfizenym hodnoceni a poskytnou informace o moznych ob-
lastech pro zlepsSeni.
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e Clenové tymu, skupiny se hodnoti navzdjem. Touto formou si kolegové mohou
poskytnou hodnoceni mezi sebou a dozvédét se o podnétech ke zlepseni
spoluprdce mezi sebou.

e Sebehodnoceni — zaméstnanec hodnoti sdm sebe. Béhem sebehodnoceni se
zameéstnanec ma zamyslet nad svym vykonem, poté své vysledky mQze po-
rovnat s hodnocenim od nadfizeného a kolegd.

e Zaméstnanci jsou hodnoceni hodnotiteli z vnéjsiho okoli. Nejc¢astéji se jednd o
externi zdkazniky.

e 360° zpétnd vazba. Hodnoceny je hodnocen dle stejnych kritérii rGznymi lidmi.

Primy
nadrizeny

Spolupracovnci Sebehodnocnei

Podrizeni

Obrazek TModel 360° zpétné vazby
Zdroj: Bléha (2013, s. 57)

Se svym vysledkem hodnoceni musi byt pracovnici obezndmeni, je potfeba, aby
hodnoceni bylo projednadno a pracovnik mé pravo vyjadfit svij ndzor (Koubek, 2010,
s. 133).

Hodnoceni pracovnikl ma vazby na ostatni persondlni ¢innosti. Diky hodnoceni za-
meéstnancl je mozné odhalit potfebu vzdélavani a rozvoje pracovnika. Dale je mozné
odkryt problém v péci o pracovniky. Co se ty¢e odménovani, povySovani i zde ma
podklad v podobé hodnoceni nezastupitelné misto (Koubek, 2007, s. 232).

3.6 0dméiovani zaméstnancu

Odménovani casto vytvali spory v organizaci. Je proto dllezZité, aby byl vytvoren
Gcelny systém odménovani, ktery je uspokojivy pro obé strany. Taktéz, ktery v sobé
zkombinuje snadnost dosazeni zddouci produktivity a je spravedlivy ke véem pra-
vytvari. Dale Koubek (2007, s. 283) hovofi o modernim fizeni lidskych zdrojd ve kte-
rém se neoznacuje jen mzda Ci plat nebo jiné formy penézité odmény, které dava or-
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ganizace pracovnikovi jako ohodnoceni za vykonanou préaci. Moderni pojeti zahrnuje
povyseni, uznani, pochvaly a zaméstnanecké vyhody, které maji zpravidla nepenéze-
ni povahu, které poskytuje organizace nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Dale au-
tor informuje o vnitfnich odmé&nach, které nemaji hmotnou povahu, ale souviseji se
spokojenosti, radosti, uznanim z vykonané prace nebo ze se mze pracovnik podilet
na Ukolech.

Taktéz Urban (2013, s. 123) fadi odménovani k nejdllezitéjsim a soucasné k nejslozi-
t&jSim nastrojim jejich fizeni. Jejich poslanim je ziskat a udrzZet kvalitni zaméstnance,
podnécovat je kvySsi produktivité a taktéz zabezpedit ndkladovou konkurence-
schopnost organizace.

Podobné& popisuje odmé&novani Sikyr (2014, s. 116), kdy Glohou odmeénovani je efek-
tivné stimulovat k vykonu prace a spravedlivé ocenit vykonanou praci. Diky odméno-
vani zaméstnanci mohou uspokojovat své potfeby a ekonomicky fungovat. Taktéz
odménovani ma vliv na mnozstvi a kvalitu odvedené prace (Koicdnové, 2010, s. 160).

Aby odménovani bylo Ucelné a souhrnné, znamena to stanovit mzdy za vykonanou
praci a poskytovat zaméstnancdm vyhody. Strategické odménovani ma za cil propo-
jeni mzdy s rozmanitymi ndstroji uznani a ostatnimi nastroji managementu lidskych
zdrojU. Pro zaméstnavatele to znamena (Dvorakova a kol., 2007, s. 319):

- ze poskytuje zaméstnancdm prileZitosti ke vzdélavani a rozvoji,

- poskytuje rlzné formy uznani, které jsou kladné pfijimany napfiklad rekreace
a dary,

- pracovni Ukoly se snazi konstruovat tak, ze jsou pro zaméstnance komplexni,
poskytujici samostatnost, celkové zvysuji spokojenost s praci a vedou k flexi-
pbilité zaméstnancd,

- poskytuji flexibilni formy a reZimy prace,

- staraji se o kvalitu pracovnich podminek.

Sikyr (2014, s. 116) dodava ke strategii odme&novani to, Ze jeji Ukol je spravné a efek-
tivné provadét odmeénovani, které respektuje pracovnépravni predpisy a reflektuje
vysledky hospodareni organizace.

Systémy odménovani tvofi jeden z nékolika nastrojl fizenf lidskych zdrojd. Jak jiZz by-
lo feceno cile nastrojl lidskych zdrojd je podporovat prosazeni strategie organizace,
ziskavat a snazit se, aby pracovnici neodchazeli také je motivovat ke vzdélavani a
vy$$imu vykonu. Dvofakova a kolektiv (2012, s. 305) informuje o podstatném kroku,
kdy je potfeba, aby si nejprve organizace stanovila svoji strategii a filosofii odméno-
vani. Dale autorka definuje filosofii odmeénovani, ktera ma naznacit postoj zaméstna-
vatele k mzdovym problémdm (napfiklad jakym prostfedkem ocenit pracovni vykon).
Pak strategii odménovani, ktera vychazi ze strategie organizace a popisuje za co, ko-
mu, kolik a jak platit.

Také na odménovani maji vliv faktory tykajici se vnitfnich mzdotvornych faktor(, které
souviseji s pozadavky na pracovni misto, vysledky prdce zaméstnance a pracovnich
podminek). Zaroven maji vliv na odménovani vnéjsi mzdotvorné faktory, které zavis{
na zadkonech, predpisech, situaci na trhu.
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Mzda

Mzdou se rozumi penézité pInéni presnéji feceno plnéni penézité hodnoty (naturaini
mzda), kterou poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci za vykonanou praci v pracov-
nim pomeéru. Mzda ma byt poskytovana podle jeji diferenciace, kterou vymezuje za-
konik prace. Znamena to rozliSeni podle sloZitosti, odpovédnosti, namahavosti prace,
podle obtiznosti pracovnich podminek a dosahovani pracovni vykonnosti.

Pokud je zaméstnavatel stat, statni fond, spravni celek, prispévkova organizace, skola
aj., kde jsou platy poskytovany z rozpocltu zfizovatele, tém je poskytovan dle zdkoni-
ku prace plat.

Odmény zdohody jsou poskytovdny zaméstnancdm, ktefi jsou
v mimopracovnim poméru tedy dohody o provedeni prace a dohody o pracovni ¢in-
nosti.

Mzda nikdy nesmi klesnout pod minimalni mzdu, kterou stanovuje vidda (nafizeni
vlady ¢. 347/2019 Sb.). Pokud mzda je pod Urovni minimalni mzdy, je zaméstnavatel
povinen poskytnou doplatek podle zdkoniku prace.

Mzdu je mozné ujednat ve smlouvé, stanovit vnitfnim pfedpisem nebo urlit mzdo-
vym vymeérem, vZzdy pfed zacatkem prace, ke které mzda néalezi. Splatnost je vzdy po
vykonu prace. Zamé&stnavatel mé povinnost vyplacet mzdu v penézich (Sikyt, 2016, s.
129).

Mzda se vétsinou skldda ze t¥ prvk{ (Siky¥, 2014, s. 122):

e Zakladni slozka mzdy - (zaruc¢end, pevnd) zhodnocuje slozitost, namahavost a
odpovédnost prace.

e Pfiplatky — mohou pochazet ze zdkona nebo jiného pfedpisu a vyméru, od-
hodnocuji mimoradné pracovni podminky.

e Doplnikova slozka mzdy —(pohybliva, nezaruc¢end) zhodnocuje nadstandardni
vykon prace.

Mzdové formy

U¢elem mzdovych forem je pomoci mzdy ocenit vysledky prace spolu se viemi hle-
disky, které se podileji (Koubek, 2011, s. 168). Je podstatné, aby byla zvolena vhodnd
mzdova forma ¢i kombinace mzdovych forem.

Mezi nej¢astéji uzivané mzdové formy patii Koubek (2007, s. 291) a Kocidnovéa (2010,
s.162):

e Casovd mzda a plat — zékladni mzdova forma, hodinova & mé&siéni mzda (Si-
kyf, 2014,s.119),

e U(Ukolovd mzda — nejcastéji vyuzivana pro délnické zaméstnance, vyuziva se
norma casu (¢as na jednotku produkce) a norma mnozstvi (mnozstvi produk-
ce na jednotku ¢asu) (Siky¥, 2014, s. 119),

e podilova taktéZ provizni mzda - procento z prodeje, zisku,
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e mzdy za olekdvané vysledky prace — odmeéna za smluvené provedené prace,

e mzdy za dovednosti a znalosti — odména za schopnosti efektivné vykonavat
praci,

e mzda za pfinos — odmény za vysledky,

e dodatkovd mzda —prémie, osobni ohodnoceni.

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody téz jako benefity jsou vyuzivany k motivaci pro dosahovani
vy$si vykonnosti a také hraji roli pro uchazece o zaméstnani (Brodsky, 2009, s. 87).
Zaméstnanecké vyhody popisuje Koubek (2011, s. 185) jako odmény, které organiza-
ce poskytuje zaméstnanclm za to, Ze pro ni pracuji. Zaméstnanecké vyhody se skla-
daji z rGznych sluzeb, zboZi, pozitkd a socidlni péce, za které zaméstnanec si nemusi
platit (Dvordkové a kol, 2007, s. 338). Nejsou mzdou ani odménou za provedenou
praci, maji souvislost s postavenim a délkou pracovniho poméru. Jejich uplatfiovani
je soulasti péce o zamé&stnance (SikyF, 2016, s. 135). Pokud chce organizace, aby za-
meéstnanecké vyhody mély pozitivni dopad na zamé&stnance, méla by se zajimat o to,
o které vyhody maji zaméstnanci zdjem (Koubek, 2007, s. 320).

Umyslem zamé&stnaneckych vyhod je poskytnout odmény, které dok&Zi ziskat a udr-
zet kvalitni pracovniky, jejich aplikace uspokoji osobni potreby pracovnik(, taktéz
podpofi oddanost k organizaci a vytvoli spojeni s organizaci (Kocidnova, 2010, s. 164).

Jak budou zaméstnanecké vyhody poskytované, zalezi na zvoleném zplsobu, ktery
muUze byt plodny nebo individudini (Dvorakova a kol, 2007, s. 339). Dal$i moznosti je
kafeteria systém neboli volitelny systém, kdy zaméstnanci mohou vyuzivat z palety
benefitd, ty které cht&ji dle svého uvazeni, dle stanovenych pravidel (Siky¥, 2016 s.
135).

Armstrong (2007, s. 595) uvadi nejvice vyZivané zaméstnanecké vyhody:

e Penzijni systémy — jsou povazovany za dllezitou vyhodu,

e osobni jistoty — posiluji osobni jistoty zaméstnance a jeho rodiny napfiklad
Urazoveé pojisténé,

e finanéni vypomoc — pujcky, slevy na produkty a sluzby, které produkuje or-
ganizace, pomoc pfi st&éhovani,

e ostatni potfeby — rekreace a posilovny, dovolend na zotaveni, finanéni pora-
denstvi, poradenstvi pfi odchodu do dichodu,

e sluzebnivozidla,

e jiné vyhody — pfispévky na stravu, mobilni telefony, pfiplatky na oSaceni.

