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Abstrakt

Cilem diplomové prace je navrhnout zmény systému Fizeni lidskych
zdrojl v rekreaénim str¥edisku v USA, které bude mozno uplatnit
v praxi. Teoreticka céast je zaméfena na obecny vyznam frizeni 1lid-
skych zdrojid a vymezeni Jjednotlivych <¢innosti *¥izeni 1lidskych
zdrojt. Obsahuje také rozdily mezi zamé&stnavanim v Ceské republice
a Spojenych statech americkych. V praktické casti jsou provedeny
rozhovory s managementem a personalistkou a vyhodnoceny dotazniky
se zaméstnanci ohledné Urovné tizeni lidskych zdrojd ve zminéném
rekreacnim stfedisku. Vysledkem Jjsou navrhy na fe3eni zjisténych
nedostatktl.

Klic¢ova slova

Systém tizeni 1lidskych zdrojli, persondlni <&innosti, zaméstnavani
1idi, lidské zdroje, ziskavani a vybér zaméstnancu, trizeni pracov-
niho vykonu a hodnoceni zaméstnanct, odménovani zaméstnancu, vzdé-
lavani a rozvoj zaméstnancu.

Abstract

The aim of the diploma thesis is to suggest some changes in human
resources management system in a holiday resort in USA which could
be applied in practice. The theoretical part is focused on the
general importance of human resource management and the definitions
of individual human resource management activities. It also contains
differences between employment in the Czech Republic and the United
States of America. In the practical part interviews with management
and human resources are conducted and questionnaires with employees
are evaluated regarding the level of human resources management in
the mentioned holiday resort. After a thorough analysis a way of
solving the shortcomings is proposed and suitable recommendations
are displayed.

Key words

Human resource management system, personnel activities, employment,
human resources, recruitment and selection of employees, performance
management and evaluation, employee renumeration, education and de-
velopment of employees.
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I

UvOD

Diplomovéa prace Jje zaméYena na systém tizeni lidskych zdroja. Sys-
témové tizeni lidskych zdrojd umozZnuje ziskat, vyuzivat, ale také
rozvijet zaméstnance. Tito schopni a motivovani zaméstnanci poté
plni dilc¢i a strategické cile organizace a pomdhaji tak k celkovému
rlistu organizace. V praxi se management a personalisté dopoustéji
mnohych zavaznych chyb v realizaci ¢innosti fizeni lidskych zdroju.
Nejcastéjsimi chybami jsou absence systému hodnoceni pracovniho vy-
konu zaméstnancl a vzdélavacich programli, Spatné nastaveny nebo ne-
specifikovany systém odmériovani nebo naptiklad nezvladnuta adaptace
novych zaméstnanclt. Je proto nutné identifikovat tyto nedostatky
a zamétrit se na navrzeni zpusobu Jjejich néapravy.

Cilem diplomové préace je analyzovat systém ¥izeni lidskych zdroja
ve vybraném rekreacnim stfedisku v americkém stateé Colorado a na-
vrhnout doporuceni na zlep3eni tohoto systému pro vedeni rekreac¢niho
st¥ediska.

Teoretickd ¢ast wvychazi =z odborné literatury a pracovnépravnich
predpistt a definuje vyznam Yizeni lidskych zdrojt, predstavuje sys-
tém tizeni lidskych zdrojti, vcetné zadkladnich ¢innosti tizeni 1lid-
skych zdroji, a vymezuje nejvétsi rozdily v préavni uUpravé zaméstna-
vadni 1idi v Ceské republice a Spojenych stdtech americkych. Tyto
rozdily lze pozorovat pfedevSim u vzniku a skonc¢eni pracovniho po-
méru, u zkuSebni doby nebo u poskytovani dovolené.

Praktickd ¢ast obsahuje predstaveni vybraného rezortu a analyzu jeho
systému tizeni 1lidskych zdrojt provedenou na zakladé rozhovort
S personalistkou a se zastupci managementu rezortu a dotaznikového
Set¥eni mezi zaméstnanci rezortu. Vysledkem jsou navrhy doporuceni
na zlepSeni systému tizeni lidskych zdrojd urcené pro vedeni re-
zortu.



TEORETICKA CAST



1 VYZNAM RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt vystiZné& definoval Watson (2010, s. 919),
ktery tvrdi, Ze ,¥izeni lidskych zdrojd je manazersky ptristup k vy-
uzivani uGsili, schopnosti a oddanosti 1idi k vykonavani pozadované
prace zplUsobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost“.

Podle Copikové a kol. (2015, s. 1) je hlavnim cilem ¥izeni lidskych
zdroju zajistit, aby organizace byla schopna prostfednictvim svych
zaméstnanci plnit stanovené cile. Podle Armstronga a Taylora (2015,
s. 43) je hlavnim zadjmem tizeni lidskych zdrojd nejen efektivni,
ale také etické vyuziti lidského faktoru za ucelem zlepSovani po-
staveni a uspésnosti organizace. Prosttednictvim tizeni lidskych
zdrojl se organizace snazZi uplatnovat postupy pro utvareni a rozvoj
organizace, zabezpecovat lidské zdroje, ¥idit pracovni vykon a spra-
vedlivé hodnotit a odménovat zaméstnance. V neposledni tadé jim také
umoznuje hlubsi vzdélavani a rozvoj.

Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007, s. 505) 1lze fizeni lidskych
zdrojt také chépat jako soubor tfech kritérii. Prvnim kritériem je
personalni politika a jeji realizace - coz v podstaté znamend ziskat
a rozmistit zaméstnance tak, aby byl co nejvice vyuzit jejich po-
tencial a podporoval se tak rozvoj jejich osobnosti. Druhé kritérium
predstavuje socialni politiku a Jjeji realizaci - tedy vytvareni
vhodnych podminek pro uskutecnéni persondlni politiky a také zajis-
téni spokojenosti zaméstnancid po pracovni strance. Tretim kritériem
je vedeni 1idi, kde je kladen diraz predeviim na podporu pracovni
ochoty zaméstnanct.

Copikova a kol. (2015, s. 2) tvrdi, Ze tizeni lidskych zdroju je
charakterizovano strategickym pristupem, kdy je dalezité se zamérit
jak na perspektivni cile, tak na vnéjs$i faktory fungovani organizace
a jeji pracovni sily - naptriklad na hodnotovou orientaci 1lidi, eko-
nomické podminky ¢i vyvoj na trhu préace.

Podle Bedrnové, Nového a kol. (2007, s. 511) Jje pfistup k fizeni
1lidi v kazdé organizaci individudlni. Formuluje ho organizacni kul-
tura (hodnoty kazZzdého zaméstnance spolu s jeho vychovou a zkuSe-
nostmi) zédkladni zésady, formy, metody, cile managementu organizace.
Ve svété vnimdme v ramci pojeti fizeni lidskych zdrojd zasadni roz-
dily ptredevsim v oblastech pravni Upravy zaméstnavani 1lidi.



2 SYSTEM RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Siky¥ (2014, s. 52) vnimd systém fFizeni lidskych zdrojd jako pod-
systém rizeni organizace, ktery se realizuje s ohledem na konku-
renéni strategii, z&jem zainteresovanych stran a podnikatelské pro-
st¥edi organizace. U&eln& a G&inné& nastaveny systém rizeni lidskych
zdrojl ndm umoZrnuje ziskat, vyuzivat, ale také rozvijet zaméstnance.
Ti, pokud se stanou schopnymi a motivovanymi, nam umozni dosahnout
ocekdvaného vykonu organizace, a tak tedy i splnit strategické cile
organizace.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 79-80) se systém trizeni 1lid-
skych zdroja skladd =z c¢innosti fizeni 1lidskych =zdroja, které se
vzadjemneé podporujil a doplnuji. Prostfednictvim tohoto integrovaného
souboru ¢innosti 1lze dosdhnout c¢ild tizeni lidskych zdrojt, ale
predevSim realizovat strategii organizace. Soucédsti systému rizeni
lidskych zdroji Jjsou strategie 1lidskych zdroja, postupy lidskych
zdroji a také politiky lidskych zdrojua.

V dnesni dobé je kladen velky dlraz na to, aby lidské zdroje orga-
nizace byly motivované a schopné, jelikoZ pouze tak mohou tvorit
vvhodu oproti konkurenci. Trvald konkurenc¢ni vyhoda je tedy tvorena
nenapodobitelnymi, vzacnymi a nenahraditelnymi zdroji. Dllezité je
proto snazit se dosdhnout této trvalé konkurencéni vyhody prostred-
nictvim svych zaméstnanct (éika, 2014, s. 54).

Pokud je organizace schopna uc¢inné a ucelné ridit 1lidské zdroje,
znamena to, Zze je také schopna uspokojovat pozZadavky a potreby za-
interesovanych stran (zdkaznikd, vlastnikt, vetrejnosti..) a tim do-
sahovat konkurenceschopnosti, coz Jje vlastné jednim z cilt kazdé
strategie firmy (Siky¥, 2014, s. 56).

Podle Siky¥e (2014, s. 57), aby firma vykazovala stdle rostouci
potencidl, je nutné rozvijet jeji zamé€stnance a zajistit neustalé
zlepSovani jejich vykonu.

V dnesSni dobé se pouzivd v ftizeni lidskych zdrojd tzv. pojeti best
practice (nejleps$i praxe), které obsahuje nejleps$i postupy a zéasady
rizeni organizace, které vedou k dosahovani pozZadovanych strategic-
kych cild organizace. Nastrojem nejlep$Si praxe Je oznacovan
benchmarking, coZz znamend porovnavani vykonu organizace s vykonem
podobnych nejuaspésnéjsdich organizaci, at uz v oboru nebo v ramci
regionu. Podstatou tohoto pojeti je tedy snaha o upravovani a pre-
biradni osvédcéenych zadsad a postupt tizeni lidskych zdrojt nejlepSich
organizaci pro své podminky. Mezi tyto zadsady a postupy patfi zis-
kadvani a vybér zaméstnancli, spravedlivé hodnoceni a odménovani za-
m&stnancl a jejich vzd&lavani a rozvoj. (Siky¥, 2016, s. 64). Jed-
notlivym hlavnim zdsaddm a postupim jsou vénovany nasledujici pod-
kapitoly.



2.1 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani a vybér zaméstnancl Jje proces oslovovani potencidlnich
zaméstnanci a rozhodovani o tom, zda by méli byt p¥ijati do organi-
zace za ucelem vykonu préce, ktery je stanoveny popisem konkrétniho
pracovniho mista (Armstrong a Taylor, 2015, s. 272).

Cilem ziskavani a vybéru zaméstnanct Jje najit, zaujmout a prijmout
kvalifikované zaméstnance (Dvorakova a kol., 2012, s. 145).

Proces zahrnuje nédsledujici kroky (Armstrong a Taylor, 2015, s.273):

e urceni pozadavkil,

e osloveni potencidlnich zaméstnanct,

e vyrizeni z&dosti uchazecl o zaméstnéani,

e pohovory s uchazec¢i o zaméstnani,

e testovani a posuzovani potencidlnich zaméstnancu,
e ziskavani referenci,

e potvrzeni nabidky zaméstnani,

e sledovani nového zaméstnance.

Urceni pozadavkd na zaméstnance jinak receno znamend udélat si pred-
stavu o poctech a kategoriich 1idi, které organizace potfebuje pro
zastédni prace. Potteba 1lidi vyplyva obvykle z urcité situace, kdy
je organizace nucena nahradit odchazejici zaméstnance, rozsituje se
okruh ¢innosti, které drive byly vykonadvany, nebo se vytvareji novéa
pracovni mista (Armstrong a Taylor, 2015, s.273).

Pokud tedy chce organizace ziskat nové zaméstnance, musi nejdrive
definovat c¢innosti, které maji byt vykondny a tyto c¢innosti poté
prifadit pod jednotlivad pracovni mista. V dnedni dobé se pro vytva-
feni pracovnich mist pouzivad motivacni pristup, ktery predpoklada,
ze je pro zaméstnance nejdtlezitéjsi motivujici prace. Ta je vyme-
zena pridavnymi jmény komplexni, rozmanitd, vyznamnd a autonomni.
Komplexni znamend, ze je néjakym zpusobem smysluplnd a jeji vysledky
jsou pro okoli viditelné (Dvotrakova a kol., 2012, s. 133).

K Gspésné realizaci motivacniho pfistupu vytvafeni pracovnich mist
je nutno definovat tato pracovni mista. DlleZzitym nastrojem pro
definovani je analyza pracovnich mist, kterd pomdha zjistit a zpra-
covat udaje o pracovnich mistech, jejich pozadavcich, podminkéach,
tkolech a odpovédnostech. Jejim vysledkem jsou tedy dokumenty, které
obsahuji podrobnou specifikaci a popis pracovniho mista. Na zakladée
popist pracovnich mist se poté vytvd¥i nabidka zam&stnani (Siky?¥,
2016, s. 80).

Pro organizaci Jje dualezité mit také predstavu o tom, kolik a jaké
zamé&stnance potfebuje zam&stnavat. Copikova a kol. (2015, s. 17-18)
zdliraznuje, Ze je nutné zaméstnance zajistovat v potfebném mnozstvi,
optimédlné motivované, s potfebnymi znalostmi, zkusenostmi a
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dovednostmi, flexibilni a pfipravené na zmény a ve spravny c¢as za
priméf¥ené naklady.

V rémci planovani potteby zaméstnancl se organizace snazi predpové-
dét poptavku po zaméstnancich jak z kratkodobého, tak i z dlouhodo-
bého hlediska, aby méla dostatek schopnych a motivovanych 1idi k za-
jisténi pozZadované prace. Tato poptéavka je odhadovana v souvislosti
s poptavkou po sluzbach nebo vyrobcich, které jsou predmétem podni-
kadni firmy (Siky¥, 2014, s. 91).

Pokud mé& organizace prehled o pottebé zaméstnanct, prechazi pak
k samotnému zisk&vani =zaméstnancli, které probihd =za pomoci nize
uvedenych metod.

2.1.1 Metody ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl je dvoustrannym procesem. Na jedné strané jsou
potencidlni zaméstnanci, ktetri si vybiraji mezi pracovnimi nabid-
kami, a na druhé strané€ jsou organizace, které souperi s konkurenty
o z&dané lidské zdroje (Dvorédkova a kol., 2012, s. 145). V ramci
osloveni potencidlnich zaméstnancl pouzivame konkrétni metody zis-
kdvani zamé€stnancl, JjejichZ volba zédleZi na tom, zda chceme pracovni
misto obsadit z vnit¥nich, ¢i z vnéjsich zdrojua. Pokud tedy organi-
zace ziskavad zamé€stnance z vnit¥nich zdroja, pouZzivajili se metody
(Siky¥, 2014, s. 99):

e Iinzerce na intranetu (nasténce),
e doporuceni soucasného zamé€stnance,
e zaslani nabidky prace e-mailem,

e primé osloveni konkrétniho zaméstnance v organizaci.

JestliZze naopak chce organizace ziskat zaméstnance 2z vnéjsSich
zdrojt, voli metody (Siky¥, 2014, s. 99):

e inzerce na internetu, v radiu nebo televizi,

e spoluprace se Skolami, Urady préace nebo persondlnimi agentu-
rami,

e primé osloveni vhodného potencidlniho zamé€stnance mimo orga-

nizaci.

Pokud je pouzita metoda inzerce, kterd Jje tradiéné nejobvyklejs3i
metodou oslovovani potencidlnich zaméstnanct, Jje dtlezité, aby na-
bidka préace (neboli inzeréat) plnila nasledujici cile (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 279):

e zajistit potencidlniho zaméstnance (priladkat dostatecny pocet
vhodnych potencidlnich zaméstnanct s ohledem na co nejnizsi
ndklady),

e upoutat pozornost (musi byt nécim jedinecny, 1isit se od in-
zeratl konkurené¢nich organizaci),



e vzbudit a udrzet z&jem potencidlnich zaméstnancu (sdélovat in-
formace o pracovnim misté zajimavym atraktivnim zpusobem),

e stimulovat k odpovédi (musi podnitit dostatecny pocet poten-
cidlnich zaméstnanct splnujicich pozadavky k odpovédi).

Dale by mél byt kladen daraz také na formu nabidky zaméstnani. Ta
by méla poskytovat pfedevsSim pfesnou, Uplnou a pravdivou informaci
0 nabizeném pracovnim misté. Nabidka préce se tedy obvykle skladéa
z (Siky¥, 2014, s. 100-101):

e nazvu préace,

e mista vykonu préace,

e JiZz zminénych pozadavkl na uchazece,

e strucé¢né charakteristiky organizace,

e podminek vykonu préace,

e vyctu dokumentd, které Jjsou poZadovany od uchazece,

e pokynt pro uchazece o zaméstnani.

Vytizeni zadosti uchazedd o zaméstnani zahrnuje ovétreni informaci
o zaméstnani od uchazecét a vybrani zadosti, které jsou vhodné pro
dalsi, Jjiz uzsi vybér zaméstnanci (obvykle pozvani na pohovor).
Organizace zpravidla vybird nejvhodnéjsi uchazece pomoci predem sta-
novenych kritérii vybéru (Armstrong a Taylor, 2015, s. 283).

2.1.2 Metody vybéru zaméstnancu

Hlavnim cilem vybéru zaméstnanca je vybrat z jiZz uZsiho vybéru ucha-
zeCl o pracovni misto takové, ktefi budou splriovat pozZadovany vykon,
budou pro organizaci pracovat po dobu, kterd se ocekdva, a budou
jednat za&doucim zpusobem. Pro vybér vhodného potencidlniho zamést-
nance Jje nutny sbér a hodnoceni informaci o jednotlivych uchazecich
za pomoci konkrétnich metod vybéru (Dvoradkova a kol., 2012, s. 150).

Je nutné specifikovat kritéria, na zadkladé kterych budou uchazeci
posuzovani. Tato kritéria by meéla spolehlivé predvidat pracovni vy-
kon potencidlniho zaméstnance a vedeni organizace by mélo byt
schopno v kombinaci se zvolenou metodou vybéru urc¢it, kteri z ucha-
zeCl témto kritériim vyhovuji (Koubek, 2009, s. 166).

Po uchazec¢ich o zaméstnani jsou za Ulelem sbéru informaci pozadovany
urc¢ité dokumenty. Témito dokumenty jsou zpravidla zivotopis, doklady
o vzdélani a praxi, ale mlze Jjit napfriklad i o vyplnény dotaznik
organizace (ten si navrhuji organizace) nebo o motivac¢ni dopis,
vypis z rejstt¥iku trestd ¢i lékarské potvrzeni zpusobilosti k praci
(Koubek, 2009, s. 143).

Shromazdéné dokumenty poté vedouci ¢i personalisté kontroluji a po-
suzujl a na jejich zakladé vybiraji ty uchazecCe, ktetri se zdaji byt
nejvhodnéjsi z hlediska jejich podminek a pozadavkl (kritérii) na
pracovni misto. Provede se tedy tzv. predvybér, jehoz vysledkem je

| 11



seznam uchazect, ktefri by méli byt pozvani k dalsim vybé&rovym pro-
ceduram (Koubek, 2009, s. 153-154).

Vybérovy pohovor

Nejbéznéjsi metodou vybéru zaméstnancl je pohovor. Organizace se
snazi ziskat takové informace o uchazec¢ich, které ji pomohou pred-
povédét kvalitu potencidlniho =zaméstnance, a tedy urcit vhodnou
volbu uchazece. Obvykle probihaji tvari v tvar¥, ale mohou také pro-
bihat po telefonu, popf. prost¥ednictvim video hovort, napt. pomoci
aplikace Skype (Armstrong a Taylor, 2015, s. 286).

Podle Siky¥e (2014, s. 103) se jednd o osobni setkdni manaZert
a personalistll s vhodnymi uchazec¢i o pracovni misto, kte¥i jiZz pro-
§11 prvni selekci na zakladé hodnoceni a ovérovani si informaci
uvedenych v Zzivotopisu. Umoznuje doplnit informace o uchazecich,
posoudit jejich chovéani, motivaci a zjistit jejich ptredstavu o pod-
minkach préace. Pohovor zpravidla vede vedoucil zaméstnanec, ktery by
byl pozdéji nadtrizenym prijatého uchazece. Existuji dva typy vybé-
rovych pohovord v souvislosti s jejich strukturou, a to strukturo-
vany vybérovy pohovor, kde jsou otazky pfedem pripravené vcetné
jejich poradi, a nestrukturovany vybérovy pohovor, ktery je veden
bez pripravy, pouze se vymezi ramcovy cil pohovoru a otdzky a celkovy
prubéh je prizplsoben aktudlnimu vyvoji situace.

Mezi hlavni vyhody vybérovych pohovort Armstrong a Taylor (2015,
s. 287) uvadéji to, Ze umoznujil vedoucim ¢i personalistim klast
uchazedtm otédzky zamér¥ené na jejich zkuSenosti a posoudit, do jaké
miry odpovidaji poZadavkim na konkrétni pracovni misto. Dale také
davaji uchazeclm moZnost doptat se na vSe, co je o pracovnim misté
zajima, a utvorit si tak redlnou predstavu o pracovnim misté i
organizaci. Co se tyk& nevyhod vybérovych pohovor®, tak mezi nejvy-
znamnejs$i patt¥i, Ze nemusi mit dostatecnou validitu a reliabilitu
z hlediska ptredpovédi budouciho chovani a vykonu uchazect a méreni
téhoZ u ruznych uchazect. Je dlleZité co nejvice omezit jejich sub-
Jjektivitu.

Assessment centre

Koubek (2009, s. 177) definuje assessment centra jako diagnosticko-
-vycvikovy program, ktery obsahuje soubor metod vybéru pracovniku.
Nejcastéji se jednd o série simulaci manazerskych <&innosti, pri
nichz se zjistuje, zda dany uchazec¢ mé& pozadovany potencié&l, schop-
nosti a dovednosti na urcitou manaZerskou pozici. Muze obsahovat
skupinové i individualni ukoly, které jsou hodnoceny vedoucimi or-
ganizace, ale i zkuSenymi psychology. Jednd se o velice spolehlivy
odhad chovani a pracovniho vykonu potencidlniho zaméstnance.

Armstrong a Taylor (2015, s. 292) ale poukazuji na to, Ze assessment
centra Jjsou casove naroc¢na 1 pomerne nakladna, a Jjsou tedy tak
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vyuzivana predev3im pfi obsazovani manazerskych pozic wve velkych
korporacich.

Assessment centra maji své vyuZiti nejen pfri vybéru zaméstnanct,
ale napriklad i v oblasti vzdélavani a rozvoje manazeru (Dvorakova
a kol., 2012, s. 153).

Testovani uchazedu

K ziskani spolehlivych a platnych informaci o uchazec¢ich mtZe orga-
nizace pouzit tadu testd, JjejichZ pomoci lze zjistit inteligenci,
charakteristiku osobnosti nebo 1 schopnosti uchazecée (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 288).

Testy inteligence méri vSeobecné dusSevni schopnosti, jako naptriklad
kratkodobou pamét nebo verbalni, abstraktni nebo numerické my3leni
(Siky¥, 2014, s. 104). Testy =zahrnuji otazky, ukoly a problémy.
Vysledek je nejcCastéji zaznamendn formou inteligenéniho kvocientu
(IQ), coz je pomér mentdlniho a skutec¢ného véku c¢lovéka (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 289).

Testy osobnosti se snazi predpovédét chovani potencidlnich zamést-
nanci v urc¢ité pracovni roli nebo na daném pracovnim misté. Bé&zné
testovani probihd formou dotazniku, avSak existuje mnoho druht
téchto dotaznikd. Testy osobnosti by mély byt odborné zpracovany a
vyhodnocovany psychologem (Armstrong a Taylor, 2015, s. 289).

Testy schopnosti poskytuji organizaci informace o specifickych zna-
lostech a dovednostech uchazecl, které jsou tfeba pro vykon dané
pracovni pozice. Nejcastéji probihaji formou modelovych situaci,
kdy Jje pozorovano chovani, rozhodovani uchazece, jeho préce s in-
formacemi a dal$i skuted&nosti (Siky¥, 2014, s. 104).

Zkoumani referenci

Pri vybéru zaméstnanci je zZadouci si ovérit reference z predchoziho
zaméstnani ¢i Skoly, jelikoZ potencidlni uchazeci o zaméstnani velmi
C¢asto poskytuji potencidlnim zamé€stnavatellm nepravdivé informace o
kvalifikaci, zkuSenostech, schopnostech a pfedchozim zam&stnani (Si-
kytr, 2014, s. 105).

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 294) se poté, co jsou uchazeci
dikladné provéreni v souvislosti s vybranymi metodami, provede sa-
motny vybér, tedy rozhodnuti o pfijeti nebo odmitnuti uchazece.
zaveérecnou fazi procesu je féze potvrzeni nabidky zaméstnani a jiz
by méla byt vypracovana pracovni smlouva.

Nesmi se ovSem zapomenout ani na dostatec¢né sledovani nového za-
méstnance, protoze Jje to velice dulezité z hlediska toho, zda jeho
adaptace na prostfedi organizace probiha, jak ma, a predevsim zda
novou préaci zvlada. Pokud jsou zde zpozorovany problémy, je nezbytné



je vcas zacCit reSit, a zabranit tak odchodu zaméstnance ve zkuSebni
lhtité (Armstrong a Taylor, 2015, s. 294-295).

2.2 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancu

Pojem *rizeni pracovniho vykonu Jje procesem identifikace, mé&reni
a rozvijeni jednotlivych zaméstnanct nebo tymd a smérovani chovani
t&chto =zamé&stnancl k dosaZfeni cilli organizace. Rizeni pracovniho
vykonu vwvychazi =z pochopeni pojmu ,vvkon zaméstnance“ (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 389-390). Pracovni vykon lze tedy definovat jako
~vysledek pracovni c¢innosti &lovéka dosaZeny v daném cCase a za da-
nych podminek™ (Wagnerovéa, 2008, s. 12).

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 251) je dosahovani pozadovaného
vykonu organizace otazkou existence organizace. Cilem neni pouze
zhodnotit wvykon zaméstnance, ale predev$im Jjej motivovat ke stéle
lep$im vysledklm prostfednictvim stanovovani Jjeho individudlnich
pracovnich cilt a rozvijenim jeho dovednosti a schopnosti.