3.7Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Neni mozné, aby se organizace vyhnula plsobeni vnéjsich vliv{, to ji nuti k prizpdso-
beni schopnosti pracovnik(. Zaméstnanci tedy musi reagovat a prizpUsobit své
schopnosti a rozvijet se. Diky tomu, Ze ziskdvaji nové schopnosti, tim si posiluji po-
staveni na trhu prace (Kocidnovd, 2010, s. 169). Proto Koubek (2007, s. 279) fadi vzdé-

135



vo.vs

lavani pracovnikl mezi nejdllezitéjsi persondlni ¢innost, kterd ma samozrejmé mo-
hutné vazby na ostatni persondlini ¢innosti. Taktéz Vachal s Vochozkou (2013, s. 316)
hodnoti vzdélavani jako zvIasté silny nastroj rozvoje kompetenci, které zvysuji konku-
renceschopnost organizace, kterd chce obstat v ménicim se prostredi. Z tohoto di-
vodu Tomsik sDudou (2011, s. 114) povazuji rozvoj a vzdélavani, které je
v soucinnosti s organizaci za nejdllezitéjsi Ukol persondlniho fizeni. S tim souhlasi
Vodék s Kucharcikovou (2011, s. 82) a hovofi o Gloze podnikového vzdélavani, kterym
je umozZnit zaméstnanclm, aby mohli rozsitovat své znalosti a zaroven, aby byly na-
plnény plany rozvoje zaméstnance.

Podnikové nebo taktéz podnikové vzdélavani je proces, ktery organizuje firma. Toto
vzdélavan v sobé obsahuje jak vzdélavani v podniku, tak mimo podnik (Bartorikova,
2010, s.16).

Podnikové vzdélavani je hlavnim ndastrojem rozvoje zaméstnanct, kdy je Gcelem roz-
Sifeni, zdokonaleni, prohloubeni ¢i zmény slozeni obsahu profesni zplsobilosti a také
pfispivd kvyssi vykonnosti pracovniklG (Tureckiovd, 2004, s. 89). Vodak
s Kucharcikovou (2011, s. 82) dopliuji autorku o zvy$enou konkurenceschopnost,
prosperitu a naplnéni cill strategie podniku a podminky, které jsou vhodné pro sebe-
realizaci zameéstnancd.

Oblasti na které se vzdélavani zaméstnancl zamétuje (Sikyt, 2016, s. 138—139):

e zaskoleni (adaptace)-béhem ndastupu do organizace nebo zmény pracovniho
mista je potfeba, aby pracovnik ovladl nové znalosti,

e doskolovani (prohloubeni kvalifikace)-nabyvani novych znalosti, dovednosti a
schopnosti, které souviseji se zménami pozadavk{ na pracovni misto,

e preskolovani (rekvalifikace)-ziskani novych znalosti a dovednosti, diky kterym
muze vykondvat jinou praci nez aktualnég,

e rozvoj (rozsifovani kvalifikace)-ovlddnuti novych znalosti a dovednosti, které
nejsou poZzadovany ze strany organizace, diky kterym zvySuje svoji uplatnitel-
nost na trhu prace.

V4 V4

Cyklus podnikového vzdélavani

Cyklus podnikového vzdélavani je dlouhodoby proces, ktery tvorfi ¢tyfi faze (Vodak,
Kuchar&ikova, 2011, s. 83):

1. lIdentifikace potfeb, definovani cile vzdélavani

Cely proces vzdélavani a rozvoje zameéstnancl vychazi z vize, poslani, cil, filosofie,
kultury podniku a strategie fizenf lidskych zdrojd. BEhem identifikace potreby vzdéla-
vani je nutné porovnat pozadovanou ¢i pldnovanou vykonnost, znalost se soucasnou,
kdy rozdil mezi ob&ma predstavuje vykonnostni mezeru (Vodak, Kucharcikova, 2011,
s. 83). Podklady, které jsou potfeba pro identifikaci potifeby vzdéladvani, vychazi
z hodnocenf zamé&stnanc{ a analyzy pracovnich mist (Sikyt, 2016, s. 140). Bartorikova
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(2011, s. 118) dodava, ze se jednd o nejdllezitéjsi a zaroven nejkriti¢téjsi fazi z celého
cyklu vzdélavani.

7 s

2. Planovéanivzdélavani

Na fazi identifikace potfeb navazuje planovani vzdélavani, kdy se porovnavaji moz-
nosti organizace vyfesit potfebu se zjisténou potfebou. BEhem planovaci akce by
meélo dojit k odpovédim na otdzky typu: Co ma byt obsahem a cilem vzdéldvaci akce?
Kdo potfebu je byt vzdéladvan? Jakd je pro néj nejvhodnéjsi metoda? Kdo bude vzdé-
ldvat? Kolik je potfeba ¢asu na vzdélavani? Kde se bude vzdélavaci akce konat? Jaky
je rozpoclet akce? Jak zjistime vyhodnoceni celé vzdélavaci akce? (Dvordkova a kol.,
2007, s.292).

3. Provedenivzdéldvaciho procesu

Po planovaci fazi je zadouci zadit realizovat konkrétni vzdélavaci akci, kterd bude ve
shodé s planem podnikového vzdélavani (Vodéak, Kucharcikovd, 2011, s. 99). Je potfe-
ba vybrat vhodnou metodu, poskytovatele vzdéladvani spolu s lektorem, ¢asem a mis-
tem kondni vzdélavani. Taktéz je potfebné vyjednat podminky s poskytovatelem, za-
jistit potfebné vybavenf a informovat vybrané poslucha&e (Sikyt, 2016, s. 141).

7z s

4. Hodnocenivzdélavani

Armstrong (2007, s. 507) hovofi o hodnoceni jako o podstatné ¢asti, diky, které je
mozné posoudit Ucinnost na vysledcich, které byly stanoveny ve fazi planovani akce.
Zaroven Koubek (2007, s. 274) dodava, ze Castokrat je hodnoceni vzdélavani obtizné
méfitelné, jelikoZ se mlZe projevit az po delsi dobé. Jak dod&va Sikyt (2016, s. 141) pfi
vyhodnoceni vysledkd vzdélavani dochazi k posuzovani toho, zdali byly pouZity
vhodné metody, jakd byla odezva Gcastnik( a zdali si nové znalosti skutecné osvojili
a vyuZzivaji je v pracovnim procesu.

Identifikace
potreb, definovani
cile vzdélavani

Vyhodnoceni Planovani

vysledkd vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Obrazek 2 Cyklus podnikového vzdélavani

Zdroj:Vodak, Kucharcikova (2011, s. 83)
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Metody vzdélavani

Béhem pladnovani vzdélavaci akce povazuje Koubek (2007, s. 265) vybér metody jako
nejdblezitéjsi krok. Jelikoz neexistuje jedna nejlepsi metoda vzdélavani (Bartorikova,
2010, s. 150), proto Vodak s Kuchar&ikovou (2011, s. 113) radi metody kombinovat, di-
ky tomu bude mozné docilit vyssi efektivity.

Koubek (2007, s. 265) rozdéluje metody vzdélavani do dvou skupin:

e Metody vzdélavani, které se provadi na pracovisti ,on the job".
e Metody vzdélavani, které se provadi mimo pracovisté ,off the job".

Metody vzdélavani na pracovisti

Tyto metody kladou dlraz na osvojeni si Zddouciho pracovniho chovani a dle Dvora-
kové a kolektivu (2007, s. 298) jsou vhodnéjsi pro délnické profese. Dale autorka do-
dava, ze spolecnd charakteristika téchto metod je v jejich individualnim pfistupu a
v Ucté k osobnosti Skoleného. TaktéZ podstatnym hybatelem téchto metod je osob-
nost sSkolitele a jeho schopnost, ochota vysvétlovat, byt empaticky a poskytovat
zpétnou vazbu.

e Instruktdz pfi vykonu prace

Tato metoda je nejvice vyZivanag, jelikoZ se jednd o velmi jednoduchy zacvik nového
nebo méné zkuseného kolegy, kdy méné zkusSeny kolega pozoruje a posléze napo-
dobuje pracovni postup (Koubek, 2007, s. 267).

e Asistovani

Pri asistovani je méné zkuseny pracovnik pfidéleny ke zkuSenéjsimu zameéstnanci,
ktery mu pomaha pfi vykonu prace, béhem néhoz ziskava znalosti pracovnich postu-
pU (Mértlova, 2014, s. 120). Pfi této metodé je mozné, Ze pracovnik si osvoji nevhodné
pracovni navyky (Koubek, 2007, s. 268).

e Povéreni Ukolem

Skoleny dostava Gkol b&hem néhoZ ma prokédzat nabyté znalosti a dovednosti (Sikyf,
2016, s. 142).

e Rotace prace
Rotace prace nebo také strfidani pracovnich Ukold.
e Koucovani

V dnesni dobé je tato metoda velmi oblibena. DlleZitd je osoba koucle, kterd dokaze
komunikovat s lidmi, probouzet tviréiho ducha a smérovat potencidl k dosazeni po-
zadovanych cild (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 461).
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e Mentoring

Mentoring se podobd metodé koucovani. Podstatny rozdil je ten, ze pfi mentorovani
si mentora osoba vybird sama. Béhem této metody se prosazuje vice mentor (Kou-
bek, 2007, s. 267).

e Konzultovani (Counselling)

Koubek (2011, s. 150) oznacuje konzultovani jako nejnovéjsi metodu, béhem které
dochdzi ke konzultacim, vzajemnému dialogu a tviréimu prostredi. Tureckiovéa (2004,
s.104) konzultovani oznacuje oproti ostatnim metoddm za jednordzovou.

e Pracovni porady

Béhem kondni pracovnich porad jsou pracovnici obezndmeni s problémy a fakty, kte-
ré se tykaji nejen jejich pracovniho mista. Taktéz dochazi k vymeénam nazor0l, zkuse-
nosti a postojd (Mértlova, 2014, s. 120).

Metody vzdélavani mimo pracovisté
Pfevazné se jedna o metody, které jsou uréeny pro vzdéladvani Sirsi skupiny Ucastnikg,
konané mimo obvyklé pracovisté (Koubek, 2007, s. 270).

e Prednaska

Diky pfednésce je mozné predat teoretické a faktické znalosti (Dvordkova a kol., 2007,
s. 300).

e Seminar

Diky vykladu skolitele a diskuze mezi zd¢astnénymi dochazi k osvojeni novych zna-
losti (Siky¥, 2016, s. 143).

e Demonstrovani

Znalosti jsou predavany skrze ndzorné ukdazky, které provadi Skolitel (Dvorakova a
kol., 2007, s. 300).

e Pfipadové studie

Jednd se o skute&né & vymysSlené problémy, které se snazi Ucastnici jako jednotlivci
¢ ve skupindch vyresit (Koubek, 2007, s. 270).

e Hranirolf

TaktéZ manaZerské hry. BEhem této metody jsou procviCovany praktické a emocio-
nalni schopnosti ¢lovéka. Podstatou této metody je hrani roli dle scénare, béhem kte-
ré se setkavaji s riznymi situacemi (Dvorakova a kol., 2007, s. 301).

e Qutdoor aktivity

U¢astnici se u¢f formou sportovnich aktivit, b&hem které rozvijeji své dovednosti (Co-
pikovd, Blaha a Horvathova, 2015, s. 103).
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Metody vzdélavani na pracovisti i mimo pracovisté

e E-learnig

Mnoho autor( zafazuje e-learning mezi nejnovejsi moznosti. Pri této metodé je oso-
ba Skolitele nahrazena informacni a komunikacni technologii. Pfednost metody je
skryta propojenim vSech smysli (videa, texty, grafy) v ndzornosti a atraktivnosti vzdé-
I4vani. Podstatnym prvkem je nutnost dispozice vypocetni techniky (Sikyt, 2016, s.
143-144).

e Samostudium

Mlze se jednat o studium odborné literatury, literatury podniku aj. (Brodsky, 2009, s.
102). Pro zdjemce je tato metoda vyhodnéd v tom, Ze se mize vzdéldvat dle svych
moznosti, ale pro n&j zaroven ,nevyhodné", ze se vzdélava ve volném c¢ase. Pro orga-
nizaci je pfinosem, ze tato metoda Setfi pracovni dobu (Koubek, 2007, s. 273).

3.8Péce 0 zaméstnance

Stéle vice si organizace uvédomuji dlilezitost pracovnik(, diky kterym jsou konkuren-
ceschopnéjsi, jaka je jejich spokojenost a vztah k zaméstnavateli a zaroven jaka je
finan¢ni narocnost lidského zdroje. Ztoho vyplyvd nutnost péce o zameéstnance
(Koubek, 2007, s. 343). Siky¥ (2016, s. 146) péci o zamé&stnance popisuje jako ,starost
zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnancl k vykondni sjednané prace a do-
sahovani pozadovaného vykonu.”