Je ttreba si uvédomit, ze vykon zaméstnancti je také zasadni v sou-
vislosti s rGstem organizace, a predevsSim wuskutecnovanim jejich
strategickych cilt pravé prost¥ednictvim motivovanych a schopnych
zaméstnanct, kte¥i nédm prindsSeji pozadovany vykon, za predpokladu
vhodnych podminek pro vykon prace (Siky¥, 2016, s. 118).

Armstrong a Taylor (2015, s. 391) tvrdi, Ze fizeni pracovniho vykonu
je zalozeno na teorii cile, socidlné kognitivni teorii a teorii
kontroly. Zakladni mySlenkou teorie cile je, aby se v ramci fizeni
pracovniho vykonu kladl dlraz na stanovovani c¢ild, na jejichz zéa-
kladé je mozné merit, ale 1 f¥idit pracovni vykon. Socialné kogni-
tivni teorie je zamérena na duavéru ve vlastni schopnosti a poukazuje
na to, ze pokud si lidé véri, mé& to vyrazné pozitivni vliv na jejich
vykon. Pro posledni teorii, teorii kontroly, je zasadni zpétna vazba
tykajici se chovani 1lidi. Pokud je zaméstnancim poskytovana, dava
jim moznost uvédomit si rozdil mezi tim, co se od nich ocekéava,
a jejich skuteénym vykonem, popripadé rozdil postupn€ napravovat.

Hodnoceni pracovniho vykonu navazuje na jeho fizeni - je v podstatée
kli¢ovym nastrojem trizeni pracovniho vykonu. Jeho vystupy se uplat-
nuji v dalsich c¢innostech rizeni lidskych zdroja, Jjako je odméno-
vani, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Prosttednictvim hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanct se zjistuje, jak zaméstnanec plni
stanovené ukoly, a tedy 1 své individudlni cile, jak se chova pZfi
praci, jaké mé& vztahy s kolegy, ptripadné i jak by se dal zlepSit
jeho pracovni vykon (Koubek, 2015, s. 207-208).



2.2.1 Pojeti fizeni pracovniho wvykonu

Koubek (2009, s. 203) uvadi, Ze tizeni pracovniho vykonu Jje propo-
jeny pristup tizeni zaméstnancl na =zédkladé pisemné smlouvy nebo
Gstni dohody mezi nadrizenym a podfizenym o budoucim pracovnim vy-
konu. V disledku této dohody dochdzi k provazani pracovnich ukolt,
rozvoje a vzdelavani pracovnika, hodnoceni jeho pracovniho wvykonu
a jeho odménovani.

Hlavnimi aktivitami cyklu t¥izeni pracovniho vykonu, ktery zobrazuje
obrazek 1, jsou podle Koubka (2009, s. 204-205):

e definice role zaméstnance (dohoda o hlavnich vysledcich),

e uzavreni dohody o pracovnim vykonu (upravuje, &eho by mél za-
meéstnanec dosahnout, jaké schopnosti potfebuje k dosazZeni vy-
sledkl a jak bude jeho vykon méren),

e uzavreni dohody o rozvoji schopnosti zaméstnance (kroky, které
musi zaméstnanec v této oblasti podstoupit),

e Ttizeni pracovniho vykonu v pr@béhu obdobi (faze, kdy je posky-
tovana zaméstnanci zpétnd vazba na kazdodenni  vykon,
popf. aktualizovédny cile a tres$eni pracovnich problémi),

e zaveérelné posouzeni pracovniho vykonu (form&lni vyhodnoceni).

Definovani role

’

Dohoda o pracov-

/ nim VYkonu \

Prozkoumédni a po-

Planovani osob-

souzeni pracov- . .
niho rozvoje

niho vykonu

Rizeni pracovniho
vykonu v pruabéhu
obdobi

Obrdzek 1 - Cyklus rizeni pracovniho vykonu
Zdroj: Koubek (2009, s. 204)

Armstrong a Taylor (2015, s. 394) nahliZeji na proces (cyklus) ¥i-
zeni pracovniho vykonu podobné jako Koubek (2019, s. 204). Zdaraz-
nuji vsak jesté, Ze rizeni pracovniho vykonu zajistuje soulad indi-
vidudlnich cilt s cili organizace, coZ odhaluje ptrinos 1idi k vykonu
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organizace. Aby vznikl tento p¥inos pro organizaci, je dualezité
komunikovat sdilenou vizi, vytvaret systémy, které podporuji odmé-
novani, komunikovat o zlepsSovani vykonu a jasneé definovat pozadavky
a ocCekavani tykajici se zaméstnanct.

Definice role zaméstnance

Definovani role zaméstnance spocCiva v tom, Ze zaméstnanec spolecné
S manazerem stanovi obsah préce, kterd se od néj ocekavéa, ocekavané
vysledky prace a v neposledni fadé si pohovotri také o tom, jaké
podminky préace, schopnosti ¢i motivaci potfebuje, aby spliioval oce-
kdvani manaZera (Siky¥, 2014, s. 112).

Dohoda o pracovnim vykonu

Dohoda o pracovnim vykonu je klicovym nastrojem trizeni pracovniho
vykonu. Zpravidla se uzavird na rok (lze po dohodé stanovit 1 na
jiny ¢&asovy Usek) a ve vét$in& piripadd pisemné (Siky¥, 2014,
s. 112).

Obsah dohody o ©pracovnim vykonu tvori zpravidla stanovené
individuédlni a kolektivni cile, ukazatele a normy méfreni pracovniho
vykonu, dale také stanovené podminky a prosttedky pro vykon préce a
pro pripomenuti zamé€stnanci jsou zde obvykle vymezeny zadkladni hod-
noty a standardy organizace (Siky¥, 2016, s. 120).

Podle Dvotréakové a kol. (2012, s. 255) by manazefri nemeéli zapominat
ani na stanoveni zpusobu odmény v souvislosti s dosaZenim cilua. Da-
sledné stanoveni cild v rémci dohody o pracovnim vykonu slouzi jako
zadklad pro spravedlivé hodnoceni zaméstnancti. Dohoda o pracovnim
vykonu tedy musi plnit zédkladni pozadavky, jako jsou redlnad dosazi-
telnost cilda, Casova primétrenost, dulezitost a nadroc¢nost z hlediska
kolektivnich cild, ale také méritelnost ¢i podpora systémem tizeni
(ndvaznost na podpurné metody apod.).

Dohoda o rozvoji schopnosti zaméstnance

Dohodu o rozvoji schopnosti zaméstnance lze v podstaté povazZovat za
plén osobniho rozvoje zaméstnance. Tento pléan urcuje postup, jak by
mél zaméstnanec zdokonalovat své dovednosti, znalosti a schopnosti
za UcCelem zlep3ovani pracovniho vykonu v urc¢itych oblastech. Dohoda
tedy zahrnuje také potteby pracovniho vykonu a rozvoje zaméstnance
(Koubek, 2009, s. 205).

Rizeni pracovniho vykonu v pribéhu obdobi

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 395) by fizeni pracovniho vy-
konu, mélo byt brdno jako kontinudlni proces a prirozend funkce
kazdého kvalitniho manaZera.



ManazZer sméruje zaméstnance k plnéni dohodnutych cilt. Hlavnim néa-
strojem ¥izeni zaméstnance (jeho vykonu) je systematické hodnoceni
a poskytovani zpétné vazby ohledné vysledkd prace zaméstnance nebo
jeho motivace, podminek ¢i schopnosti. DlleZité je co nejdrive zjis-
tit pripadné odchylky a sjednat jejich napravu. Potencidlni problémy
je nutné dukladné definovat v&etné jejich p¥ic¢in a vytvorit podminky
pro jejich fedeni (Siky¥, 2014, s. 112).

Zavérecéné prozkoumani a zhodnoceni pracovniho vykonu za-
méstnance

Behem této faze je provadéno formdlni hodnoceni pracovniho vykonu.
Prezkoumani pracovniho vykonu by mélo vychédzet z reality. Zaméstna-
nec s manazerem spolu diskutuji splnéni ¢i nesplnéni cilll stanove-
nych v dohodé o pracovnim vykonu, identifikuji pfripadné rezervy za-
méstnance v oblasti vykonu, rozvoje apod. Vysledky hodnoceni pra-
covniho wvykonu slouzi mimo jiné ke stanoveni dohody o pracovnim
vykonu na dald3i obdobi (Siky¥, 2016, s. 121). Nejpouzivané&jdim néa-
strojem hodnoceni zaméstnanct je hodnotici pohovor, ktery je vice
popséan v kapitole 2.2.3.

2.2.2 Zakladni principy ¥izeni pracovniho
vykonu

P¥i f*izeni pracovniho vykonu je nutné vychdzet z cilti a hodnot or-
ganizace, a predevsim tridit pracovni vykon u vSech zaméstnancy,
a nejen u vybranych skupin. RozlisSuji se dva zakladni pfistupy ri-
zeni pracovniho vykonu, a tedy ¥izeni podle kompetenci (Management
by Competencies) a tizeni podle cild (Wagnerova, 2008, s. 35).

Rizeni podle kompetenci (Management by Competencies)

Rizeni pracovniho vykonu podle kompetenci je zaloZeno na definici
pracovnich mist, z ¢ehoZ plyne oCekdvané chovani zaméstnancu (role),
a tedy 1 pottrebné kompetence pro vykon pracovniho mista. Pristup je
ndro¢ny na zavedeni, protoze predpokladem jsou spravné definice
pracovniho mista a ty jsou v praxi Casto definovany pfilis strucné,
nebo naopak ptrilis obsadhle. Je také slozité u neékterych pracovnich
pozic uréit ta spravna kritéria, aby hodnoceni bylo objektivni (Pi-
latovéa, 2008, s. 16-17).

Rizeni podle cild (Management by Objectives)

V rémci pristupu trizeni pracovniho vykonu podle cil® si organizace
ujasni své cile v oblasti rozvoje a zisku a za pomoci vedeni se jich
bude snazit dosdhnout. Tyto cile se ale musi tykat konecného cile,
ne cesty k dosaZeni tohoto cile. Rizeni musi byt souddsti kaZdodenni
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prédce manazera, Jjediné tehdy mlZe =znamenat pro organizaci p¥inos
(Wagnerova, 2008, s. 53-54).

Podle Pilatrové (2008, s. 26) v praxi trizeni podle cila vypadd na-
sledovné. Nejprve se definuji individudlni cile zaméstnancl a stra-
tegické cile organizace za pouziti pravidla SMART (S = specificky,
M = méritelny, A = akceptovany, R = realisticky, T = terminovany).
Poté probihd pravidelnd kontrola jejich plnéni a v souvislosti
S tim, pokud jsou ujistény néjaké problémy, je sjednédna jejich oka-
mzitéd naprava.

Uspé&sné zavedeni systému ¥izeni pracovniho vykonu spo&ivd v oblasti
spoluprace. Pokud zaméstnanci budou dtkladné pripraveni a sezndmeni
se systémem a jeho vyhodami, lze predpoklédat jeho jednodussi pri-
Jjeti. Stejné tak i1 management musi byt proskolen a dakladné seznamen
se zavadénym systémem, aby mohla spoluprace v ramci systému kvalitné
fungovat (Dvorakova a kol., 2012, s. 253).

2.2.3 Hodnoceni zaméstnancd a jeho vyznam

pro organizaci

Hodnoceni zaméstnanct je klicovym nadstrojem ¥izeni pracovniho vykonu
zaméstnancu. Vysledky této manaZerské ¢innosti jsou vyuzivany v dal-
Sich dc¢innostech, kterymi Jjsou predevsim odménovani, a vzdélavani
a rozvoj zaméstnancu.

Podle Koubka (2009, s. 208) predstavuje hodnoceni zaméstnanca pro-
Setfovani a posuzovani Usili z hlediska plnéni stanovenych cilu
pracovniho vykonu. Je Casto oznacovano za spolehlivy nastroj usmér-
novani, kontroly a motivovani zaméstnancu.

Existuji tf¥i zésadni davody, proc¢ by méla kazdd organizace hodnotit
své zaméstnance. Prvnim davodem je to, Ze se tim posiluje organi-
zac¢ni struktura; druhym d@vodem je sjednoceni a sladéni zajmt vsSech
zainteresovanych stran (stakeholdert) 2z hlediska strategie, cilt
apod. a poslednim a asi nejdalezitéjsim dlvodem pro organizaci Jje
zvySeni vykonnosti zaméstnancl, a tak i1 celé organizace (Hronik,
2006, s. 15-10).

Koubek (2009, s. 209) mezi hlavni utkoly a oblasti vyuziti hodnoceni
zaméstnancl zahrnuje:

e rozpoznani aktudlni Grovné pracovniho vykonu zaméstnance,

e rozpoznani silnych a slabych stranek zaméstnance,

e motivaci zaméstnance,

e vytvoreni prostoru pro zlepSovani pracovniho vykonu,

e rozpoznani potencidalu ¢&i pottreby dalSiho vzdéldvani zamést-
nance,



e vytvoreni podkladd pro systém odmériovani, planovani naslednic-
tvi a dalsi.

Rozlisuji se dvé podoby hodnoceni zaméstnanct. Prvni je podoba ne-
formadlni, kterd se vyznacuje poskytovanim prubézné zpétné vazby ma-
nazerem na vykon zaméstnance. Je brana v podstaté jako prirozené
souc¢ast kazdodenniho vztahu nadfizeného s podfizenym a zpravidla
nebyvad pisemné nijak zaznamenadvana. Naopak formalni hodnoceni za-
méstnanctt m& pravidelny casovy interval (zpravidla rok) a zazname-
nadva se pisemné. Provadi se za pomoci metod, jakymi mohou byt moti-
vac¢né-hodnotici pohovor, hodnotici stupnice, tristadedesatistupnova
zpétna vazba apod.

Kritéria hodnoceni zaméstnancu

Pro hodnoceni zaméstnanct je nutné si spravné urcéit kritéria hodno-
ceni vykonu. Jejich Spatné stanoveni mlzZe vést k demotivaci zamést-
nance a ohrozit tak prosperitu organizace. Nejlep$im pristupem Jje
stanovit kritéria na zakladé hodnot firmy a jeji strategie. Kritéria
by méla spliovat nasledujici: métritelnost, zJjistitelnost, jasnost a
konkrétnost (Pilarova, 2008, s. 40).

Podle Siky¥e (2014, s. 113) by kritéria hodnoceni zamé&stnanct m&la
zahrnovat faktory, Jjakymi jsou naptiklad kvalita, mnozstvi a vcas-
nost odvedené préace, ochota a zplUsobilost vykondvat zadanou préaci,
podminky vykonu prace nebo pristup k préaci.

Metody hodnoceni zaméstnanct
RozlisSuje se nékolik druht metod hodnoceni zaméstnanctl:

e motivac¢né-hodnotici pohovor,
e hodnoceni pomoci stupnice,
e tristaSedesatistupniovd zpétna vazba

e a dalsi.

Motivacné-hodnotici pohovor

Formdlni hodnoceni zaméstnanci se nejcastéji provadi metodou moti-
vac¢né-hodnoticiho pohovoru. Pohovor probihd zpravidla jednou rocné
a je vedeny primym nadrizenym. Cilem pohovoru je projednat skutecné
dosazeny pracovni vykon zaméstnance za urc¢ité obdobi, stanovit nové
cile rozvoje na dalsi obdobi a =zajistit zadouci miru motivace
a vhodné podminky k Uspé&snému vykonu sjednané prace (Siky¥, 2016,
s. 124).

Hodnotitel (nadfizeny) by mél v prubéhu roku pozorovat pracovni vy-
kon zaméstnance a délat si poznamky o jeho chovéani pf¥i préaci. Je
dilezité, aby pri setkdni u pohovoru byl hodnotitel objektivni
a spravedlivy a se zaméstnancem prodiskutoval, co se nepovedlo a
dalo by se zlepSit. Nemél by ovsSem zapomenout zaméstnance také
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pochvalit za to, co se mu béhem roku povedlo, aby hodnoceni nebylo
vnimadno pouze jako negativni. Hodnotitel by nemél zapominat ani na
navazani pratelské atmosféry a dostatek c¢asu (Arthur, 2010, s. 84-
85) .

Armstrong a Taylor (2015, s. 396) vyznavaji nasledujici zlatad pra-
vidla, podle kterych lze realizovat pohovor:

1. Ptiprava
Manazefi by si v pribéhu hodnoceného obdobi méli délat poznamky
tykajici se pracovniho vykonu zaméstnanci a poté je porovnavat
s cili stanovenymi v ramci dohody o pracovnim vykonu. Méli by
se zamy3$let nad pric¢inami UGspéchu ¢i nelspéchu a pripadné také
nad tim, jak zaméstnanci pomoci ptrekonat problémy. Priprava
plati ale i pro zaméstnance. Ti by se také méli zamyslet nad
svym dosazenym vykonem a zhodnotit sami sebe.

2. Struktura a ¢cas
Pohovor by mél mit jasnou strukturu a postupovat poporfadé dle
bodtd. Nutné je také mit vyhrazen dostatecny c¢asovy interval,
jinak pohovor ztraci smysl.

3. Atmosféra
Aby byl pohovor uspésny, Jje dlleZzité pro obé strany citit se
prijemné. Doporucuje se zacit obecnéjsi diskusi a azZ poté za-
chadzet do dalsich detaild problému.

4. Zpétna vazba
Jednou z klicovych ¢innosti hodnoceni zaméstnanct je poskyto-
vani zpétné vazby. Proto i v ramci pohovoru je velice zadouci.
Méla by byt zamé€stnanci poskytnuta formou konstatovani dosa-
zenych vysledk®, skutec¢nosti ¢i vyznamnych v1livl, které ovliv-
nily jeho pracovni vykon. ManaZer by se zaméstnancem mél pro-
brat oblasti pro jeho zlepSeni, ale i pochvalit zaméstnance za
to, co se mu v ptredchozim obdobi povedlo.

5. Pochvala
Manazer by mél zaméstnance pochvalit, pokud ma& za co, protoze
to pomiZze navodit prijemnou atmosféru pohovoru a ocenéni &i
povzbuzeni pottebuje obcas slyset kazdy.

6. Dat prostor zaméstnanci
Pokud manazZer d& zaméstnanci dostatecny prostor k vyjadreni
spokojenosti ¢i nespokojenosti se svym pracovnim vykonem, za-
méstnanec tak ziskd pocit, Ze mu jeho nadfizeny naslouchéa, coz
je zadouci. Navic tim podporuje zaméstnancovo sebehodnoceni,
coz poskytuje dalsi vychodiska pro diskusi.

7. Zabyvat se pracovnim vykonem zaméstnance, nikoliv jeho osob-
nosti
Pohovor musi byt zaloZen na skuteénych faktech, nikoliv do-
mnénkadch a manaZer by mél dat zaméstnanctm dostatecny prostor
na oduvodnéni, pro¢ se néco stalo nebo nestalo.
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8. Vyvarovat se neocekavané kritiky
Hodnotici pohovor by mél predstavovat jakési shrnuti situaci
za uplynulé obdobi. Mél by tedy byt bezprostfedni.

9. Dohodnout se na cilech a planech na dalsi obdobi
Manazer by mél mit zadjem zakoncit pohovor v pozitivnim duchu.

Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnotici stupnice je velice hojné€ vyuzivanou metodou hodnoceni za-
méstnanct. Funguje na principu zasSkrtnuti daného stupné plnéni ur-
¢itého kritéria podle vlastniho svédomi a pfesvédceni. Obodovana
kritéria mohou byt vaZena, aby se posilila, nebo naopak oslabila
jejich dulezitost. Vvyhodou dané metody jsou nizké naklady na jeji
vytvoreni, Siroké spektrum pouziti nebo nizkad ¢asova narocénost (Dvo-
tdkova a kol., 2012, s. 267).

Podle Koubka (2009, s. 221) se pomoci stupnice hodnoti jednotlivé
aspekty préace, jako je kvalita a mnozstvi prace, samostatnost,
ochota ke spolupraci, pritomnost v praci, znalost prace a dalsi.
Rozlisuji se tfi typy hodnotici stupnice - ¢&iselnéd, grafické
a slovni. U ¢&iselné stupnice jsou hodnoty kritérii odstupniovany
pomoci Cisel a vyhodnocuje se obvykle souctem bodd ¢i pouZitim va-
zeného aritmetického priméru bodt. Grafickad stupnice zobrazuje hod-
noceni kritérii na uUsecCce a vysledné hodnoceni kritérii je pak znéa-
zornéno kr¥ivkou. Slovni stupnice umozZnuje zhodnoceni pracovniho vy-
konu pomoci slovnich popisu.

Tristasedesatistupriovda zpétna vazba

Metoda tristaSedesatistupniové zpétné vazby spoc¢iva v hodnoceni pra-
covniho vykonu zaméstnance z pohledu nékolika 1idi. Témito lidmi
mohou byt nadfizeni, kolegové, podfizeni nebo naptriklad zédkaznici.
Obvykle m& formu dotazniku, kde respondenti posuzuji chovani za-
méstnance v porovnani s poskytnutym seznamem schopnosti (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 407).

Dalsi metody hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu

Za Jjednu z dalsich mozZznych metod hodnoceni pracovniho vykonu za-
méstnanct je bréana napfiklad metoda BARS (Behaviorally Anchored Ra-
ting Scales). Tato metoda je velice podobnd metodé hodnotici stup-
nice, rozdil je ale v tom, Ze Jje vice zamé¥ena na pristup k praci
nez na samotny pracovni vykon =zaméstnance. Predpoklada, ze Jjeho
pozitivni pfristup k préaci bude pt*icinou efektivniho pracovniho vy-
konu (Koubek, 2009, s. 223).

Siky¥ (2014, s. 114) mezi daldimi metodami hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance zminuje hodnoceni volnym popisem, hodnoceni na
zdkladé kritickych ptripadd, hodnoceni podle stanovenych norem nebo
hodnoceni metodou assessment ¢i development centre. Hodnoceni
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volnymi popisem Jje jednoduchd univerzdlni metoda, kdy hodnotitel
vyjadfuje pracovni vykon hodnoceného za pomoci zvolenych kritérii
pracovniho vykonu. Metoda kritickych pripadt je metodou doplnkovou,
kdy si hodnotitel v pribéhu hodnoceného obdobi zaznamendva jednot-
livé pfripady uspokojivého a neuspokojivého pracovniho vykonu za-
méstnance a poté je spolec¢né diskutuji. Hodnoceni podle stanovenych
norem je pouzivano pouze u nékterych pracovnich pozic, kdy Jje pra-
covni vykon zaméstnanci porovnadvan se stanovenou normou. Metoda as-
sesment centra byla jiZz zminéna v kapitole 2.1.2 v ramci vybéru
zaméstnanct. Lze Jji pouZit i pro hodnoceni pracovniho vykonu za-
méstnanci nebo v ramci persondlniho rozvoje zaméstnanct. Posuzuji
se schopnosti a motivace hodnocenych.

2.3 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanct je dalsi z ¢innosti tizeni lidskych zdroja.
Umoznuje organizacim ocenit redlny pracovni vykon zaméstnancu
a podnécovat je k vykonavani dohodnuté prace a dosahovani ocekéava-
ného vykonu. Zaméstnanci majli prostfednictvim odméniovani moznost
uspokojit vlastni pot¥eby (Siky¥, 2014, s. 116).

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 414) se ptristup k odménovani
zaméstnancu v kazdé organizaci 1i8i. Organizace by méla mit urceny
zadkladni zasady (filozofii) odménovani, na jejichz zakladé pristu-
puje k feSeni zdleZzitosti odménovani. Mezi tyto zadsady se zahrnuje:

e vytvoreni transparentniho a spravedlivého systému odménovani,
ktery bude v zdjmu vSech zainteresovanych stran,

e odménovani 1lidi podle jejich prinosu,

e vytvoreni takovych postupl odmériovani, které budou podporovat
dosahovani strategickych cil® organizace,

e podnécovani zaméstnanclt k vys$simu pracovnimu vykonu,

e uznavani vsSech zaméstnanct, kteri organizaci prinasi urcitou
pfidanou hodnotu,

e poskytovani odmén, které motivuji ty zaméstnance, kteti dosa-
huji mimotradnych pracovnich vykond tyto pracovni vykony udr-
zet,

e udrzovani konkurenceschopnosti v oblasti pené€Znich odmén,

e uvazovani urc¢ité miry pruznosti v systému odmeénovani a posky-
tovani zaméstnaneckych vyhod,

e umoznéni liniovym manaZertm rozhodovat o odménovani svych pod-
rizenych.



2.3.1 Pojeti odménovani

Koubek (2009, s. 283-284) tvrdi, Ze 1lidé si cCasto mylné mysli, zZe
pod pojmem odmeénovani se skryva mzda, plat nebo jiné formy penézni
odmé&ny, které jsou poskytnuty zam&stnanci za odvedenou préci. Cin-
nost odménovani ale zahrnuje mnohem vice. Vyjadfeni uznani (po-
chvaly), povySeni nebo zamé€stnanecké vyhody nezdvislé na pracovnim
vykonu zaméstnance ¢i dalsi véci (sluzebni auto, vybavenad kanceléa?
atd.) mohou byt pro zaméstnance také odménou. Tyto odmény se nazy-
vajli odménami vnéjsSimi. Rozeznadvajl se jesteé odmény vnit¥ni, které
souviseji s wvykonavanou praci, radosti, kterou zaméstnanci préace
prinasi, s pocity UspéSnosti, uzitedénosti, uznani apod. Tyto vnit¥ni
typy odmén miZe organizace ovliviovat naptriklad prosttednictvim au-
tonomie préace, participativnim zplsobem trizeni, vytvarenim ptizni-
vych pracovnich podminek a mimo jiné také spravedlivym hodnocenim a
penéznim odmérnovanim. Vnejsi a vnit¥ni odmény dohromady tvofri tzv.
celkovou odménu. Do jaké miry bude zaméstnanec témito okolnostmi
ovlivnén, je u kazdého individualni.

2.3.2 Strategie odménovani

Strategie odménovani by podle Armstronga a Taylora (2015, s. 416)
mela splnovat tfi hlavni cile, kterymi Jjsou spravedlnost, konkuren-
ceschopnost a wvykonnost. VSechny strategie odménovani se 1isi,
stejné tak jako se 1i$8i od sebe organizace. V prubéhu ¢asu se stra-
tegie méni, vyviji a snazi se reagovat na vzniklé okolnosti. Nékdy
je pomérné narocéné sladit protichtdné cile strategie. Ptrikladem mlZe
byt snaha o konkurenceschopnost, ale zaroven spravedlnost.