Jakd je Groven péce o pracovniky, tak to se odrdzi v ziskani, stabilizaci pracovnik(,
tvorby optimalnich pracovnich vztahU a také je tim ovlivnén firemni vykon (Koubek,
2010, s. 224). Sikyf (2014, s. 130) souhlasi s Koubkem a jmenuje dalsi pozitiva péce o
zameéstnance, které se mohou odrdzet ve spokojenosti, maji dopad do zdravi za-
méstnance a celkové péle o zaméstnance vytvari lepsi jméno zaméstnavatele.

Mértlova (2014, s. 122) rozdéluje péci o pracovniky na tfi oblasti:

e Povinna péce, kterd je definovana zakony, pfedpisy a kolektivnimi smlouvami
nad Urovni podniku.

e Smluvni péce-dana kolektivnimi smlouvami v rdmci organizace.

e Dobrovolnou-pécdi, kterd vychazi z persondlni politiky organizace, snaha je o
stabilizaci zaméstnancd a konkurenceschopnost organizace.

Péle o zaméstnance ma kofeny v teorii motivace, pficemz tyto uvedené oblasti se
pfevazné zabyvaji problematikou pracovni doby a doby odpodinku, pracovnich pod-
minek, vztah( na pracovisti a bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci (Sikyt, 2014, s.
1317).

Kocidnova (2010, s. 186) spoledné s Koubkem (2007, s. 343) do péce o zamé&stnance
zahrnuji nasledujici oblasti:

e Pracovni doba a pracovni rezim-jelikoZz pracovni doba ovliviiuje volny cas
pracovnika, je potfeba rozvrhnout jeho pracovni dobu. Aby se mu co nejlépe
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vyslo vstfic je mozné vyuzit moznosti flexibilni pracovni doby, home office,
sdileného pracovni mista.

e Pracovni prostfedi- ma vliv na pracovni vykon a spokojenost. Jedna se tedy o
prostorové feSeni pracovisté, fyzikdlni podminky a psychologicko socialni
podminky.

e Bezpeclnost prace a ochrana zdravi — zaméstnavatel méa povinnost vytvaret
bezpelné pracovni podminky.

e Persondlnirozvoj pracovnikl-péce o vzdéldvani a prohlubovani kvalifikace.

e Sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti-souviseji s vykonavanim pra-
ce, jednd se nejvice o stravovani, hygienické zazemi, poskytovani pracovnich
odévl a pomdUcek, zdravotni sluzby, doprava do zaméstnani, poradenské

e Sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodindm-patii sem prispévky na
kulturu, cestovani, bydleni, poradenské sluzby, které se tykaji mimopracov-
nich zalezitosti aj.

e Péce o zivotni prostredi-aktuainé se na tuto oblast klade vétsi dlraz, podpora
zivotniho prostredi a okoli organizace.

Povinnou péci také oSetfuje zdkonik prace (§ 224 — 247), ktery zahrnuje pracovni
podminky, odborny rozvoj, stravovani a zvlastni pracovni podminky nékterych za-
meéstnancy.

Dvorédkova s kolektivem (2007, s. 364) hovofi o socidlnim rozvoji organizace, ktery
znamena urcitd opatfeni, ktera vedou k tvorb& vhodnych pracovnich podminek a
uspokojeni socidlnich potfeb zaméstnancid. Dale autorka pise, Ze socidini rozvoj se
obsahem do jisté miry prekryva s péci o zaméstnance, béhem které, jak jiz bylo na-
psano, zaméstnavatel pecuje o zaméstnance v oblastech pracovnich podminek, pro-
stfedi apod. TaktéZ se socidlni rozvoj promita do charakteru organizac¢ni kultury.

Pracovni vztahy, komunikace

Jaké jsou pracovni vztahy, to podstatné ovliviiuje dosahovani jak cilé organizace, tak
cill kazdého pracovnika. Pokud jsou vztahy na pracovisti harmonické, pfiznivé, tak
spoluvytvafi produktivni klima, které ma vliv na kazdého pracovnika, tak na sladéni
zajm0 a cild pracovnika a organizace. Pracovni vztahy maji podstatny vliv na ostatni
personalni ¢innosti. K tomu autor dodava, Ze preduréuji jejich efektivnost (Koubek
2011, s. 231). Ztoho mizZeme odvodit, Ze nezdravé a neuspofddané vztahy vytvaii
prostredi, ve kterém se objevuji konflikty, stiznosti, nedlvéra a vedou k celkové neu-
spokojenosti zaméstnancl. Konflikty, které vzniknou, je potfebné, aby je manazer byl
ochotny a schopny vidét a taktéz resit (Pilafova, 2016, s. 135).

Vztahy na pracovisté je mozné rozdélit na formalni a neformalni. Formalnimi vztahy
jsou hlavné pracovnépravnimi vztahy, které jsou spojeny s vykonem zavislé prace a
jsou upraveny pracovnépravnimi predpisy. Tyto vztahy mohou byt individudIni (vzni-
kaji mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem) a kolektivni (vznikaji diky zdstupci za-
méstnancl a zaméstnavatelem). Formalni povahu maji vztahy mezi zaméstnanci

141



(nejvice viditelné na vztahu mezi nadfizenym a podfizenym) a vztahy zaméstnancd,
které maji k ostatnim stakeholderdm. Neformalni vztahy neboli mezilidské, vznikajf
pfirozené (Siky¥, 2016, s. 163).

Koubek (2011, s. 232) dodava, pfi tvorbé zdravych pracovnich vztahd je potfeba roz-
poznavat mozné zdroje, které mohou vést ke konfliktm a snazit se je odstranovat.

V zdjmu organizace je, aby komunikace probihala v jakékoliv formé. Potfeba doved-
nosti komunikovat je proto &¢m déale naléhavéjsi s postavenim v organizacni struktu-
fe. Jelikoz fidit je nemozné bez komunikace. Pfi nedostatku informaci dochazi ke
vzniku nejasnosti, které mohou mit vliv jak na pracovni vztahy, tak na vykon préce
(Veber a kol, 2009, s.187-189).

3.9Personalni informacni systém

Pro fungovani personalni prace je potfeba, aby byly vsechny data a informace aktual-
ni a podrobné (Koubek, 2007, s. 363). JelikoZz persondIni informadcni systém reprezen-
tuje vSechny persondlni Gdaje o kazdém zaméstnanci, pracovnich mistech a ¢innos-
tech, které zaméstnavatel vyZzaduje k tomu, aby mohl plnit povinnosti, které plynou
z préavnich predpisl a zajisténi persondini prace v organizaci (Sikyt, 2016, s. 166).

Dvorakové a kolektiv (2007, s. 398) charakterizuje personalni informadni systém nejen
jako uchovani, ale také ziskavani, tfidéni, vyhledavani, propojovani s naslednou inter-
pretaci a tvorbou novych informaci. Jednoduse se jednd o souhrn vsech dat, informa-
ci a procesd, kterymi jsou zpracovany.

Data, které zaméstnavatel potfebuje, tak ty mdze zpracovavat jak v pisemné, tak
elektronické podobé. Pisemné musi byt uchovany vsechny dokumenty, které si to vy-
Yaduji — jako je pracovni smlouva (Sikyt, 2016, s. 166).

Koubek (2007, s. 363) doporucuje, aby byl personalni informacni systém sloZen
s nasledujicich informaci:

e Informace o pracovnicich

Informace tykajici se osobnich Gdajl, kvalifikaci a vzdélani, povaze pracovniho pomé-
ru, zameéstnanecké vyhody, potfebné lGdaje pro socialni zabezpeleni a zdanéni pfi-
jm0 pracovnik(..

e Informace o pracovnich mistech

Misto vykonu prace, pozadavky na kvalifikaci, kategorie pracovniho mista, postaveni
v organizaci..

e Informace o personalnich ¢innostech

Jaké metody byly pouzity k vytvareni a analyze pracovnich mist, dotazniky které byly
vyuzity k analyze pracovnich mist, postupy a metody tykajici se potfeby pracovnik( a
dalsi metody které jsou vyuzivdny pro potfeby persondlnich ¢innosti, pracovni rady,
pravidla, kolektivni smlouvy
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Informace o vnéjsich podminkach

Jakd je situace na pracovnim trhu, pravni predpisy, které se tykaji persondlni prace

Armstrong (2007, s. 723) hovofi o pfednostech persondlniho informacéniho systému

uvadr:

zlepseni persondlnich sluzeb,

snizeni nakladd,

zvysi se Ucinnost personalnich ¢innosti, spoluprace,
dokumentace a Udaje budou pfesnéjsi,

vV

Sirsi skala sluzeb, které budou Iépe odpovidat dnesni dobé.

Sikyt (2016, s. 167) upozorfiuje na to, ze persondlni informaéni systém musf byt zava-
dén, vyuzivan a dédle byt podporovan v souladu s podminkami a cili organizace.

Autofi Armstrong (2007) a Sikyt (2016) dodavaji, Ze p¥i této moZnosti, kterou je moz-
né vyuzit, je mozné se setkati s problémy:

neochota a neschopnost uzivateld naudit se systémem,

ocekavani od systému nejsou naplnény,

na pocatku nebyla definovana odpovédnost,

technické problémy jako jsou casova odezva, nemoznost dosavadni Udaje
prevést do nového systému aj.
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spolecnost, kterd byla pro Gcel zpracovani praktické ¢asti této diplomové prace vy-
brana, vyslovila pozadavek na zachovani anonymity. Z tohoto dlvodu bude v této
praci vystupovat pod jménem XY.

XY je akciovou spolecnosti, ktera ma sidlo v Praze. Jednd se o dcefinou spole¢nost,
kterd pod rlznymi ndzvy existuje vice jak padesét let, jako samostatny subjekt zapo-
¢ala ¢innost v roce 1993.

Predmétem jejiho podnikani podle vypisu z obchodniho rejstfiku je provadéni staveb
jejich zmén a odstranovani, montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zafizeni,
silni¢ni motorova doprava — nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi po-
volené hmotnosti do 3, 5 tuny vcéetné, - ndkladni mezindrodni provozovana vozidly o
nejveétsi povolené hmotnosti 3, 5 tuny. Montaz, opravy, revize a zkousky tlakovych za-
fizeni a nadob na plyny, vodoinstalatérstvi, topenarstvi, izolatérstvi, projektova cin-
nost ve vystavbé, obrabédstvi, zamecnictvi, ndstrojarstvi, montaz, opravy, revize a
zkousky plynovych zafizeni a plnéni nddob plyny, vyroba, instalace, opravy elektric-
kych strojd a pristrojd, elektrickych a telekomunikacnich zafizeni, vyroba, obchod a
sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona.

Veskeré ¢innosti, které organizace provadi, podfizuje potfebdm svych klientd. Nepre-
trzité zvysuje kvalitu a efektivitu sluzeb, které poskytuje. V ramci neustalého rozsifo-
vani sluzeb zdkaznikim zavedli nepretrzity servis, ten je k dispozici 24 hodin denné.

Veskeré cinnosti, které XY zajistuje, jsou zabezpelovany specialisty s potfebnou kva-
lifikaci, praxi a pripadnou autorizaci. Neméné dilezité je i dlsledné dodrzovani ter-
mind sjednanych akci.

Spolecnost XY ma certifikovany systém kvality a environmentalni management pro
kliové procesy v souladu s poZadavky: CSN EN 9001, CSN ISO 9001:2016 ve spojenf
CSN EN I1SO 3834-2:2006, CSN EN ISO 14001:2016. Systém kvality je pravidelné prové-
fovan, jelikoz mezi zakladni pilife spole¢nosti patfi dlouhodoba spokojenost zdkazni-
k{.

Spolecnost nema zadnou organizacni slozku v zahranidi. V oblasti vyzkumu a vyvoje
nevyviji zadné aktivity.
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Reditel spole¢nosti

Predstavitel pro

HELE BOZP, ekologii, PO

Ekonomicko spravni Reditel dseku Reditel Gseku
reditel stavebni vyroby strojni vyroby

Obchodni feditel Technicky reditel

Vedouci oddéleni Vedouci oddéleni Vedouci oddéleni
Praha sever Vychod

Obrazek 3 Zjednodusena organizacni struktura
Zdroj: Vyrocni zprava organizace

Organizadni struktura je zjednodusena. Organizace k roku 2019 evidovala 216 za-
méstnancl. Z celkového poctu bylo 116 (53,7 %) délnickych profesi a 100 (46,3 %)
technickohospodérskych pracovnikd. Celkové pocty zaméstnancl maji v pribéhu let
nepfilis klesajici charakter.