Strategie odménovani vychédzi ze strategie lidskych zdroja a strate-
gie organizace. Je ovlivnéna zakonnymi regulacemi, pusobenim trhu,
strukturou zaméstnanct a celkové kulturou organizace. V podstaté se
snazi definovat filozofii odménovani organizace ve sméru, komu bude
organizace platit, kolik, za co a Jjakym zpusobem (Dvordkova a kol.,
2012, s. 300).

Armstrong a Taylor (2015, s. 417) tvrdi, Ze strategie odménovani
zaméstnanct mlZe obsahovat nasledujici zaméry:

e 1rozvoj systému celkové odmény,

e nahrazeni odménovani za zasluhy zavedenim odménovani podle vy-
konu,

e zavedeni nové struktury penéznich odmén,

e 1rozvoj systému zaméstnaneckych vyhod,

e zajisténi rovnosti v odménovani - prace stejné hodnoty je
stejné odménovana.



Podle Koubka (2009, s. 287) by si organizace mé€la promyslet nékolik
oblasti a podle toho poté sestavit transparentni a spravedlivy sys-
tém odménovani. Témito oblastmi jsou:

1. Stanoveni urovné mezd/platd v porovnadni se situaci na trhu
préce a dalsimi aspekty.

2. Stanoveni struktury (hierarchie) mezd/platd na zakladé vy-
sledkd hodnoceni préace.

3. Spojeni konkrétnich zaméstnancll s pracovnimi misty nebo tkoly
a nasledné prifrazeni platové tridy opét podlozeno hodnocenim
préace.

4. Rozhodovani o vypléaceni penézni odmény za vysledky nebo odpra-
covany cas.

5. Specifické odmérniovani manazZeru ¢i specialistd formou naptiklad
pobidkovych forem odmény.

6. Vybér jednotlivych typtd odmén na zakladé zjistovani preferenci
zaméstnanct a nadsledné vytvoreni struktury systému odmérnovani.

2.3.3 Systém odmérnovani

Systém odménovani Je vysledkem strategie odménovani organizace
a vychazi ze strategie organizace. Systém odménovani vcéetné jeho
hlavnich slozek zndzornuje obrazek 2. Celkovou mzdou se mysli souhrn
penéznich a nepen€znich odmén. Podle obrazku se ptredpoklada, zZe
celkovd odména ovliviiuje pracovni vykon zaméstnanci (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 421-422).

PenéZznimi odménami Jjsou mzdy nebo platy a nepen€zni odmény maji
formu pochvaly, rozvoje, uznani a dalsich, které Jjiz byly zminény
vySe a jsou také zndzorné&ny na obrazku 2 (Siky¥, 2014, s. 117).

Formy a slozky mzdy

Mzdou se v CR podle zdkona &. 262/2006 Sb., zdkonik préce, rozumi
penézité plnéni poskytované zamé€stnavatelem zaméstnanci za préaci
podle jeji slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti. Pokud je zamést-
navatelem stat, penézni odména je nazyvana platem.

V zékoné § 8-4-101 o mzdé v americkém Coloradu jsou za mzdu oznaco-
vany vsSechny c¢astky obdrzené za praci, at uz je tato Céstka pevné
stanovena, nebo =zjisténa normou casu, Ukolu, provize nebo jinym
zpuisobem vypoltu. Prace maze byt vykondvdna na zakladé smlouvy,
partnerstvi, subdodavky ¢i jiné dohody o vykonu prace. Za mzdu zakon
také povazZzuje bonusy nebo provize ziskané za praci vykonanou v sou-
ladu s podminkami dohody mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (De-
partment of Labor and Employement, 2019).

Za odvedeni sjednané prace néalezi zaméstnanci na =zaklade dohody
o provedeni préace nebo dohody o pracovni ¢innosti odména - mzda c¢i
plat. Tato odména nesmi byt nizsi nez minimdlni mzda. Zameéstnanec,
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jemuz je poskytovan za odvedenou préaci plat, ndleZzi alespon nejnizsi

Groven zarucené mzdy (Siky¥, 2014, s. 118).

strategie organizace

A 4

strategie odménovani

A 4 \4

] pené&zni odmény celkova odména nepenézni odmény
stanovovani penéz- ¥izeni pracovniho Lz
5 ) - : uznani
nich odmén vykonu
|
|
fizeni zakladnich | vytvareni pracov-
—> s < - > . .
penéznich odmén | nich mist
I
poskytovani dopln- | prilezitosti k roz-
»| kovych penéZnich | — _ _J > voji
odmén
zaméstnanecké vy- pracovni prost¥edi
—> hody a penze
A 4

pracovni vykon

\ 4
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Obrdzek 2 - Systém odmériovani
Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 422)



Siky¥ (2014, s. 119-120) rozliduje formy mzdy podle jejiho zptisobu
stanoveni. Obvykle se nejcastéji pouziva cCasova nebo tkolova mzda,
ale lze pouzivat napfiklad i mzdu formou prémie, provize, podilu na
vysledcich hospoda¥eni nebo osobniho ohodnoceni. Casovd mzda mitZe
byt hodinovad nebo mésiéni. Hodinovd mzda se stanovi jako soucdin
hodinového mzdového tarifu a poctu redlné odpracovanych hodin v mé-
sici a mé€sic¢ni mzda odpovida mésicénimu mzdovému tarifu, pripadné je
ponizena o pomérnou Cast mésic¢niho mzdového tarifu za dny, které
zam&stnanec skute&né neodpracoval. Ukolovad mzda je zavisld na tom,
jaké miry dosahuje pracovni vykon zaméstnance v porovnani se stano-
venou normou (mnozstevni, c¢asovou..). Prémie je stejné€ jako provize
doplnkovou formou mzdy. Rozdil mezi nimi je nasledujici. Prémie se
vyplaci jednorédzove, napriklad za vérnost, nebo pravidelné, napti-
klad za produktivitu, kdezZto provize se pouzivad pfedev3im ve sluz-
bach a z4visi na mnozZstvi poskytnutych sluZzeb. Stimuluje zaméstnance
k mimotéddnému vykonu. Podilem na vysledcich hospodafeni mazZze za-
méstnavatel ocenit miru prispéni jednotlivych zaméstnanci k dosa-
zeni stanovenych cild. Osobni ohodnoceni mé& za Gc¢el motivovat za-
méstnance k vykonadvani sjednané préace.

Existuji tf¥i slozky mzdy - zakladni (pevna), priplatky (urcené ze
zadkona za mimotraddné pracovni podminky) a doplnkova (pohybliva za
nadstandardni pracovni vykon) (éika, 2016, s. 134).

Pradvnim skutec¢nostem ohledné odménovani (vysSe minimdlni a zarucené
mzdy) v CR a v USA je v&novana kapitola 3 - Pravni Uprava a zam&st-—
navani 1idi v CR a v USA.

Zaméstnanecké vyhody a jejich rozdily v CR a v USA

Zaméstnanecké vyhody, Jjinak ZFfeceno benefity, funguji Jjako silny
prostfedek predevsim pro motivaci zaméstnanct k vykondvani sjednané
prace. Benefity nestanovi zdkon a Jjsou urcitou formou odmény za
préaci poskytovanou ke mzdé ¢i platu (Dvorakovad a kol., 2015,
s. 325).

Siky¥ (2014, s. 123) rozlisuje zamé&stnanecké vyhody socidlni povahy,
kde jako priklad uvadi sport, kulturu, pojisténi. Dale pod benefity
zahrnuje vyhody spojené s postavenim v organizaci - napfiklad auto-
mobil, notebook, podnikovy byt. A posledni skupinou zaméstnaneckych
vyhod jsou vyhody, které souviseji s praci. Za ty lze povazovat
vzdélavani, dopravu ¢i stravovani a dalsi.

Benefity poskytované V Ceské republice a ve Spojenych stédtech se
zdsadn& 1i8i. V CR pro rok 2019 pat¥ily mezi nejobliben&jsi benefity
delsi nebo neomezena dovolena, flexibilni pracovni doba ¢i sportovni
vyziti a zdravy zivotni styl (Edenred, 2019). V USA se mezi nejroz-
§irenéjsi benefity beze sporu tadi zdravotni péce. Je to hlavné
z toho dtvodu, ze americké zdravotnictvi funguje Jjinak neZz ceské.
Obvykle maji 1lidé sjednané zdravotni pojisténi pres zam€stnavatele
- Cim vétsi Jje =zaméstnavatel, tim lep$i mé& nabidku pojisténi.
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Zaméstnavatel zaméstnancim tedy hradi zdravotni pojisténi jako be-
nefit (Stavovcik, 2017). Dalsim hojné poskytovanym benefitem v USA
je definovany penzijni pléan (vypléaceni jistého obnosu pri odchodu
zaméstnance do penze), zivotni pojisténi nebo dovolend. Dovolena
neni upravena zakonem a je pouze na zameéstnavateli, v jaké casové
délce ji zaméstnanci poskytne. Organizace poskytuji devét dni pla-
ceného volna za rok z divodu svatkd a vétd3ina zaméstnavatell také
poskytuje placené volno pro soukromé dévody, jako ztrata blizkého,
soud apod. Proto jsou dodatecné dny dovolené pro Americany jednim
z vysoce ocenovanych benefitd u svych zaméstnavatelli. Organizace
poskytuji dal$i zaméstnanecké vyhody z oblasti work-life balance,
cestovani, kultury a dalsi (Held, 2016).

2.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvo]j pracovnikll m& pro tizeni lidskych zdroja velky
vyznam. Organizace se v ramci této ¢innosti snazi zajistit, aby na
vSech Jjejich drovnich byli =zamé€stnanci s pfisluSnou odbornosti
a schopnosti zvladat ménici se podminky a pozadavky prace. Vzdéla-
vani a rozvoj tedy zahrnuje vychovu, vycvik, zvysSovani kvalifikace,
rekvalifikaci ¢i dalsi formy vzdélavani zaméstnanct (Bedrnovéa, Novy
a kol., 2007, s. 541).

Systematické vzdélavani zaméstnancu souvisi také s jejich rozvojem.
Rozvojem se mysli kariéra ¢i néslednictvi v manazerskych funkcich.
Organizace poskytuje kvalitnim zaméstnanclm moZnosti rudstu a zaroven
investuje do svych vlastnich zaméstnanci a pripravuje je na vyssi
pozice. KdyZz potom odchédzi zamé€stnanec z manazerské funkce, je pro
ni snaz3i dosadit na pozici takto , vychovaného“ zaméstnance z vnitt-
nich zdrojd neZ hledat né&koho ze zdrojt vné&jsich. Casto se v této
souvislosti pouziva pojem fizeni talentd, coZ oznacuje ,ziskavani,
udrzovani, vyuzivani a rozvijeni schopnych, motivovanych, oddanych
a vytrvalych 1idi, ktef¥i naplnuji ocekavani a predstavy organizace"“
(Siky¥, 2014, s. 124).

Vzdélavani se podle Dvorakové (2012, s. 252) stavd celozivotnim
procesem. Jako zdkladni klic¢ k uGspeésSnosti organizace je pak vnimana
flexibilita a pripravenost na zmény. Tato autorka také klade daraz
predevsim na vzdélavani zaméstnancl za uUcelem zajisténi rozvoje
schopnosti do takové miry, aby byli zaméstnanci schopni vzdy dosta-
te¢né rychle a pruzné reagovat na stédle se ménici prostredi.

Mezi hlavni duavody, pro¢ by se méla organizace vénovat vzdélavani
a rozvojil zaméstnancu patti naptriklad (Dvotrakovéa, 2012, s. 252):

e vznik novych technologii, a tedy nutnost tomuto se prizplsobit,
e zmény postupt, procest ¢i technologie v organizaci,

e zmény pot¥eb 1lidi a tim padem i zmény na trhu vyrobkd a sluzZeb,
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e proménlivost podnikatelského prosttedi, a tedy nutnost reakce
organizace na vzniklé podminky a dalsi.

Podle Copikové a kol. (2015, s. 92) je zadouci definovat rozdil mezi
vzdélavanim, ucenim se a rozvojem. Vzdélavani Jje zpusob uceni se
a je ohranicené urcitym zacdtkem a koncem. UcCeni se je daleko kom-
plexnéjsi pojem, ktery obsahuje nové konani ¢i védéni, a rozlisSujeme
dva druhy - spontéanni (tvotri prilezZzitosti pro druhé) a organizované
(reprezentovano vzdélavanim). A nakonec rozvoj lze definovat jako
uskuteénéni zmény prostrednictvim uceni se.

2.4.1 Oblasti wvzdélavani zaméstnancu

Podle éikae (2014, s. 125) wvzdélavani =zamé€stnanct v organizaci
tvori jejich odbornou kvalifikaci. Vzdélavani zahrnuje neékolik ob-
lasti a témi jsou zaskolovani, dos3kolovéani, predkolovani a rozvoj.
Tyto oblasti na sebe takto postupné navazuji. KdyZ novy zaméstnanec
nastoupili do organizace, tak probéhne nejdfive z pohledu vzdélavani
jeho adaptace a zasSkolovani v novém prosttedi. PrubézZné se zamést-
nanec uc¢i novym znalostem, které dand pozice vyzZaduje, tedy se do-
Skoluje. Postupem Casu se zaméstnanec zdokonaluje v dal3ich doved-
nostech, znalostech a chovéani, aby mohl vykonadvat tfeba i Jjinou
praci - probiha tedy jeho predkolovani a posledni oblasti vzdélavani
je rozvoj, Jinak roz$itovani kvalifikace. Zaméstnanec se ucdi novym
vécem nad ramec svého pracovniho mista, aby zvysil své uplatnéni.