Personalni planovani ve firmé XY probiha v pravidelném rocnim cyklu, které je sladé-
no s celopodnikovym planovacim cyklem. Naléhavé situace, kdy je mozné zminit pfi-
klad nedavného pfipad hrubého poruseni pracovni kdzné Ffidice, ktery musel byt pro-
pustén, jsou feSeny operativné.

V organizaci je vytvorena kolektivni smlouva a vztah mezi zaméstnavatelem a za-
meéstnancem upravuje vnitini predpis.

Lidské zdroje jsou jednim z nejdUlezitéjsich pilitd této spole¢nosti, diky kterému mo-
hou plnit a dosahovat stanovené cile. Je také kladen diraz na profesionalitu zamést-
nanctl, kterd pomaha upevrniovat postaveni spolecnosti na trhu.

Z hlediska personalni strategie se spolelnost zamérfuje na cileny rozvoj svych za-
méstnancl, kterym zajistuje vzdélavaci programy. Zabezpecuje vzdélavani ze zdkona
nebo v pfipadé nastalych zmén v legislativé. Dalsimi vzdéldvacimi aktivitami jsou
kurzy, které jsou zaméreny na rlznorody rozvoj znalosti a dovednosti zaméstnanca.
Dale se spolecnost v rdmci své personalni strategie vénuje rozvoji talentl ¢i podpore
oddéleni, kterym zajistuje odborna skoleni, kterd maji za cil zvySovat produktivitu
téchto oddéleni. Za jeden z nékolika cild persondini strategie Ize oznacit neustalé
zvySovani atraktivity spolec¢nosti u potencidlnich uchazecd o zaméstnani na trhu pra-
ce. Personalni prace ve spolecnosti je uskutecnovana v souladu s platnou legislati-
vou.
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Tvorba nabidky volného pracovniho mista vychazi z popisu pracovniho mista a zaro-
ven pozadavkd, které vyzaduje nadrizeny.

Pro ziskani vhodnych zaméstnancd na volné pracovni misto organizace vyuziva svych
webovych stranek, tak pracovnich portdll typu Jobs.cz a Prace.cz. O volnych pracov-
nich mistech informuji i na Facebooku. V nékterych pfipadech se uchazeci hlasi o
pracovni misto sami. Spolecnost XY je dcefinou spoleCnosti. Stadva se, Ze pracovnici

jsou ziskavani i z materské spolecnosti. Pokud to situace dovoli, organizace vyuziva i
doporuceni od svych zaméstnanc(. VSichni uchazedi prochdzi pohovorem.

Na nabidku zaméstnani vzdy reaguje odliSné mnozstvi uchazecl v zavislosti na dru-
hu pracovniho mista. Diky analyze, zjistuji, Zze organizace mé& dlouhodobé obtize ob-
sadit pozice délnickych profesi (typu svared, zednik, stavebni déinik, zamecnik) a Fidi-
¢e na tézké stroje. Organizace se nedostatek svych profesnich kapacit snazi zabez-
pecit prostfednictvim subdodavatelskych firem s momentdlné volnymi kapacitami.
Nevyhodou ¢asto je nekvalitné odvedena prace a vyssi naklady. Uchazedi, ktefi splfiu-
ji poZzadavky na pracovni misto, jsou co nejdfive kontaktovani, aby se mohla upfesnit
pfipadnd data a sjednat termin pohovoru. Pohovor je uskutecnovan v sidle spolec-

nosti, kterého se Ucastni pfimy nadfizeny zaméstnance a personalistka.

Vybér pozadovanych dokumentd a jejich ndslednou analyzu v rdmci predvybéru za-
jistuje persondlni oddélent.

Hlavni osoba, kterd nese plnou odpovédnost za pfipravu adaptacniho plénu, pribéhu
a jeho vyhodnoceni je vedouci oddéleni, ve kterém se nachazi pracovni misto, na kte-
ré je novy zameéstnanec pfifazovan. Metodickou podporu poskytuje personalni oddé-
leni, které kontroluje pribéh adaptace a shromazduje dokumenty, které souvisi s ce-
lym procesem adaptace. Novému zameéstnanci je pridélen zkuSeny zaméstnanec -
vétsinou jeho pfimy nadfizeny, jehoZ Ulohou je zaskoleni nového zaméstnance, a pfi-
padné predani specidlnich informaci.

Prfed nastupem nového zameéstnance personalni oddéleni pfipravi pracovni smlouvu,
kdy podpisem zacina pracovni pomeér. Smlouva je vyhotovena ve dvou poctech. Pred
nastupem do prace je novy zaméstnanec povinen poskytnou potfebné Gdaje o své
osobé a predlozit ndlezité Udaje, o které je ze strany personalniho Utvaru pozadan.
Nejcastéji se jednd o Zivotopis, osvédceni o profesni zpUsobilosti, zapoctovy list, vy-
svédceni, certifikaty aj. Po pfijeti nového zaméstnance probiha dle smlouvy ustano-
vena zkusebni doba.

Benefity, které organizace nabizi:
e Stravenky,
e pfispévek na penzijni pfipojisténi,
e 5tydn( dovolené,

e flexipass,
e vyhodné mobilni tarify i pro ¢leny rodiny.

Mzda je tarifni povahy. Nezaru¢ené nadtarifni slozky mzdy jsou zavislé na vykonnosti
pracovnika, aktudInim hospodarském vysledku a posouzeni vedouciho oddéleni.
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Tydenni pracovni doba je 37,5 hodiny. Pracovistim, kterym nebrdni vdzné provozni
ddvody, Ize uplatnit rezim pruzné pracovni doby (za¢atek od 7 do 8 hod.). Jelikoz or-
ganizace fesi havérie a poruchy, nékterym zaméstnancim, kterym to jejich povaha
prace prisuzuje, vykonavaji pohotovosti nebo praci pres¢as. Samozfejmosti je patfic-
né ohodnoceni této prace.

Hodnoceni pracovnik( délnického typu spociva na zakladé kvality a mnozstvi odve-
dené prace. Hodnoceni technickohospodarskych pracovnikl nejcastéji probihd na
zakladé chybovosti, ndvratnosti objednavek aj.

Pracovni prostfedi ve spole¢nosti XY se odviji od pracovniho Useku. Jiné pozadavky
jsou napfiklad na administrativu, fidi¢e, konstruktéry aj. Administrativni zameéstnanci
maji k dispozici velky pracovni stlil s ergonomickou Zidli. Pracovisté jsou déle vyba-
vena pocitacdem a dalSim prislusenstvim nezbytnym k vykonu prace. Automobily Fidi-
¢0 splnuji platnou legislativu a jsou pravidelné servisovany. Vyrobni zfizeni, patficné
naradi a ostatni nezbytné pracovni pomdcky je pravidelné evidovano a servisovano.

Pro vsechny zaméstnance je k dispozici odpocinkova mistnost a nékolik kuchynék
s naleZitym vybavenim. Délnicti pracovnici maji moznost vyuzit Saten a sprch. Orga-
nizace se snazi o neustalou modernizaci pracovniho prostfedi. Kazdy zaméstnanec
disponuje osobnim vstupnim &ipem, diky kterému se dostane do zaméstnani.

Ve spolelnosti je zaveden personadlniinformadni systém. Dokumenty, kterym to jejich
povaha nafizuje, jsou uchovavany pisemné.
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Setfend bylo zaméfeno na analyzu fizenf lidskych zdrojd ve vybrané organizaci. Cilem
bylo zjistit ndzor, jak hodnoti lidské zdroje a zdali jsou v organizaci spokojeni.

Vyzkumné otdzky:

1) Je vénovéna dostatecnd pozornost fizenf lidskych zdroj?
2) Jsou pracovnici v organizaci spokojeni?

Dotaznikové Setfeni bylo pouZito z dlvodu, Ze umoznuje oslovit rozsdhlejsi skupinu
respondentl. Snazi se odpovédét na otdzky typy: Co? Kolik? Jak ¢asto?

Pouzity dotaznik obsahoval 11 otdzek, z toho 3 identifikacni a 8 otazek tematickych.
Odpovédi byly uzaviené. Respondenti byli osloveni a pozadani skrze své emailové
adresy, kde nalezli prlivodni informace s odkazem na vyplnéni dotazniku. Nespornou
vyhodou elektronického dotazniku je osloveni Sirsiho spektra dotazanych, za pomér-
né nizké ndklady, nevyhodou je nemoznost kontroly porozuméni otdzkdm. Z tohoto
ddvodu by nemély byt formulovany pfilis slozité.

Celkem bylo osloveno 216 zaméstnancd. Celkem se vratilo 98 vyplnénych dotaznikd,
coz predstavuje 45 % navratnost.

5.1 Respondenti Setreni

Respondenti byli identifikovani podle pohlavi, véku a dosazeném vzdélani.

1) Pohlavi respondentl

Vzhledem k tomu, o jaké odvétvi firmy se jedna, dal se pfedpokladat vysledek.

Pohlavi respondentt

B Zena W Mu?

Graf 1 Pohlavi respondenti

Zdroj: autorka
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Z celkovych 98 odpovédije 33 Zen a 65 muzd.

2) Vékrespondentl

Nejvy3si zastoupeni je v kategorii véku 46-55 let (44 %), druhd nejvice pocetna skupi-
na je kategorie véku 56-65 (23 %) a 36-45 (20 %). Treti nejvice pocetnd skupina je ve
v&kové kategorii 26-35 (9 %). Nejméné zastoupené jsou osoby nad 66 let (2 %) a do
25 let (1 %).

50
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10

Vékova struktura respondentt

43
23
20
9
: . 7
1 2
L -
Do 25 26-35 36-45 46-55 56-65 66 a vice

Graf 2 Vékova struktura respondentd

Zdroj: autorka

3) Nejvyssidosazené vzdeélani

Posledni identifikacni otdzka ma zjistit vzdélanostni strukturu respondent(

Nejvice respondentd tvori zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou 48
respondentd z 98.
Druhé nejvys$si zastoupeni zaméstnancl 35 (36 %) je stfedodkolské bez maturity, kde
je vidét jistad provazanost s vékem respondentl a oborem cinnosti pracovnik{, kdy je
kladen pozadavek na vyulni list napfiklad pro zamec&nika. Treti pri¢cku obsazuje 13
zaméstnancd (13 %) s vysokoSkolskym vzdéldnim. Pouze dva respondenti odpové-
déli, Ze maji zakladni vzdélani.
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Graf 3 Vzdélani respondenti

Zdroj: autorka

5.2Vysledky SetFeni

4) Jsou lidské zdroje v organizaci povazovany za dllezité?

Otdzka, kterad se snazi odpovédét na pfedem stanovenou vyzkumnou otazku — zdali
jsou lidské zdroje povazovany organizaci za dllezZité.

Vétsina respondentl odpovédéla kladné. Témér polovina respondentd 44 z 98 hod-
noti- spiSe ano a 12 respondentl - ano. To je celkem 56 kladnych odpovédi.

Oproti tomu 29 respondentd, hodnoti spiSe ne a zbyvajicich 13 respondentl - ne.
Z toho plyne 42 nepfilis pozitivhich odpovédi, kdy tito respondenti si nepfipadaji
v zaméstnani dlleziti. To mdze mit vliv na jejich pracovni spokojenost a odvedenou
praci.

Z toho vyplyvd, Zze zaméstnanci hodnoti fizeni lidskych zdrojd jako pomérné pozitiv-
ni, ale nezanedbatelna ¢ast hodnoti nepfilis uspokojivé. Zde se objevuje velky prostor
pro zlepseni.
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Graf 4 Lidské zdroj jsou povaZovany za ddleZité

Zdroj: autorka
5) Uroven fizenf lidskych zdroj

Tato otdzka navazuje na predchozi otdzku a snazi se zjistit Uroven fizeni lidskych
zdrojl z pohledu respondentd? Jak jsou fizeny lidské zdroje, to se odrazi v celkové
praci.

Podstatnd otdzka, kterd se snazi znat ndzor respondentd na Uroven fizenf lidskych
zdrojd.

Podobné jako predchozi otdzka, dochazi k podobnym vysledkdm, kdy témér polovina
— 45 z 98 respondentd hodnoti Uroven fizeni lidskych zdrojl jako spise vysokou, 35

respondentl Uroven spis nizkou a 12 respondent( jako nizkou. Nejméné responden-
td (6) hodnoti Groven fizeni lidskych zdrojd za vysokou.
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Graf 5 Uroveri fizeni lidskych zdroji

Zdroj: autorka
6) Uroven procesu vyb&ru zameéstnancd

Otdzka, kterd souvisi s predchozimi otdzkami. Otazka se snazi zjistit, jak respondenti
hodnoti vybér zaméstnancq.

Respondenti hodnoti proces vybéru zaméstnancl na jednu stranu za spiSe vysoky —
47 respondentl a na druhou stranu 39 respondentl za spiSe nizky. M0Ze to souviset
s povahou organizace, kdy je obtizné obsadit néktera pracovni mista. Osm respon-
dentl hodnoti proces vybéru zaméstnancl za vysoky. Pfekvapivé Ctyfi oznacuji za
nizky.
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50 47
45
40
35
30
25
20
15
10 8

g
0

Vysoka Spise vysoka Spise nizka Nizka

Graf 6 Uroveri procesu vybéru zaméstnanci

Zdroj: autorka
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7) Hodnoceni (zpétné vazba) je ziskdvéna

Poskytnuti zpétné vazby je zadkladnim predpokladem pro rlst vykonnosti.

Podstatny prvek pro zameéstnance, diky kterému mohou ziskat informace o svém vy-
konu prace a prostorem pro mozné zlepseni.

Nepfilis optimistické vysledky. 46 % respondentl nedostava pravidelné zpétnou vaz-
bu, 20 % respondentl dostavad zpétnou vazbu pravidelné. Z vysledkd vyplyva, ze
hodnoceni probihd, ale ne v dostate¢né mite. Dokonce 34 % nedostavé zpétnou vaz-
bu vibec.

Hodnoceni (zpétna vazba) je
ziskavana

20

33

45

M Pravidelné m Nepravidelné m Neziskdvam

Graf 7 Hodnoceni (zpétna vazba) je ziskdvana

Zdroj: autorka
8) Atraktivita zaméstnaneckych vyhod

Nejcastéji respondenti oznacili nabizené zaméstnanecké vyhody za spise atraktivni.
Odpovédélo takto 56 z 98 (57 %) respondentd. Pro 20 respondentd jsou nabizené be-
nefity atraktivni. Tfinact respondentl hodnoti zaméstnanecké vyhody jako neatrak-
tivni, pro zbyvajicich 9 respondentd jsou nabizené benefity velmi atraktivni.
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Zaméstnanecké vyhody
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Graf 8 Zaméstnanecké vyhody

Zdroj: autorka
9) MoZnostivzdélavani a rozvoje

MoZnost vzdélavani nezavisi pouze na zameéstnancich, ale také na organizaci.

Z odpovédi je patrné, Ze respondenti hodnoti moznost vzdéladvani pomérné kladné.
Kdy 40 % respondentd hodnoti moznost vzdéldvani a rozvoje moznosti spise ano.
Dale 18 % respondentl oznacuje moznost vzdélavani a rozvoje plnou spokojenosti —
ano. Pomérné vyrazna skupina respondentd 32 % hodnoti moznost vzdélavani a roz-
voje moznosti spi$ ne. Zbyvajicich 10 (10 %) odpovédi oznacilo moZnosti ne.
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rozvoje
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Graf 9 MoZnost vzdélavani se a rozvoje

Zdroj: autorka
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10) Mezilidské vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou nezanedbatelnou soucdsti pracovniho prostrfedi a mohou
ovlivnit pracovni vykon zaméstnance.

Otézka byla poloZzena stylem negace — mezilidské vztahy na mne pUsobi negativné.

Vysledky této otdzky jsou pomérné pozitivni. JelikoZz 57 % respondentl odpovédélo
na poloZzenou otadzku odpovédi spise nesouhlasim, dalsi ¢ast respondentl - 27% od-
povédélo rozhodné nesouhlasim. Zbyvajicich 16% respondentl ohodnotilo poloze-
nou otazku — spise souhlasim. Pozitivnim faktem je to, Ze nikdo z respondentd neod-

povédél — rozhodné souhlasim.

Z této otdzky mlzeme usoudit, Ze pro vice nez 3 jsou pracovni vztahy uspokojivé.
MOzZeme usuzovat, Ze v organizaci panuje pratelské prostredi.

Mezilidské vztahy plisobi negativné
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Graf 10 Mezilidské vztahy plsobi negativné

Zdroj: autorka
11) Doporucdeni zaméstnavatele

Posledni otazka dotaznikového Setfeni se tykala, zdali by svého stavajiciho zamést-
navatele doporudili svému zndmému.

Pro organizaci to jsou pomeérné pozitivni vysledky, kdy by 62 % zaméstnancl doporu-
Cilo tuto organizaci. Zbyvajici respondenti by to neucinili.

56



Doporuceni zameéstnavatele
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Graf 11 Doporuceni zaméstnavatele

Zdroj: autorka

5.3 Shrnuti Setreni

Dotaznikové Setfeni mélo za cil odpovédét na predem polozené vyzkumné otazky.
Celkem byly poloZené dvé vyzkumné otazky.

Pro tuto organizaci jsou zamé&stnanci klicovi, jelikoZ bez jejich dostate¢ného poctu a
kvalifikace by mohl byt ohrozen chod celé organizace.

Nelze jednoznacné Fici, ze vysledky dotaznikového Setfeni jsou v souladu s tim, co
organizace prezentuje.

1) Je vénovana dostatec¢nd pozornost fizeni lidskych zdroj@?

Vysledky vychazi pomérné rozdélené. Kdy jedna skupina respondentl odpovédéla
pozitivné, tedy jako lidsky zdroj si pfipadaji ze strany zaméstnavatele dllezité. Neza-
nedbatelnd ¢ast respondentd tento ndzor nesdili. Je mozné, Ze se domnivaji a pocitu-
ji, Ze o né neni pfilis velky zdjem ze strany zaméstnavatele. Tito respondenti si mohou
pripadat pouze jako pracovni sila a ne jako rovnocenny partner, diky kterému muze
organizace dosahovat svych cill. Dle zjisténi respondenti hodnoti Uroven fizenf lid-
skych zdrojd obdobné.

Obdobné jako v predchozich otdzkach respondenti odpovédéli podobné. Proces vy-
béru zameéstnancl hodnoti jedna skupina jako prinosny a druhd skupina jako nepfilis
pfinosny. Je mozné, Ze maji na své spolupracovniky, ktefi je obklopuji, jiny ndzor —
vidi to podstatné — vidi je pfi praci. M{ze to souviset se zamérenim organizace, kdy
je obtizné nékterd volna pracovni mista obsadit. Je mozné, Ze mnohdy obsadi volné
pracovni misto zaméstnancem, ktery nemusi splnovat pfesné stanovena kritéria.

Pozitivnim zjisténim je, Ze zpétna vazba probiha, ale rozhodné ne v dostate¢ném a
pravidelném rozsahu. Zhruba u poloviny respondentd probihd nepravidelné, dvacet
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respondentl uvedlo, Ze zpétnou vazbu ziskdvaji pravidelné. Coz mlzeme hodnotit
pozitivné. Bohuzel néktefi respondenti uvedli, Ze zpétnou vazbu neziskavaji.

Je na misté hledat spojitost mezi dilezitosti lidskych zdrojd, Grovni Fizeni lidskych
zdrojd a zpétnou vazbou — hodnocenim v organizaci. Pokud nebudou mit vsichni
zameéstnanci plny pocit ddvéry, ktery do nich ma vkladat organizace, m{zZe to mit vliv
na dalsi vyvoj organizace. Jelikoz zaméstnanci, ktefi nebudou presvédceni o tom, Ze
jsou potfebni, nemusi byt motivovdni a mohou ji i opustit.

2) Jsou pracovnici v organizaci spokojeni?
S touto vyzkumnou otdzkou mélo souvislost nékolik poloZzenych otézek.

Vice nez polovina respondentd hodnoti zaméstnanecké vyhody spiSe jako atraktivni.
Najdou se i respondenti, pro které jsou nabizené benefity neatraktivni. Dalsi soucasti
spokojenosti je moznost realizovat se, vzdélavat se. Umoznit zaméstnanclim se roz-
vijet a r0st je jeden ze stavebnich kamen0 pro zlepSeni celého tymu a organizace.
Predpokladem toho, aby zaméstnanci se mohli vzdélavat, je nutnost védét o moz-
nych vzdélavacich akcich a moZnostech rozvoje, které organizace nabizi. Pro vice nez
polovinu respondentl je mozZnost vzdélavani dostatecnd. Zbyvajici respondenti tento
nazor nesdileji. MdZeme usuzovat, Ze tito zaméstnanci mohou mit mensi motivaci
k praci.

Pozitivnim faktem je, Ze mezilidské vztahy na pracovisti nepdsobi pfilis negativné.
Coz je dobré zjisténi, jelikoz negativni a toxické vztahy na pracovisti mohou mit cel-
kovy vliv na angaZovanost zamé&stnance a cely jeho pracovni vykon. Zadny respon-
dent neohodnotil mezilidské vztahy jako negativni.

Nadpolovi¢ni vétsina respondentl by zaméstnavatele doporucila. Oproti tomu 38 %
respondentl by nejspis nedoporudili.

5.4 Doporuceni vyplyvajici ze Setreni

Organizace plsobi v segmentu, kde je potfeba mit ndlezité kvalifikované zaméstnan-
ce, ktefi rozumi své praci. Z odpovédi respondentl je zfejmé jakési rozdéleni, které
muze byt zplsobeno jednak pomérem muzl a zen, ale také rozdélenim profesi, které
jsou v organizaci — délnické a technickohospodarské. Kdy je potfeba si uvédomit, ze
ke kazdé skupiné je potfeba pristupovat jinak. A vyuzivat postupy, které nabizi mo-
derni fizeni lidskych zdrojC.

e Obecnég, jelikoZ celkova populace starne, coz se nevyhne Zadné organizaci a
diky analyze vékové struktury organizace se nabizi implementace age ma-
nagementu. Kdyby témto vékovym skupindm méla byt vénovana dostate¢na
pozornost, z hlediska toho, ze maji jiné preference napfiklad zaméstnanec-
kych vyhod. Zaroveri mohou pro organizaci predstavovat podstatnou strate-
gickou vyhodu pro jejich znalosti a zkuSenosti.

e (o se tyce analyzy zaméstnaneckych vyhod respondenti nejvice oznacili za-
meéstnanecké vyhody jako spiSe atraktivni. Neni se ¢emu divit. Organizace ne-
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nabizi moc benefitl nez konkurence. Zde je prostor pro zlepseni, kdy by orga-
nizace mohla nabizet: sickdays, zdravotni péci — vitaminové balicky, maséaze.
Darky k Zivotnimu jubileu ¢i k VanocOm.

Dalsi oblast, kde je prostor pro zlepSeni, je hodnoceni zaméstnancd, které ma
souvislost s motivaci zaméstnancl a jejich patficnym pocitem ddlezitosti. Im-
plementovat pravidelnd hodnocenf jak jednotlivych zaméstnanc(, tak jednot-
livych oddéleni. Zaroven dbat na propojeni hodnoceni jednotlivcl s jejich roz-
vojovym planem, které bude slouZit k podpore motivace a zddouci vykonnosti.
Podstatné je klast dlraz na stanoveni cild zaméstnanc(, které budou
v souladu s jejich rozvojovym planem. Na zakladé pravidelné vazby nefesit
pouze to ,co se stalo”, ale pfedevsim ,jak se to stalo” a vyuzit zminéné zpétné
vazby, tréninkd nebo rozvoje jak by bylo mozné se situaci vyhnout ¢i elimino-
vat. Dllezitym predpokladem efektivniho hodnoceni je, aby i zaméstnanec
meél moznost participovat na tomto procesu formou sebehodnoceni. Hodno-
ceni by mélo probihat s ohledem na danou situaci, tak v pravidelnych interva-
lech.