Oblast rozvoje se zabyva rozvojem spiSe v ramci kariéry zaméstnance
nez rozvojem v jeho momentalni praci. Cilem rozvoje zaméstnance Jje
zvysovat jeho potencidl napriklad v oblasti jazykového vzdélavani
a komunikace. Aktivity provozované v ramci rozvoje nemusi ale primo
souviset s potencidlem nebo zvySenim uplatnéni zaméstnance. Mohou
také vést zaméstnance k aktivnimu trdveni volného ¢asu nebo zvy3ovat
jejich Zivotni podminky (Koubek, 2009, s. 257).

2.4.2 Systém vzdélavani zaméstnancu

Systém vzdeélavani Jje zaloZeny na sStrategii organizace v oblasti
vzdélavani (zajisténi vhodnych podminek pro vzdélavani zaméstnanctl)
a je obvykle znazornovan pomoci neustale se opakujiciho cyklu, viz
obrazek 3 (Siky¥, 2014, s. 126).
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Obrdzek 3 - Cyklus vzdélavani zaméstnanci
zdroj: Sikyr (2014, s. 126)

Systém vzd&lavani =zamé&stnanct je tvofen d&tyfmi fazemi (Copikova
a kol., 2015, s. 98):

e identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potreb,
e planovanim vzdélani a rozvoje,
e realizaci vzdélavacich aktivit,

e hodnocenim efektivity vzdéldvani a rozvoje.

Identifikovat vzdélavaci a rozvojové potfeby lze na zakladé analyzy
stavu znalosti a schopnosti zaméstnancd v souvislosti s jejich
praci. Vysledky analyzy jsou poté porovnavany s pozadavky organizace
na Uroven téchto znalosti a schopnosti. Zjisti se tak oblasti, kde
je mozZné zlepSeni vykonnosti prostfednictvim vzd&lavani (Copikova
a kol., 2015, s. 99).

Po zjisténi oblasti pro vzdélavani musi byt vytvofen detailni plan
postupu vzdeélavani. Tento plén by meél zahrnovat predev3im cil vzdé-
lavani. Nutné je také definovat skupinu zaméstnancl, kterou je treba
vzdélavat, externiho nebo interniho poskytovatele vzdélani, ale také
misto, ¢as a konkrétniho lektora pro vzdé&lavani. Casto je potfeba
zajistit jesté technické nebo materidlni vybaveni, stanovit metody
vyhodnocovani vzdélavani a v neposledni radé také stanovit naklady
na vzd&lavani (Siky¥. 2014, s. 126-127).

Samotnéd realizace vzdélavani probihd po disledném organizacnim za-
jisténi vSech pottfebnych véci. V ramci planovani vzdeélavani je zvo-
lena urc¢itd metoda vzdélavani, jejiz aplikaci probihd vzdélavaci
proces (Copikova a kol., 2015, s. 104). Jednotlivym metodam vzd&la-
vani se vénuje nésledujici kapitola 2.4.3.

Posledni fazi cyklu vzdélavani zaméstnanci je hodnoceni jeho efek-
tivity. Podle Siky¥e (2016, s. 141) je hodnoceni vzd&lavani velice
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problematické z hlediska obtiZné méritelnosti a také z toho dévodu,
ze nabyté zku3enosti a nové schopnosti se neprojevi obratem. Aby
bylo tedy alespon do urc¢ité miry mozné zhodnotit navratnost inves-
tice do wvzdélani, sleduje se proces vzdélavani prostfednictvim
vstupnich a vystupnich testl a na zadkladé zpétné vazby zucastnénych
zaméstnancu.

2.4.3 Metody vzdélavani zaméstnancu

Realizace vzdeélavani, jak uz bylo feceno, probihd aplikaci néekteré
metody nebo i kombinaci nékolika metod. Vhodnd metoda vzdélavani
zaméstnanct se vybird ze dvou zédkladnich skupin, a to metod prova-
dénych na pracovidti a metod provadénych mimo pracovisdté (Koubek,
2009, s. 265-266).

Mezi metody provadéné na pracovisti organizace Koubek (2009, s. 267-
269) zahrnuje:

e instruktdz - jednoducha metoda, kdy zkuSeny zameéstnanec pred-
vede ménée zkuSenému zamé€stnanci ¢i novému zameéstnanci pracovni
¢innost, kterd je po ném pozadovéana,

e coaching - podobné instruktazi, s tim rozdilem, Ze Jje dlouho-
dobe€jsi a zahrnuje i kontrolu, sdélovani pfipominek a v pod-
staté sméfovani zaméstnance k Zzadoucimu vykonu,

e mentoring - podobny coachingu, s tim rozdilem, ze vzdélavany
zaméstnanec ma vét$i zodpovédnost a je vyzZadovana vétsi samo-
statnost, =zaméstnancem zvoleny mentor mu pomaha v jeho kari-
ére,

e counselling - oboustranny vztah vzdélavatele a vzdélavaného,
kdy spolec¢né konzultuji pracovni otazky,

e asistovani - wvzdélavany =zam€stnanec Jje pridélen Jjako pomoc
zkuSenéjsimu kolegovi, ktery ho u¢i pracovnim postuplm,

e poveéreni utkolem - vzdélavanému pracovnikovi je pridélen tkol,
jehoz plnéni je sledovéano,

e rotace prace - ma za Ucel vzdélavaného sezndmit s rlznymi pra-
covnimi Ukoly napfic¢ organizaci vcetné zkousSky vykonavani
téchto ukold,

e pracovni porady - pomédhaji utvadfet schopnosti =zaméstnanct
a sdilet informace o déni v ruaznych &&stech organizace.

Mezi metody provadéné mimo pracovidté& organizace Siky¥ (2016,
s. 143) zahrnuje:

e prednasSky - hojné pouzivanéd, snadna a c¢asové neprilis narocna
metoda, kdy se jednd o jednostranné sdéleni informaci vzdéla-
vatelem vzdélavanym;



e demonstrovani - vzdélavatel nazorné ukazuje vzdélavanym urcity
pracovni postup nebo ¢innost, kterou by méli uspokojiveé vyko-
navat;

e seminatre - podobné prednaskam, s tim rozdilem, Ze jsou vzdé-
lavani vice motivovani k diskusi, a tedy k oboustranné vyméné
informaci;

e pripadové studie - metoda probiha tymoveé, kdy vzdélavani maji
urc¢ity ukol, ke kterému hledaji spolec¢n€ nejvhodnéjsi reseni;

e outdoorové aktivity - metoda probihd v prirodé, kde jsou pro-
vozovany ruzné sportovni aktivity, pfi nichZ vzdélavani wvyu-
zivaji urc¢itych schopnosti, které uplatiuji i pri praci.

Samostatnou skupinu tvofri metody v rdmci tzv. e-learningu (elektro-
nického wvzdélavéani), které jsou také v dnedSni dobé v Siroké mire
pouzivany. Vyuzivaji se hlavné protozZe poskytuji atraktivnost a na-
zornost vzd&lavani a Gasovou a prostorovou nezdvislost (Siky¥, 2016,
s. 143-144).



3 PRAVNI UPRAVA ZAMESTNAVANI LIDI
v CR A V USA

Pravni systém CR a USA je rozdilny - CR uplatiiuje kontinentdlni
pravni systém, kdeZto USA angloamericky pravni systém. Zakladnim
znakem kontinentdlniho préavniho systému je, Ze se jednd o systém
psaného prava. V angloamerickém pravnim systému na druhou stranu
soudce pravo naléza a zaroven utvari (Cejnkovéa, 2013, s. 16-17).

zam&stnavani v CR a v USA je tedy velmi rozdilné. V Americe se pra-
covnépravni zakony prosazuji jednak na federdlni urovni, ty 7jsou
platné pro vsSechny stéaty, ale pak také na statni Urovni. Stéatni
zdkony si stanovuji jednotlivé staty podle vlastniho uvazeni, nesmi
vSak byt v rozporu se zakony federdlnimi.

zZamé&stnanci v CR jsou daleko vice chrané&ni =zakonem ne? v USA. Na
americké pravo je zpravidla nahliZeno jako na ekonomickou smlouvu
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, nikoli jako na smlouvu socidl-
niho charakteru tak jako v Cesku (Randlova a Badoux, 2008).

3.1 Federalni zakony USA

Ministerstvo prace v USA spravuje a prosazuje pres sto osmdesat
federdlnich zakont o zaméstnadvani lidi. Mezi tyto zadkony pat¥i spra-
vedlivé pracovni standardy (Fair Labor Standards Act, =zkréacené
~FLSAY), zakon o mate¥ské a zdravotni dovolené (Family and Medical
Leave Act, zkréacené ,FMLAY), zadkon o zabezpeceni ptrijml do dichodu
(Employee Retirement Income Security Act, zkracené ,ERISAY), zakon
o0 bezpecénosti a ochrané zdravi pfi praci (Occupational Safety and
Health Act, zkracené ,0OSHAY) a zakon o zaméstnanosti a opé€tovném
zaméstnavani uniformovanych sluzeb (Uniformed Services Employement
and Reemployment Rights Act, zkracené ,L,USERRAY) (Bassen a Cole,
2019) .

Komise pro zajisténi rovnych pracovnich pfilezitosti (EEOC) prosa-
zuje federdlni zakony, které zabranuji diskriminaci pf¥i prijimani
zaméstnanci v souvislosti se =zdkony o obcanskych pravech (Civil
Rights Act), zakony o diskriminaci v téhotenstvi (Pregnancy Discri-
mination Act), zakony o obCanech se zdravotnim postizZenim (Americans
with Disabilities Act), zadkony o vékové diskriminaci v zamé€stnavani
(Age Discrimination in Employment Act), zakony o rovnopravném odme-
novani a dalsi (Bassen a Cole, 2019).

Narodni rada pro pracovni vztahy jes$té upravuje zadkon o narodnich
pracovnépravnich vztazich jako takovych (Bassen a Cole, 2019).

Mezi hlavni oblasti federdlnich zakont, kterym se chce autorka vice
vénovat, pat¥i (U.S. Department of Labor, 2020):
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e spravedlivé pracovni normy (minimalni mzda, odmény za
pfescasy, zaméstnavani mladistvych apod.),

e diskriminace a obtézZzovani v praci,

e rodinnd a zdravotni dovolen4§,

e ochrana zaméstnance a odborové organizace,

e Dbezpecénost a ochrana zdravi pfri praci.

Spravedlivé pracovni normy

Spravedlivé pracovni normy zajistuje zakon FLSA (Fair Labor Stan-
dards Act). Konkretizuje pravidla pro stanovovani mezd a odmén =za
prescasy, ale také pracovni dobu.

Federdlni minim&lni mzda je momentdlné stanovena ve vysi 7,25 $ za
hodinu (U.S. Department of Labor, 2020).

PresCasem Jje chapan cas, ktery zaméstnanec stridvi vykonem zadané
préce nad stanovenou tydenni ctyricetihodinovou pracovni dobu. Od-
ména za prescas c¢ini jeden a pll nasobek béZné mzdy zaméstnance.
FLSA neupravuje pravidla poskytovani provizi nebo jinych odmén, né-
které staty vsak maji zadkony, podle kterych lze tyto dodatecéné od-
mény poskytovat (U.S. Department of Labor, 2020).

Za praci ve svatek, o vikendech nebo pravidelnych dnech odpocinku
zaméstnanci prislu$i béznad mzda.

Doba odpoc¢inku je obvykle stanovena na dvacet minut nebo méné
a poCitéd se do pracovni doby. Prestavka na jidlo, kterad trva obvykle
tficet minut, nemusi byt povazovana za pracovni dobu. Zaméstnanec,
ktery se obcerstvuje, ale zaroven vykonava svou praci, ma& narok na
zapoc¢itani této doby jako odpracované, protoZe nebyl zcela zprostén
svych povinnosti. Presny c¢as prestavek si stanovuje zaméstnavatel
(U.S. Department of Labor, 2020).

Détska prace neni zakdzadna, mé& v3ak ale znacnad omezeni. Vycet toho,
ktera zaméstndni mohou mladistvi vykondvat a ktera ne, je vymezen
v zadkoné ,Fair Labor Standards Act“. Cilem Jje chranit vzdélavaci
prilezitosti nezletilych a zakazovat zaméstnavani za podminek po-
Skozujicich jejich zdravi a duSevni pohodu. Poc¢et hodin, které mohou
mladistvi zaméstnanci ve véku Sestnacti let a vice pracovat, neni
nijak omezen. Minim&lni mzda pro mladeZ je stanovena na nizsi Uro-
veni. Béhem prvnich devadesati kalendé&fnich dntd jim ndleZzi minimédlni
mzda ve vys$Si 4,25 $ za hodinu, po vypr$eni této doby jim nalezZi
minimdlni mzda na zédkladni tGrovni 7,25 $ (U.S. Department of Labor,
2020) .

Zaméstnavatelé musi na pracovisti vystavit oficidlni plakat, ktery
stanovi pozadavky FLSA, a vést zaznamy o odpracovaném cCase zamést-
nanci a mzdach (U.S. Department of Labor, 2020).