Organizace by neméla opomijet Zzadnou kategorii svych zaméstnancl. At je
zaméstnanec délnikem &i Gcetni nemél by byt mezi nimi zadny rozdil. Je moz-
né, Ze tento pfedsudek panuje ve spole¢nosti z dob minulych, kdy na délnické
profese bylo pohliZeno jako na néco ménécenného. Kazdému zaméstnanci by
méla byt v&novana stejnd dlvéra a pé&e. Z&dny zamé&stnanec by nemé&l mit
pocit, Ze je néco vice & Mméné nez ostatni. PFimi nadfizeni za podpory perso-
nalniho Useku by se méli zamé&fit na tuto oblast. Hledat spolecny jazyk. Neméli
by mit obavu ¢&i pfedsudky a sestoupit z kanceldrského prostfedi do prostredi
délnického. Jednoduse s témi lidmi komunikovat, informovat je.

Proto, aby mohli byt zaméstnanci vice seberealizovani a rozvijeni, je ddlezité
védét na co se pfi vzdélavani zaméfit. Proto je zZadouci provést Setfeni o co
maji zaméstnanci zajem. Posléze zaméstnance informovat prostfednictvim
nasténky a mailové adresy jaké se jim nabizi moZnosti vzdélavani.

Analyzou prostfedi organizace jsem zjistila, Ze je obtiZzné na trhu prace ziskat
a obsadit pracovni mista typu: svarec, zdmecnik zednik aj. Zde se jevi moZnost
spolupréace se vzdéladvacimi institucemi. Jako zajimavé se jevi navazani kon-
taktu se stfednimi Skolami popfipadé vysokymi Skolami technického zamére-
ni. Neni mozné vyloucit mozna zlepseni, diky aktualni epidemii koronaviru (or-
ganizace budou propoustét a lidé budou hledat praci). Zaroven se nabizi koo-
perace s matefskou spolecnosti, kterd by na svych webovych strankach a per-
sonalnich portdlech uvadéla informace o moznosti volného pracovniho mista
u spolecnosti XY.
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6 RESENI SITUACE - ODDELENI AUTO-
DOPRAVY

Organizace XY upozornila na skutecnost, Ze je obtizné obsadit jiz zminéna pracovni
mista — pozice svarec, zamecnik, fidice tézkych strojd. Podle informaci, které poskytl
vedouci autodopravy, v blizkém ¢asovém horizontu hrozi, Ze svdj pracovni pomér
ukondi jefabnik. Ze zkuSenosti, kterymi organizace disponuje, vyplyva, Ze bude pro-
blém pracovni misto obsadit. Nabizi se tedy feseni, které ma za cil udrZzet pracovnika
a zaroven mu poskytnout moznost seberealizace.

Problém s obsazenim zminénych pozic mohl byt zplsoben i tim, jakd byla situace na
trhu prace. Vzhledem k nizké nezaméstnanosti nebyl o tyto profese zdjem. Nelze vy-
loudit, Ze soucasnd pandemicka situace vSe zméni.

Organizace disponuje dostatkem fidi¢(, u kterych se jevi mozny prostor pro zlepsenf
situace. Zameér je vykreslen na nasledujicich strankach.

Nejdfive je potfeba popsat sou¢asnou situaci oddéleni autodopravy.

Organizace obsazuje zaméstnance na pozicich fidi¢ (skldpé¢, valnik s rukou, kontej-
ner, kontejner hakovy) a fidi¢-strojnik- traktorbagr, rypadlo kolové a pasové, jefabnik,
ktefi pIni praci pfidélenou svym nadfizenym. PoZadavek ostatnich oddéleni, oddéleni
autodopravy, kam spadd technika, planuje pridéleni jednotlivych strojd s obsluhou
dle pozadavk{. Pokud nestadi vliastni kapacity, jsou najiméany externi zdroje. Nasled-
né je tato technika externich dodavatell s pozadovanymi stroji s obsluhou pfidélena
dle planu na jednotlivé akce.

Pracovni napln obsluhy stroja déle fidi vedouci pracovnici akce (napfiklad vykopové
préce, pfivezeni a odvezeni materidlu). Ridi¢i tyto vykony zaznamenaji do stazek? U
ostatnich druhd techniky (strojnici) je doba vykonu zaznamendna do tzv. Sichtového
listu. Nasledné jsou tyto vykony dle stazek a Sichtového listu U&tovany oddéleni au-
todopravy ostatnim Usekdm.

Organizace v soucastné dobé zaméstnava dva zaméstnance, ktefi maji opravnéni
k vykonu jefabnické prace. Z ¢asového horizontu hrozi, Ze by jeden sv{j pracovni po-
meér ukondil.

V praxi je mozné se setkat s rlznymi druhy jefab( napfiklad lanové, plovouci, mosto-
vé, kolejové aj, déli do tfid O-F. Pfedmétem této prace je jerdbnik pro automobilni je-
raby (skupina D) neboli také autojefab, ten provadi zvedani bifemen podle jejich to-
naze a prepravuje autojefab na misto vykonu.

Pro ucelenost je potfeba zminit jista ndzvoslovi, ktera jsou s touto profesi spojeny.

2 Stazka-zadznam o provozu urlitého vozidla
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Strojnik- obsluhuje pfidéleny stroj, provadi zakladni Udrzbu napfiklad traktorbagru
Jefdb-jednd se o dopravni stroj, ktery manipuluje s bfemeny v prostoru.

Jefabnik je osoba, kterd ovlada jefab b&éhem manipulace s bfemeny. Dédle je to osoba,
kterd je zodpovédnd za spravné ovladani jefabu v souladu s poZzadavky vyrobce a
dodrzeni Systému bezpecné prace. Jerdbnik se musi fidit pokyny vazace nebo signa-
listy, kteri musi byt zfetelné oznaceni, jedind vyjimka je, pokud dostane v pfipadé ne-
bezpe&i znameni ,Stdj" od jiné osoby. V souladu s CSN ISO 12480-1.

Opravnéni jefdbnika — jerabnicky prikaz

Jerdbnicky prlkaz osvédcuje zplsobilost jefabnika k opravnéni k samostatnému
ovlddani mobilniho jefdbu. Obsahuje zaznamy o evidenci, o absolvovanych periodic-
kych a doplnkovych Skolenich. Pfislusné opravnéni musi mit jefdbnik béhem vykonu
c¢innosti u sebe. Zpravidla jednou za rok dochazi k opakovanému skoleni platnosti
jefdbnického prikazu.

Minimalnf kvalifikaci jefabnika upravuje CSN ISO 12480-1 a CSN ISO 9926-1 néasledov-
ne:
e kompetentniosoba,
e starsi 18 let, mladsi osoba mize pracovat pod pfimym dozorem kompetentni
osoby pouze pro Uclely zacviku,
e zdravotné zplsobild s dlrazem na zrak, sluch a reakce,
e fyzicky schopen bezpelné ovladat jerab,
e schopen odhadnout vzdéalenost, vysku a prljezdnost,
e vysSkolen na konkrétni typ jefabu a musi mit dostatecné znalosti o jefabu, jeho
ovladdani a bezpelnostnich zafizenich,
e kompetentnive vazani bfemen a znalosti dorozumivacich znameni,
e sezndameny s hasicimi pfistroji a jejich pouZzivanim,
e sezndmeny se véemi zplsoby a prostfedky nouzového opusténijefdbu v pfi-
padé mimoradné udalosti,
e musi mit pfislusné opravnéni k obsluze jefabu,
e vysSkoleny pro praci ve vyskach.

PoZadavky na zdravotni zplsobilost jsou dale pfedepséany v CSN I1SO 9926, kdy je po-
tfeba zvazit fyzické predpoklady, které by mély splfiovat to, Ze pracovnik nema:

e 73adné zavraté pfi fizeni ve vyskach,

e 73dné diskvalifikujici nemoci nebo vady,

e 73dné problémy spojené s alkoholem nebo drogami
a zaroven splnovat dusevni predpoklady jako:

e schopnost prace ve stresu,

e dusevnirovnovaha,

e smysl| pro odpovédnost.

Vazac bremen je osoba, kterd nese zodpovédnost za uvdzand bremena a také za po-

uzita pfislusenstvi pro zdvihani bfemen, ktera jsou v souladu s navrzenym postupem
a manipulaci. Stejné jako jefabnik vazac nese zodpovédnost za pfepravu nakladu.
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Dle ISO 12480- 1 odstavec 5.4.2 jsou sestaveny pozadavky na kvalifikaci vazale né-
sledovné:
Vazac musi byt:
e Kompetentni,
e starsi 18 let (mladsi osoba mize pracovat pouze pod pfimym dozorem kom-
petentni osoby pro Gcel zacviku),
e zdravotné zpdsobily — s dlrazem na zrak, sluch, reakce a pohyblivost,
e fyzicky schopen manipulovat s pfislusenstvim pro zdvihovani,
e schopen urit hmotnost a tézisté bfemene, vzdalenost, vysku a prdjezdnost,
e v pfislusném rozsahu zaskolen ve zplsobech vazani,
e schopen zvolit pfislusenstvi pro zdvihani vhodné pro prepravované bremeno,
e zaskolen ve znalosti dorozumivacich znameni a jejich pouzivani,
e schopen podavat presné a zfetelné slovni pokyny,
e je schopen zahdjit a fidit bezpecné pohyby jefdbu a bremene,
e musi mit prislusné opravnéni k vdzani bremen.

Dopravné psychologické vySetfeni - psychotesty pro fidice

Vysetfeni zpravidla trva 2-3 hodiny. Uchazecle ¢eka rozhovor a vyplnéni dotazniku,
testovani osobnosti a vykonnostni testy. BEhem testovani se zjisti prfedpoklady
k fizeni motorovych vozidel. Zpravidla se jedna o pozornost, reakéni ¢as, zmatkovitost
aj.

Toto vySetreni je potfebné pro fidicské prlkazy skupiny C a dale nad 7, 5 tuny.

Cena za vySetfeni se v Praze pohybuje kolem 2 O0OKC.

Analyza moznosti obsazeni pozice jefabnika v organizaci

e Organizace mé dostatek vlastnich lidskych zdrojU

IdedlIni situace pro organizaci, kdy neni potfeba resit jinym zplsobem zabezpecleni
vykonu jefabnické prace. Organizace zabezpecuje praci vlastnimi zdroji.

e Pozadavky objemu vykonu prace od realiza¢nich Usekl po oddéleni autodo-
pravy prevysuje moznosti vytizeni vlastni techniky

MlZe dojit k dlouhodobé nemoci nebo odchodu pracovnika. Nepfijemna situace pro
organizaci. Je potfeba situaci vyresit, aby se nezpoZzdovaly smluvené stavebni prace.
Jelikoz nalezeni jerdbnika nenf zaleZitosti nékolika dni, ale spise mésicl, je mozné
vyuzivat moznosti dodavatelskych sluZzeb. Kdy sprateleni dodavatelé jsou vyuZivani
v nezbytné nutnych dnech, kdy neni mozné zabezpecit vlastnimi zdroji poZzadovany
vykon prace. Ekonomickym zaporem této moznosti je, Ze ndjem-sazba za hodinu
prace jefabu se pohybuje v Praze od 850 - 1700 K& bez DPH, dle typu jefabu. K tomu
je potfeba pfipocitat kilometrovou sazbu — 50-70 K& bez DPH. Pokud organizace dis-
ponuje vice podobnymi dodavateli, kteri splfiuji vnitfni pfedpisy organizace, dochazi
v rdmci zabezpedeni kvality a pfedeslych odvedenych praci k internimu poradi, kte-
rymi se autodopravce ridi. Pokud preferovany, zamysleny dodavatel bude mit vycer-
panou kapacitu, dojde k vybrani jiného napfiklad ne tak spolehlivého dodavatele a
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poté hrozi, Ze celd realizace nebude odvedena kvalitné. Z dlouhodobého hlediska se
tato varianta jevi jako nepfilis ekonomicky vyhodna.

Pro ilustraci pfi 7,5 hodinové pracovni dobé (pro organizaci XY) a prdmérnych 21 pra-
covnich dnech, sazbé hodinového pronajmu 1200 K& bez DPH jsou naklady za prona-
jem jerabu 189 00 K¢ bez DPH.

Pokud by organizace hledala jefdbnika na trhu prace mohlo by se jednat o ndsledujici
naklady:

PoloZka Primérné naklady (v K&)
Inzerce 97 200

Personalista 15 000

Zaskoleni 25000

Ostatni naklady 1 000

Celkové naklady 138 200

Pod polozkou inzerce nalezneme poplatky za umisténi inzeratl na pracovni portdly
Jobs.cz a Prace.cz Zakladni moznost inzerce na portalu Jobs.cz je stanovena na 6 900
K¢ za inzerdt/mésic. Portdl Prace.cz ma cenu za inzerdt stanovenou na 3 900
K¢/mésic (ceny k dubnu 2020). Podle minulych zkuenosti, kdy nalezeni jefdbnika tr-
valo 9 mésicd, je inzerce stanovena na tuto dobu. Organizace disponuje personalis-
tou, ktery vénuje tomuto Ukonu sv0j ¢as, dle informaci odhaduje okolo 25-30% svého
¢asu tomuto Ukolu. Vyse této polozky je odvozena procentualné z jeho mzdy a poté
mzdové Ucletni, ktefi jsou potfebni pro tento dkol.

Obdobné jako predchozi polozky, tak polozka zaskoleni obsahuje procentualni &ast
platu prfimého nadfizeného, ktery bude novému zaméstnanci vénovat sv0j ¢as, aby
jej obezndmil s chodem prdce a také zaskoleni, které je potfeba provést ze strany
BOZP, PO a ekologie.

Polozka ostatni ndklady obsahuje — naklady typu proplaceni vstupni Iékafské pro-
hlidky zaméstnance |ékare, kterd je podminkou pro zacatek pracovniho poméru.

e DalSi moznosti se jevi analyza lidskych zdrojd a ndslednd moznost rekvalifika-
ce stavajiciho zamé&stnance.

Jefdby a podobna tézka technika se fadi mezi technickd zafizeni, kterd zadvazné mo-
hou ohrozit zdravi, zivot a majetek jedincd.

Vazani, zavésovani a pfeprava bfemen na haku jefabu, je rizikovou ¢innosti. Pfi nedo-
statecném provedeni potfebnych Ukond, za kterymi dle zkuSenosti pracovnikd stoji
JSkolacké chyby” kterymi mQzZe byt napfiklad nedostatecné zakotveni a Spatnd ma-
nipulace. Je mozné zapfricinit vdzné az smrtelné Urazy, které jsou spojeny s velkymi a
ndkladnymi Skodami.

K vykonu tohoto povoldni je nezbytné, aby si zaméstnanec osvojil pravidla bezpec-
ného pfevozu bfemen, chranil nejen sebe, ale také ostatni a zaméstnavatele. Dale je
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podstatné, aby zaméstnanec mél zdjem - mozZnosti sledovat vyvoj a pribézné si do-
plnoval své znalosti

Jerabnik, vazac

Profil jefabnika automobilového jefabu

e Vzdélani
Nejvhodnéjsi — minimalni vzdélani k vykonu prace jefdbnika se jevi nasledujici:
Stfedoskolské vzdélani s vyuénim listem v oboru strojirenstvi, mechanik opravar mo-
torovych vozidel.

e Doporucené pozadavky
Ridi¢ské prikaz skupiny C — fizenf ndkladnich automobild.
Prlkaz profesni zpCGsobilosti fidice.

e Napln prace zahrnuje:
Rizeni, obsluha a b&Znd Udrzba zdvihacich zafizeni.
Odpovédnost za svérfenou techniku a pfislusenstvi.
Vedeni pozadovanych zaznam@ o provozu zdvihaciho zafizeni.

Kompetencni pozadavky k vykonu povolani
Nasledujici dovednosti a znalosti jsou nezbytné pro vykon povolani

e Odborné dovednosti zahrnuji:
Spolupraci jefabnika a vazace.
Kontrola jefadbu pfed zacdtkem prace, hodnoceni technického stavu.
Orientace v technické dokumentaci a dokladech zdvihaciho zafizeni.
Obsluha automobilového jefabu.
DodrZzovani zasad BOZP pfi vykonu prace.

e Odborné znalosti
Znalost obsluhy jefdbu (hlavni mechanismy).
Znalost provozni dokumentace zdvihaciho zafizeni.
Znalost pojmU z oblasti zdvihaciho zafizeni.
Bezpeclnost prace, pozarni ochrana, prvni pomoc.
Zabezpeceni zafizeni, rizikova a zakdzand manipulace.

e Mékké kompetence
Samostatnost.
Efektivni komunikace.
Spoluprace.

o Z3téZe arizika vykonu povoldni
DodrZzend bezpeclnostnich pfestavek a v letnich dnech pitny reZzim.

Nocni préace.
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7

ZvysSena tepelna zatéz.

Zrakova zatéz.

Zaté7 vibracemi.

Zvysené riziko Urazu pracovnika.
Zvysené riziko obecného ohrozeni.
Prace ve vyskach, nad volnou hloubkou.
Riziko obecniho ohrozeni.

Zvysené riziko Urazu pracovnika.

e Zdravotni zpUsobilost k vykonu povolanf
Zminénd onemocnéni vylucuji nebo omezuji vykon prace. Je samozrfejmé, Ze je vzdy
potfeba pfihlédnout k aktudlnimu zdravotnimu stavu pracovnika.
Poruchy sluchu a vidéni.
Klaustrofobie.
Zavraté.
Poruchy chovani.
Psychosomatickd onemocnéni.

Onemocnéni, ktera vylucuji vykon povolanijsou:
zachvaty a kolapsové stavy.

poruchy chovani a dusevni poruchy,

onemocnéni, kterd znemoZnuji zatéze patere a trupu.

Profil vazace bfemen

e Pracovni ¢innosti vazace bfemen:
Vybird vhodné druhy véazacich prostredkd.
Provadi kontrolu pouzitych vézacich prostredkd.
Vaze a uklada bfemena.
Spolupracuje s jefabnikem.

e Odborné dovednosti
Orientuje se ve vSeobecnych pojmech v oblasti zdvihacich zafizen.
Mé& znalost poZzadavkd, které jsou kladeny na osoby odpovédné za bezpecnost prace
vazani a prepravy bfemen.
Orientuje se v pozadavcich, které jsou kladeny na vazaci prostfedky-konstrukce, zna-
¢eni, zasady pouziti vazacich prostredka.
Zné procesy kontroly technického stavu vazacich prostredkd.
Dokaze aplikovat pozadavky, které jsou kladeny na prepravu a ukladani bfremen.
Dok&ze spolupracovat s jefabnikem.

e (Odborné znalosti
Znalost zdsad pouzivani vadzacich prostredkd.
Bezpecnost prace zdvihacich zafizeni, zakdzana a rizikovd manipulace.
Pravidelnd kontrola vazacich prostredkd.
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e Mekké kompetence
Komunikace,
spoluprace,
samostatnost,
rozvrhnuti prace.

e |stouto pracijsou spojena rizika vykonu povoldni. Jedna se o:
Zvysené riziko Urazu pracovnika.
Z4té7 hlukem, chladem.
Prace ve vyskach.
Celkovy fyzickd zatéz.

Zatéz prachem, vibracemi.

6.1 Moznosti rekvalifikace

Trh prace je velmi dynamicky a do jisté miry nepfedvidatelny. Nékteré profese zanika-
ji a jiné naopak vznikaji. Kazdy ¢lovék se mUze ve své profesni drédze dostat do bodu,
kdy nebude moci nalézt uplatnéni nebo bude muset svou praci zmenit.

Rekvalifikace je fazena do aktivni politiky zaméstnanosti. Nenahrazuje vzdélani a kva-
lifikaci, kterou je moZné ziskat na stfednich a vyssich Skolach.

Rekvalifikaci Ufad prace popisuje — jako: ,..ziskani nové kvalifikace a zvyseni, rozsifeni
nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, véetné jejiho udrzovani nebo obnovovani.
Za rekvalifikaci se povazuje i ziskani kvalifikace pro pracovni uplatnéni fyzické osoby,
ktera dosud Zadnou kvalifikaci neziskala. Pri ur¢ovani obsahu a rozsahu rekvalifikace
se vychazi z dosavadni kvalifikace, zdravotniho stavu, schopnosti a zkusenosti fyzické
osoby, ktera ma byt rekvalifikovana formou ziskani novych teoretickych a praktickych
dovednosti v ramci dalsiho profesniho vzdélavani (§ 108 odst. 1 zakona ¢. 435/2004
Sb., 0 zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisa”.

Pro rekvalifikaci je nutné, aby byla potfebna a Gcelnd. Znamena to, Ze je po skonceni
kurzu vysokd Sance na zaméstnani.

Analyza moZnosti rekvalifikace

Rekvalifikaci mdze jedinec:
e Hradit svymi finanénimi prostfedky.
Dostupné nabidky je mozné nalézt na: https://www.eu-dat.cz/

e Mdize vyuzit nabidky rekvalifikacnich kurzd, které zabezpecuje Grad prace.
Je potreba splfiovat nékolik podminek jako je napfiklad byt evidovan na Ufadu prace
jako uchazec o praci, mit potfebné rekvalifikaéni predpoklady, byt zdravotné zplsobi-
ly pro navstévu kurzu aj.
Uchazedi také vznikd narok na podporu pfi rekvalifikaci za predpokladu, pokud neni
pozivatelem starobniho dlchodu, ktery se UGcastni rekvalifikace, kterou zabezpeduje
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Utad préce. Podpora dosahuje vyse 60% primérného mési¢niho vydélku, ktery ucha-
zel pobiral ve svém poslednim zaméstnani. Pro ostatni pracovni poméry — inovace
na https://www.uradprace.cz/rekvalifikace-1

Je potfebné uvést, Ze hrazeni ndklad( - kurzovného rekvalifikace Gfadem prace neni
narokové a vzdy zalezi na respektovani podminek a zvazeni prislusného Ufadu, zda
kurz uhradi. Kdyz uchazec rekvalifikaci bez vaznych dlvod({ nedokonci nebo odmit-
ne nastoupit do vhodného zaméstnani, které reflektuje nové nabytou kvalifikaci, je
v uzaviené dohodé mezi uchazeCem a Ufadem prace stanovena povinnost Uhrady
nakladd rekvalifikace.

e Rekvalifikovan mdze byt ze strany zameéstnavatele.
Rekvalifikace zaméstnancl je rekvalifikace, kterou provadi zaméstnavatel v zadjmu
dalsiho pracovniho uplatnéni jeho zaméstnanc(. Rekvalifikaci zaméstnancl lze za-
branit pfipadnému propusténi zaméstnancl pomoci rekvalifikace tim, Ze jim zabez-
pedi rozsiteni nebo zménu kvalifikace a ndsledné i zaméstnani v oboru rozsifené ne-
bo zménéné kvalifikace

Rekvalifikace ze strany zaméstnavatele mUze byt provddéna za Uclelem dalsiho
uplatnéni jeho zameéstnancd. Zameéstnavatel mdze vyuzit moznosti zazéddat o Uhradu
nakladld - kurzovného nikoliv ndhrady mzdy na zabezpeceni rekvalifikace zamést-
nancl na pfislusném U¥adu préace. Z&ddost podavd zamé&stnavatel.

Do rekvalifikacniho kurzu se zajemce zaradi na zakladé doporuceni a projednani své-
ho nadfizeného.

Pokud je rekvalifikace provedena dohodou s Ufadem prace, mUzou byt rekvalifikac-
nimu zafizeni nebo zaméstnavateli, ktery rekvalifikaci zajistuje, hrazeny naklady. Po-
kud rekvalifikaci zajistuje sdm zaméstnavatel, dochazi k uzavfeni dohody mezi za-
meéstnavatelem a Ufadem prace. Poslednim moznosti je, Ze rekvalifikacni zafizeni
provadi pro zaméstnavatele rekvalifikacni program a je uzavfena smlouva mezi vse-
mi zainteresovanymi stranami — tedy Ufad prace, rekvalifika&ni zafizeni a zaméstna-
vatel. Rekvalifikaci mdze Urad prace uhradit v pIné vysi nebo ¢astecné.