Diskriminace a obtéZovani p¥i praci

Federalni zédkon ,Civil Rights Act™ zakazuje diskriminaci, obtéZovani
a nespravedlivé zachazeni se zaméstnanci v pracovnim prosttedi. Pri-
¢inami téchto problémi na pracovisti mohou byt vék, pohlavi, nabo-
zenstvi, téhotenstvi, sexuadlni orientace a dalsi. Pokud Jje poten-
cidalni ¢i staly zameéstnanec obeéti diskriminace nebo obté€Zovani, ma
narok podat na =zam&stnavatele Zalobu. Zalobu nejd¥ive proSetfuje
Komise pro prosazovani rovnych ptrilezitosti, aZ poté se zaméstnanec
obraci na prislu3né soudy (United States Government, 2020).

Rodinnd a zdravotni dovolena

Rodinnd ¢i zdravotni dovolend je poskytovadna nékterym zaméstnancum
jednou roc¢né. Maze trvat az dvanact dni a neni placena zaméstnava-
telem. Je navrzena tak, aby zaméstnancim umoZnila sladit pracovni
povinnosti s rodinnymi. Primérend neplacend dovolend tedy mlZe byt
¢erpédna z urc¢itych rodinnych nebo zdravotnich dévod, mezi které se
fadi naptriklad narozeni ditéte a péce o novorozené dité zaméstnance,
péce o bezprosttredniho ¢lena rodiny se zavaznym zdravotnim stavem
apod. Zamé€stnanci maji narok na tuto dovolenou, pokud pro svého
zaméstnance odpracovali nejméneé 1250 hodin za posledni rok. Americka
vlada také stanovila, Ze toto opatfeni musi dodrZovat vsechny orga-
nizace, které maji vice neZ 50 zaméstnanct (U.S. Department of La-
bor, 2020).

Ochrana zaméstnance a odborové organizace

VétsSina zadkonu o praci a verejné bezpecnosti natizuje ochranu ozna-
movatel®, kteri si stéZujil na poruseni zakona jejich zaméstnavateli.
Nadprava mizZe zahrnovat obnoveni zaméstnadni a vyplatu u$lé mzdy.

V USA je znédmy termin ,right to work™ (prdvo na praci), coz znamena
pravo zaméstnancl vstoupit do odborové organizace, ¢i nikoliv. Exis-
tuji zakony fizené Utadem pro normy ¥izeni prace (Office of Labor-
Management Standards - OLMS), které upravuji vztahy mezi odbory
a zaméstnavateli. Organizace Jsou povinné predklddat financ¢ni
zpravy, zpravy o urcéitych postupech v pracovnépravnich wvztazich
apod. (U.S. Department of Labor, 2020).

Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci

Zakony o bezpecnosti a ochrané zdravi pf¥i praci jsou fizeny Spravou
bezpecénosti a ochrany zdravi pt¥i praci (OSHA). Zahrnuji zaméstnava-
tele jak v soukromém, tak i ve vefejném sektoru (U.S. Department of
Labor, 2020).



3.2 Statni zakony Colorada

Statni zakony, jak uz bylo feceno vy3e, jednotlivé stidty pfijimaji
individué&lné. Dalo by se fici, ze tyto zadkony doplnuji zakony fede-
ralni. Praktické Settfeni v druhé poloviné této préce bude zamé&reno
na americky stat Colorado, proto budou dale pod terminem statni
zdkon mys$leny konkrétné statni zédkony Colorada.

Mezi hlavni oblasti upravené zakony o zaméstnadvani na statni Grovni
stdtu Colorado patf¥i (Colorado Department of Labor and Emoloyment,
2019) :

e mzda za praci a pracovni doba,

e prestavky v praci,

e prace prescas,

e dovolens,

e zaméstnanci, kteri dostavajili spropitné,

e pracovni neschopnost.

Jednotlivym oblastem stdtnich zédkonl jsou vénovany podkapitoly nizZe.

Mzda za praci a pracovni doba

Zakon o mzdach v Coloradu (Colorado Wage Act) treSi srazky ze mzdy,
vyplatni lhltu apod.

Minimdlni mzda pro stidt Colorado je stanovena ve vy3i 12 $ za hodinu.
Pro zaméstnance, ktefi pobirajili spropitné, je tato minimdlni mzda
nizsi, a to ve vysi 8,98 $ za hodinu.

Srazky ze mzdy Jjsou povoleny a nejcastéji maji podobu dani, odpoctt
za pUjc¢ky, zboZi nebo sluzby ¢i vybaveni poskytnuté zaméstnavatelem.
Také mohou mit podobu srazek za prispévky na dlchod zaméstnance
(Colorado Department of Labor and Emoloyment, 2019).

Pravidelna vyplata mzdy podle zakona o mzdach nesmi byt del$Si nez
tticet dni a maximélni doba jeji splatnosti ¢ini deset dni. Obvykle
je ale mzda vyplacena Jjednou za ¢trnact dni v podobé Seku.

Pokud dojde k ukonceni pracovniho poméru zaméstnavatelem, je mzda
nebo ndhrada za praci splatnd okamzité, pokud neplati néjaka vy-
jimka. Pokud ukon&i pracovni pomér zameéstnanec, obdrzi svou mzdu
nadsledujici tradny vyplatni den.

Stadtni zakony v Coloradu nevyzadujili ani nezakazuji dodatecné odmény
za praci ve svatek (Colorado Department of Labor and Emoloyment,
2019) .

Prestavky v praci
Zaméstnanci maji pravo na pauzu na jidlo po dobu nejméné triceti

minut, pokud planovana pracovni sména pfekroc¢i pét po sobé
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ndsledujicich hodin préace. Zaméstnavatelé jsou také povinni povolit
doby odpoc¢inku, minimadlné kazdé ¢tyt¥i hodiny, ale pokud moZno upro-
stred kazdé ctyrhodinové pracovni doby. Doba odpoc¢inku se pocita do
pracovni doby zaméstnance (Colorado Department of Labor and Emoloy-
ment, 2019).

Prace prescas

Pokud =zaméstnanci pracuji nad c<&tytricet hodin tydné nebo dvanact
hodin v kuse za den, nélezi jim odména za praci prescas (Colorado
Department of Labor and Emoloyment, 2019).

Dovolend a pracovni neschopnost

V Coloradu neni zédkonem vyzadovano, aby byl zaméstnanctm poskytnut
¢as na dovolenou. Zaméstnavatel tedy mlZe stanovit politiku dovole-
nych, ale nemusi.

Zakon také nevyzaduje, ale nezakazuje placenou nemocenskou dovole-
nou. Zaméstnavatelé neplati dovolenou zaméstnanctm ani v ptripadé
naptriklad Gimrti v rodiné a nemusi zaméstnanci poskytnout volno kvuli
nemoci nebo zranéni. Na mate¥ské dovolené se statni zadkony Colorada
také nijak nevztahuji, =zalezi tedy na domluvé se zaméstnavatelem
(Colorado Department of Labor and Emoloyment, 2019).

Zaméstnanci, ktefi dostavaji spropitné

Minimdlni mzda zaméstnanct, ktetri dostdvajil spropitné je nizsi, jak
uz bylo zminéno. Pokud se jejich vySe minimalni hodinové mzdy do-
hromady se spropitnym ale nerovnad zadkladni udrovni minimalni mzdy,
je zameéstnavatel povinen tento rozdil dorovnat. Zamé€stnavatel také
nemd pravo na kontrolu nebo na vlastnictvi odmén (spropitného) za-
méstnance. Jediné, co zaméstnavatel mlZe pozadovat, Jje to, aby za-
méstnanec se spropitnym sdilel své spropitné s ostatnimi zamést-
nanci, ktetri obvykle a pravidelné spropitné nedostéavaji (naptriklad
management apod.). V tomto pripadé ale musi byt zaméstnanci posky-
tovdna minima&lni mzda na zakladni Urovni 12 $ za hodinu (Colorado
Department of Labor and Emoloyment, 2019).



3.3 Zasadni rozdily v nalezZitostech
zaméstnavani v CR a USA

Mezi zakony o zaméstnavani 1lidi obou zemi lze pozorovat mnoho od-
1i8nosti, ale i shod. V nédsledujicich podkapitoldch jsou zdlraznény
pouze oblasti, které autorka povazuje za ty nejdaleZitéjsi.

ZkusSebni doba

Mezi odliZnosti v zam&stnavani 1lidi v CR a v USA pat¥i zkudebni
doba. Tento pojem v USA prakticky neexistuje, ale v CR se s nim nové
prijati zaméstnanci bézné setkavaji. Podle zadkona &. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace § 35 se jednd o t¥i mé€sice od vzniku pracovniho
poméru, kdy obé strany - jak zaméstnanec, tak zamé€stnavatel - mohou

vypovedeét sjednany pracovnépravni vztah.

Rovné zachazeni, zakaz diskriminace

Co se tykad diskriminace v zamé€stnavani, obeé zemé€ toto maji ve svych
zdkonech o zam&stnavani vymezeno podobné&. Rovné zachazeni je v CR
k dohleddni v zakoné ¢&. 262/2006 Sb., zakoniku préce § 16 a pravni
prostfedky ochrany pred diskriminaci upravuje antidiskriminacéni za-
kon. V USA jsou otazky ohledné diskriminace upraveny federdlnim za-
konem ,Civil Rights Act™“.

Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér vznikd ve Spojenych stdtech dohodou zaméstnavatele
se zaméstnancem (Cejnkova, 2013, s. 22). V Ceské republice se pra-
covni pomér podle zadkona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace § 33 zaklada
nejcastéji pisemnou pracovni smlouvou mezi zaméstnancem a zaméstna-
vatelem a vznikad tedy dnem, ktery byl sjednan v pracovni smlouve
jako den nastupu do prace.

V USA se uplatiuje tzv. zaméstnavani ,at will“ (podle libosti), coz
znamenda, ze neni vyzadovana formalni pisemnd pracovni smlouva. Ob-
vykle se pouzivéd popis nabidky préace nazyvan ,job offer“. Tento job
offer simuluje smlouvu a obsahuje podobné néalezitosti jako pracovni
smlouva v CR. Mezi ty nejzdkladn&jsi pat¥i datum nastupu do préce,
doba trvani pracovniho poméru, dale plat a benefity =zaméstnance
a jeho prava a povinnosti (Cejnkovéa, 2013, s. 22-23).

Podle =zakona &. 262/2006 Sb., zakoniku prace § 34 v CR pracovni
smlouva musi obsahovat druh préace, misto vykonu prace a den nastupu
do prace. V CR tyto ndlezitosti v pracovni smlouvé& byt musi, kdeZto
v USA pracovni smlouva nema striktné€ vymezeno, co musi obsahovat.



Pracovni doba

V CR existuji striktn&jsi omezeni délky pracovni doby, Jjsou zde
priplatky za praci ptrescas, ve svatky a v noci. Konkrétnejsi vyme-
zeni lze dohledat v zakoné &. 262/2006 Sb., =zakonik préace § 93,
§ 94 a § 95.

Na druhou stranu v USA jsou vysoce platové ohodnocené prescasy (ve
vy3i jednoho a pltl néasobku bézZné mzdy), ovsem za praci ve svatek
nebo v noci, pokud =zaméstnavatel =z vlastni vtle nestanovi Jjinak,
zaméstnancum nendlezi zadné odmény navic mimo standardni vys$i mzdy
(U.S. Department of Labor, 2020).

Dovolena

V Ceském zakoné& &. 262/2006 Sb., zakoniku prace § 213, Jje stanoven
narok na nejméné c¢tytri tydny dovolené tém zaméstnanclm, ktetri od-
pracovali u zaméstnavatele alespon Sedesdt dnt v kalendd¥nim roce.
Jinak je dovolend vymérovana pomérove.

Naproti tomu v USA nemd& zaméstnavatel podle federdlniho zédkona po-
vinnost zaméstnanci poskytnout dovolenou (U.S. Department of Labor,
2020) .

Skonceni pracovniho poméru

Na zakladé doktriny ,at will"™ by m€l mit zaméstnavatel v USA moznost
kdykoliv svobodné bez udani davodu skoncit se zaméstnancem pracovni
pomér a stejné tak by mél mit tuto moZnost zaméstnanec (Cejnkova,
2013, s. 25).

«

V CR miZ%e byt pracovni pom&r rozvazan podle zdkona &. 262/2006 Sb.,
zakoniku préce § 48 pouze pisemnou dohodou, pisemnou vypovédi, oka-
mzitym zruSenim nebo zruSenim ve zkuSebni dobé. Duavody, na zakladé
nichZz mGZe zaméstnanec podat vypovéd, Jjsou stanoveny v zakoné
¢. 262/2006 Sb., zadkoniku préace v hlavé 4. Po podani vypovédi plati
minimdlni dvoumésicni vypovédni lhuta, coZ Jje opét zvykem pouze
v CR, nikoliv v USA.

Hromadné propousténi

Ve Spojenych stédtech mad zaméstnavatel povinnost informovat o hro-
madném propousSténi zaméstnancl Sedesdt dni predem (U.S. Department
of Labor, 2020).

V Cesku je tato povinnost stanovena zadkonem &. 262/2006 Sb., zako-
nikem prdce § 63 na ttricet dnt pred uskutednénim propousténi. Téchto
t¥icet dnl bézi od doruceni pisemné zpravy zaméstnavatele krajské
pobodce Uradu préace.