Pro zaméstnavatele plynou povinnosti z tohoto aktu. Jedna se o zabezpedeni podmi-
nek k Gcasti na rekvalifika¢ni akci. S vybranymi uchazedi uzavrit pisemné dohody, kte-
ré jsou spjaty s rekvalifikacnim kurzem. Dokumenty, které vyzaduje Ufad prace, ty
predlozit. Dalsi povinnosti zaméstnavatele je kontrola obsahu rekvalifikacniho kurzu
a dochazky ucastnikd.

Dalsi moznosti je existence projektu - Podpora odborného vzdélavani zaméstnancl Il
(POVEZ 1), ktery je spolufinancovan z Evropského socidlniho fondu a statniho roz-
poc¢tu CR a realizovdn Utadem prace Ceské republiky od 1. 12. 2015-31. 12. 2022.
Hlavnim cilem projektu je pomoci zaméstnavateldm v odborném vzdéladvani stavaji-
cich i nové prijimanych zaméstnancy, taktéZ osobdm samostatné vydélecné ¢innym
tak, aby mohli pruzné reagovat na ménici se situaci a podminky na trhu prace. Za-
meéstnavatel pfi splnéni podminek dostane moZnost Uhrady urcitého procenta na-
kladd vynalozenych na odborny rozvoj zameéstnancd, ktefi jsou zapojeni do projektu.
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Dale zaméstnavateli budou poskytnuty pfispévky na Uhradu mzdovych ndkladl po
dobu Ucasti na kurzu.

6.2 Navrh rekvalifikace - jefrabnik automobilové-
ho jefabu

Nejprve vedouci autodopravy za pfispéni personalniho Useku, které zanalyzuje karty
zameéstnancl pro Gcel planu kariéry, vytvoii seznam vhodnych kandidatd na moznou
rekvalifikaci. Se zamysSlenymi zaméstnanci, ktefi splfiiuji vyse uvedené pozadavky, se
provede rozhovor, ktery bude zaméren na to, zdali jsou ochotni rozsifit svou kvalifika-
ci, zdali tato nabidka je v souladu s jejich angazovanosti - je pro né perspektivni. Po-
tencidlni uchazec ziska nalezité informace o tom, co organizace ocekava od tohoto
kurzu, taktéz ziskd informace o pribéhu kurzu. Podstatné je, aby byla provedena pec-
livd analyza a vybér rekvalifikacniho kurzu. DGlezité je, aby rekvalifikacni kurz splfioval
pozadovany program a reflektoval potfeby Ucastnika na strané druhé. Paklize dojde
k souhlasu ze strany zaméstnance, bude zafazen do rekvalifikacniho programu.

Skolenf je organizovano externi formou, kterd disponuje pfisiuénou akreditaci MSMT-
6326/12-24/229

Cil rekvalifikace: Ziskadni odborné zplsobilosti pro vykon ¢innosti jefdbnika skupiny D
a dale ziskani odborné zpUlsobilosti pro vykon ¢innosti vazace bfemen.

Nomindini délka: 144 hodin (36 hodin teorie, 108 hodin praxe — jefabnik), 40 hodin (16
hodin teorie, 24 hodin praxe vazace)

Vstupni predpoklady: Osoba starsi 18 let, zdravotné zpCsobild, rozsifené fidi¢ské
opravnéni skupiny C a profesnf priikaz

Rédmcovy obsah kurzu: Vdeobecné predpisy (zdkonik prace, prislusné vyhlasky). Bez-
pecnost prace v jefdbnické dopravé, ¢asti a zafizeni jefab(, technika mazani, elektric-
kd zafizeni, zavéreclny test.

Pribéh kurzu: aktivni prace pod dohledem zkuseného jerdbnika a tim paddem evido-
vanych 108 hodin praxe

Ucastnik obdrZi: potvrzeni o GUspé&dném absolvovani teoretické a praktické &3sti, je-
rabnicky a vazacsky prikaz prislusné tridy, ktery ziskd po zdarném absolvovani prak-
tické ¢asti zkousky.

Naklady kurz(: Jefabnik 19 200 K&, 7010 K¢ vazad, 500 poplatek kurzovného

68



Polet zaméstnanci: 1

Cil kurzu: Kurz absolventim predd teoretické a
praktické dovednosti vykonavat praci je-
fdbnika skupiny D, vazace

Termin realizace odborného rozvoje: 4.5.2020-5. 6. 2020
Poclet hodin vzdélavaci aktivity: 184
Celkové naklady: 28 710K¢

Pokud organizace umozni zaméstnanci rekvalifikovat se v pracovni dob&, znamena
to, ze praci rekvalifikovaného nebude mit kdo vykonavat. Pro organizaci nastava pro-
blém a to ten, Ze bud bude muset nalézt nového zaméstnance, nebo vyuzit subdo-
davatelskych firem. Ddle pripadéa v Gvahu dalsi varianta, Ze organizace mdze zamést-
nanci rekvalifikaci umoznit, ale az po skonceni fadné pracovni doby. Je podstatné
zminit, Ze rekvalifikovany zaméstnanec je bez patficné praxe. TakZze se d& olekavat
v zacatku vykonu prace jista nejistota.

Organizace rekvalifikaci ziskd pracovnika, ktery je schopen préce jak s nakladnim au-
tomobilem, tak s jefabem. Zaroven je obohacen jeho lidsky kapital. Zaméstnanec
touto moznosti ziskd vyssi uplatnitelnost na trhu prace. Postupuje v kariéfe, zvySuje
své pracovni dovednosti a posiluje svoji sebedlvéru. Zaméstnavatel timto aktem vy-
volava v zaméstnanci pocit dlvéry. Z dlouhodobého hlediska s nim pocitd. Praxi je, Ze
spole¢nost umozZiuje rekvalifikaci a uzavira mezi zameéstnancem a zameéstnavatelem
zavazek na nékolik let vykonu prace. Pokud dojde k rozvdzani pracovniho poméru,
zaméstnanec plati pomérnou ¢ast k uzavfenému zavazku. Taktéz by se pracovnikovi
po skonceni rekvalifikace zvysil plat.

Polozka Primérné naklady (K¢)

Personalista 22 000

K vysSe uvedenym nakladlm rekvalifikace je potfeba i ohodnotit finanéni ndklady, kdy
se k tomuto Ukonu vénuje jiz zminéna personalistka s vedoucim oddélenim.

Celkové naklady rekvalifikace 50 710 K¢

Porovnani

Nespornou vyhodou rekvalifikace stavajiciho zaméstnance je to, Zze probéhne v krat-
$im Casovém Useku neZ obsazeni volného pracovniho mista z vnéjsiho trhu (pokud
vychdzime ze zku$enosti, kterou ma organizace z minulosti). Druhy pozitivni fakt je
ten, Ze organizace mize vyuzit moznosti Uhrady naklad({ ze strany Urfadu prace pfi
splnéni patficnych nalezitosti. Z ekonomického pohledu je rekvalifikace vyhodnéjsi.
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Rekvalifikaci organizace ziskd zaméstnance, ktery bude mit opradvnéni jak na vykon
jerdbnickych praci, tak na predesly stroj, zdrovert méa zkusenost se zaméstnancem.
MoZnou nevyhodu pro autodopravce je to, Ze zaméstnanec nebude mit Zddné zku-
Senosti s praci jefabu.

Hledani uchazede Rekvalifikace
Délka: nékolik mésicl Mésic
Odhadované ndaklady: 138 200 K¢& 50 710 K¢

Organizace, pokud bude fesit tento problém, by méla provést dlslednou analyzu to-
ho, jaké ma mozZnosti s ohledem na kvalitu odvedené prace, naklady a c¢as. Kazda
moznost ma své pro a proti.
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ZAVER
Diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdrojd ve vybrané organizaci.

Cilem diplomové préace je analyzovat fizenf lidskych zdrojd v organizaci, posoudit
uplatfiované postupy, vymezit mozné pfrilezitosti pro zlepSeni a navrhnout moznéa
zlepseni.

Teoretickd ¢ast se zaméruje na vyznam lidskych zdrojd, vytvareni a analyzu lidskych
zdrojl, personalni planovani, ziskdvani a vybér zaméstnancd, pfijimani a adaptaci,
hodnoceni pracovnikl, odménovani, vzdélavani a rozvoj zaméstnancd, péci o za-
meéstnance a neni opomenut personalni informacni systém.

V praktické Casti, kterd navazuje na teoretickou Cast, je predstavena organizace ve
které bylo provedeno dotaznikové Setfeni a nasledny navrh pro oddéleni autodopra-
vy. Diky koncepci dotaznikového setfeni bylo mozné nalézt odpovédi na pfedem sta-
novené vyzkumné otdzky. Jednotlivé otdzky byly poloZzeny na identifikaci responden-
t0, povahu - zdali jsou lidské zdroje v organizaci povaZzovany za dllezité, hodnoceni
Urovné fizeni lidskych zdrojl. Dale byla zjisténa intenzita dostavani zpétné vazby.
Samotny pristup zaméstnancd ke vzdélavani a rozvoji se jevi jako pozitivni. Je potre-
ba zminit, ze ne vSichni maji stejné pfilezitosti a podminky k seberealizaci.

Respondenti nabizené zaméstnanecké vyhody hodnoti jako spise atraktivni.
Z hlediska mezilidskych vztahd v organizaci panuje prevdzné pratelské prostredi, coz
je dobré zjisténi. Pokud by méli respondenti doporucit zaméstnavatele, ulinilo by tak
62 %.

Diky vlastnimu Setfeni se potvrdila skutecnost, Ze v organizaci pracuje vice muzd nez
Zen. Vékova struktura je nejvice zastoupena v kategorii ,Ctyficatnik(d” a ,padesatnikd".

Zaroven za pomoci vlastniho setfeni byl zjiStén nesoulad mezi tim, co organizace dé-
|4 a co by chtéla délat. Diky tomu byla odhalena mista pro zlepseni.

Vzhledem k postaveni organizace, kde jsou zastoupeny jak délnické profese tak
technickohospodarské, je potfeba, aby oba segmenty byly stejné docenovany. Bez
délnickych profesi spole¢nost XY nemize fungovat. Usp&ch organizace z velké &3sti
zalezi na lidech, ktefi jsou v ni zaméstnani. Proto je nezbytné s nimi pracovat jako
s cennym zdrojem bez rozdilu pracovniho postaveni.

Dalsi ¢ast praktické Casti je zamérfena pro oddéleni autodopravy, analyzuje skutec-
nost, kterd na oddéleni panuje a vymezuje moZznosti obsazeni prace jefabnika. Jsou
uvedeny pozadavky a rizika, kterd tato prace predstavuje. Je provedena analyza
moznosti rekvalifikace pracovnika a samotny navrh realizace rekvalifikace
v organizaci. Dle minulych zkuSenosti s obsazenim volného pracovniho mista je pro-
veden odhad nakladd spojenych s timto Ukolem.
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PRILOHA
DOTAZNIK

Vazeni zaméstnaci spole¢nosti XY,
rédda bych Vas poprosila o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery se zabyva
fizenim lidskych zdrojd.

Vyplnénim dotazniku mi pomUQzZete ziskat cenné informace, které budou zpracovnany
a publikovany v diplomové praci.

S pozdravem

Vladimira Malinova

1) Pohlavi
e Zena

e Muz

2) Vas vék
° Do 25

e 26-35

e 36-45

e 46-55

e 56-65

e 066 avice

3) Nejvyssidosazené vzdeélani
e Zdakladni

e StfedosSkolské bez maturity
e StfedoSkolské s maturitou

e \ysokoskolské

4) Jsou lidské zdroje v organizaci povazovany za dulezité
e Ano

e SpiSano

e SpisSne

e Ne
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5)

Jak byste zhodnotil/a Uroven fizeni lidskych zdrojG
Vysoka

Spise vysokd

Spis nizka

Nizka

Jak byste zhodnotil/a Uroven procesu vybéru zameéstnancl
Vysoka

Spis vysoka

Spise nizka

Nizka

Hodnoceni (zpétnou vazbu) ziskdvam:
Pravidelné
Nepravidelné

Neziskdvdm

Zaméstnanecké vyhody jsou pro mne:
Velmi atraktivni

Atraktivni

Spise atraktivni

Neatraktivni

Mam dostate¢nou moZnost vzdélavani a rozvoje.
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

10) Mezilidské vztahy na mne plsobi negativné.

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim
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11) Doporudil/a bych organizaci svému zndmému.
e Ano

e Ne
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