PRAKTICKA CAST
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4 SYSTEM RIZENI LIDSKYCH ZDROJU
V REZORTU V USA

Praktickd céast se zabyva tizenim lidskych zdrojt ve vybraném rekre-
aénim stredisku s horkymi prameny (déle ,rezortu“) v americkém statée
Colorado s cilem navrhnout doporuc¢eni na zlepSeni systému fizeni
lidskych zdroju pro vedeni rekreac¢niho strediska.

Praktickéd ¢ast je zpracovana na zakladé internich materidltd, rozho-
vora s personalistkou a se zadstupci managementu rezortu, dotazniko-
vého Settfeni mezi zaméstnanci rezortu i vlastnich zkuSenosti au-
torky. Vysledkem jsou navrhy doporuc¢eni na zmény systému tizeni
lidskych zdrojt v rezortu.

4.1 Predstaveni rezortu

Horsky rezort s horkymi prameny je idedlni pro rodinné dovolenég,
romantické pobyty, horské svatby nebo firemni akce. Lze si zde uzit
jednodenni relax v bazénech vyhtivanych horkymi prameny z hor, které
jsou 100% ptrirodni a vyveérajli ze zemeé pfi sto dvaceti stupnich
u zdroje, tak i pobyt pfres noc.

V hornim komplexu bazénli jsou k dispozici dva bazény propojené ,lazy
river“ (Uzky pruh ,teky“) a tobogdn. Dale se zde jed3té nachédzi maly
bazének pro déti a zcela nové postaveny ,infinity“ bazén. Nedaleko
se také nachézi obcerstveni (, food truck"), kde si mohou navstévnici
dopfat nejen pivo ale i parky v rohliku, hamburgery a dalsim jidlo
a piti. Dolni komplex bazént se skladdd z historického ,bath housu",
kde jsou dva relaxacni bazény a pokud se prekroci mens$i most, do-
stanou se navstévnici do spa, kam mohou pouze star$i Sestnacti let.
Spa zahrnuje japonské kaskddovité bazénky, velky relaxacni bazén
a v budové ptrimo naproti tomuto bazénu je umistén juice bar, toalety
a mistnosti, kde jsou provadény objednané masdze. Dole v suterénu
budovy Jje je$té umisténa posilovna a jeden s&l na fitness lekce.

Resort mé& také mnoho moznosti k ubytovéni. Pro vét$i skupiny jsou
zde k dispozici luxusni drevéné domky (dvé velikosti) s vlastni ku-
chynkou. Dadle se mohou hosté ubytovat pfimo v hlavni budové rezortu,
kde se nachazi recepce a mimo jiné také restaurace. Dal$i z moZnosti
predstavuji pokoje na ,Cliffside, které oceni predevsim 1idé, kteri
miluji vyhled na hory. Pro rodiny s détmi predstavuje obvykle nej-
lepsi moznost ubytovani v pokojich na ,Hillside“, které jsou nej-
bliZe hornimu komplexu bazénid s tobogdnem a je to nejlevnéjsi moz-
nost ubytovani v rezortu. Pro nejnadroc¢néjs$i hosty mé& rezort jestée
k dispozici nové postaveny luxusni komplex pokojt nedaleko od teky,
nazyvany ,Creekside“, kde je nejvétsi klid a prostor pro odpocinek.
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Dohromady maji vsSechna tato zafizeni ubytovaci kapacitu cca
470 osob.

Pro nocujici hosty zahrnuje cena ubytovani vstupy do vsSech bazént
a na fitness lekce. Mohou vyuzit také lazenskych sluzeb nebo out-
doorovych aktivit v tdoli feky Arkansas.

V aredlu rezortu se nachdzi jesSté maly supermarket se zakladnim
sortimentem a Cerpaci stanice.

s

Nékteri hosté prijizdéji do rezortu jesté z jinych dlvodi. Jednim
z nich jsou napriklad svatby. Jsou zde vystavény prostory, které
slouzi k potradani svatebnich hostin, pracovnich Skoleni nebo jinych
sedlosti. Catering je samozrejmé také k dispozici.

4.2 Organizacni struktura rezortu

V dobé psani této préce rezort zaméstndvd sto osmdesat tri 1idi,
z ¢ehoz kolem Ctyriceti zaméstnancl jsou zaméstnanci sezdnni, vét-
Sinou zahranic¢ni studenti. PocCet zaméstnancl se casto méni a zavisi
hodné na tom, zda je letni ¢i zimni sezdna.

Management rozdélil rezort/zaméstnance z organizacniho hlediska do
nasledujicich sekci (dale ,departmentt"):

e horni komplex bazéni (,upper pools"),

e dolni komplex bazént (,lower pools"),

® spa,

e (klid (,housekeeping™),

e opravy (,maintenance™) & drobny servis hostim (,stewardship"),
e Jjuice bar,

e restaurace,

e market,

e groups department (svatby a jiné udalosti),

e fitness department.

Oficidlni schéma organizac¢ni struktury neni od organizace k dispo-
zici, proto autorka vytvorila alesponl pribliZnou strukturu kombino-
vaného typu, kterou zobrazuje obrazek 4.



Vlastnici

Generalni
manazer
(CEO)
1
Vedouci hotelového Vedouci ,groups™
provozu departmentu
Stfedni Vedouci HR specialisté
manazerka nakupu (2)
Nizsi Nizsi Nizsi
manazer manazer manazer
[ | [
. . Supervisor . “
»~Maintenance"“ Supervisor supervisor »Housekeeping™ ~Groups
supervisor juice baru p supervisor (3) supervisor
pro spa
Obrdzek 4 - Schéma organizacdni struktury rezortu

Zdroj: autorka

Rezort m& tri majitele, ktetri ovs3em prakticky rozhoduji pouze o
novych investicich. Jejich zdmérem je rezort stale rozsSifovat, je-
likoZz jeho popularita vzrlstd a navstévuje jej stale vice 1lidi.

V Cele tizeni stoji generdlni manazer, ktery zajistuje chod rezortu
a naslouchéd hlasu majitelt. Vedouci hotelového provozu je v podstaté
pravou rukou generdlniho manazZera, ale zdroven pracuje ve smeénach
v dennim provozu stridaveé se stfedni manazZerkou a niz$imi manazery.
Toto casto vede k tomu, Ze je pfehlcena pracovnimi povinnostmi.

Na stejné uUrovnostni pozici jako vedouci hotelového provozu je ve-
douci ,group"“ departmentu. Je to pravdépodobné z toho duvodu, Ze
svatby a prondjmy prostor za jinym Ucelem prinadSeji rezortu vysoké
procento zisku, a navic je tato Zena rodinnym prisluSnikem general-
niho manazera. Osobné jednd s hosty, kteri maji zdjem o uskutecnéni
svatby v rezortu. Diskutuji vSechny detaily, moZnosti jidla, vyzdoby
apod. Nechava si velice zdlezet, aby bylo vSe perfektné pfipraveno
a snoubenci byli maximé&lné spokojeni.

Stfedni manazZerka je skoro na stejné Urovni jako jsou niz$i mana-
zetri. Stfridd se s nimi na sménach v dennim provozu rezortu, ale
k tomu Jjesté tidi pomérné rozsdhly department ,housekeepingu™
(Gklidu). Toto oddéleni mé& na starost spravné nacasovani uklidu
pokojti. Klienti je opusti do 11:00 hodin a persondl m& cCas pouze do
15:00 hodin, aby zvladl perfektne uklidit a ptripravit pokoje pro
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dalsi klientelu. Casto je to pom&rné& &asové i organizadné& ndrod&né,
a ne vzdy je k dispozici dostatek zaméstnancl, proto vznikaji stiz-
nosti na Spatné provedeny Uklid nebo pozdéjsi check-in, coZz musi
rezort kompenzovat napfriklad vouchery na obcerstveni v restauraci
nebo procentudlni slevou z ceny pobytu.

Vedouci nakupu nezasahuje do denniho provozu rezortu, ale Jje ptresto
dileZzitou sloZkou pro jeho fungovani. Nakupci zajistuje veskeré ob-
jednavky pro rezort, napriklad potraviny pro jednotlivé departmenty
(market, restauraci), mydla, Sampony pro hosty apod. Jeho praci je
vyjednat ty nejvvhodnéjsi ceny a také sehnat vyhodné spoluprace.

Rezort dé&le zaméstnava dveé personalistky, coz podle nazoru autorky
ale nestac¢i, a mysli si, Ze je to davod, proc¢ cCasto te$i persondlni
véci spise manazefi. Personalistky se vénuji predevsSim zpracovani
vyplat.

NiZ$i manazeti se také stridaji v béZném provozu (tehdy Jjsou nazy-
vani ,MOD“= managers on duty), a navic k tomu kazdy ¥idi jeden =z
departmentd rezortu. Bézny provoz zahrnuje kontrolu fungovani vsech
departmentli, feSeni potencidlné vzniklych probléml (naptriklad vypa-
dek wi-fi, UGraz na bazénu, nespokojeny host, chyba v rezervaci uby-
tovani a dalsi). Mimo toto manazer vecCer provadi velky audit, kdy
jsou analyzovany vedkeré denni trZby rezortu. Pokud zrovna nejsou
zjistény zadné problémy, manazer pomahd na recepci vytvaret telefo-
nicky rezervace pro hosty nebo pomdhd v departmentu, kde je to zrovna
potteba (nékdy se stane, Ze naptriklad ,housekeeping™ nestihéa, tak
manazer Jjde pomoci i s utklidem).

Posledni a nejnizsi tGroven organizac¢niho schématu, pokud nepocitame
samostatné zaméstnance, ktefri pak jiZz nejsou dle urovné déale cCle-
néni, predstavuji supervizotri jednotlivych departmentt. Neplati tady
pravidlo, zZe kazdy department m& svého supervizora.

4.3 Rozhovory s personalistkou
a se zastupci managementu rezortu

Tato kapitola shrnuje rozhovory s personalistkou a se zastupci ma-
nagementu rezortu, které byly zamé€feny na poznani vychoziho stavu
systému fizeni lidskych zdroju v rezortu.

Celkem probéhly ¢&ty¥i rozhovory - Jjeden s personalistkou, Jjeden
s niz8i a stredni manazerkou, jeden s vedouci hotelového provozu
a posledni s niZ$im manaZerem z CR, ktery jiZ% vykonava tuto pracovni
funkci pfes 6 let.

Rozhovor obsahoval dvacet dva otéazek (viz ptiloha A), rozdélenych
do nasledujicich oblasti:



e zajisténi *¥izeni lidskych zdrojt,

e vytvaf¥eni a analyza pracovnich mist,

e pléanovani lidskych zdrojt,

e obsazovani volnych pracovnich mist,

e Ttizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,
e odménovani zaméstnancu,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

e pécCe o zaméstnance,

e vyuzivani persondlniho informac¢niho systému.

Otazky byly dotazovanym poskytnuty predem, aby méli mozZnost si od-
povédi promyslet. Po predstaveni vysledkl rozhovord nasleduje jejich
shrnuti doplnéné o posttrehy autorky, kterd v rezortu pracovala tti-
krat beéhem letnich prazdnin na pozicich plavcika, obsluhy obcer-
stveni (,food trucku“), servirky na svatbach a posledni 1léto jako
stédzistka v tizeni rezortu (,managerial intern™). Ma tedy zkuSenosti
s pracovnimi povinnostmi rGznych departmentt. Odpovédi na nékteré
otdzky nejsou uvedeny od vsech respondentd z divodu jejich shodné
interpretace. Detailni pfepis jednotlivych rozhovord je k dispozici
v priloze B.

4.3.1 Zajisténi ¥izeni lidskych zdroju

Cinnosti zajistované manaZery a personalisty

Personalistka: ,Personalisté tre$i formuld¥e s narokem na odpovéd-
nost (tzv. ,liabi-lity claims™), které mohou podat hosté naptriklad
pri zplGsobeni tGrazu na pozemku rezortu. Dale ovéruji zakony o za-
méstnavani, spravujl podpory na déti, exekuce, spropitné a utratu
zaméstnanc v marketu v prostoradch rezortu. Personalisté se také
staraji o vsSe, co souvisi se zaméstnaneckymi benefity a aspekty
vyplatnich 1listkl. Supervizotri jednotlivych departmentd si zajis-
tuji nébory zaméstnancl, propousténi zaméstnanclt, zvySovani mezd,
kontroluji casové karty zamé€stnancl (odpracované hodiny Jjednotli-
vych zaméstnanc® v online systému) a maji se starat o spokojenost
zaméstnancua.®

St¥edni a nizs$i manazZerka: ,ManaZetri zajistuji véci bezpecnostni
komise, fes3i nemocné zaméstnance, pohovory s potencidlnimi zamést-
nanci, inzeradty na pracovni pozice, tréninky pro supervizory a mnoho
dalsich véci, které by mély spadat spise pod cinnosti, které vyko-
nava personalni oddéleni.™

NizZz$i manazer: ,Personalisté zajistuji predevs3im zpracovani vyplat

(pfes systém ADP = Automatic Data Processing Inc., coz Jje jeden
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z nejvétsich poskytovateld outsourcingu mezd na svété), dale zpra-
covavajil formuldfe o hléSenych incidentech/trazech a také Zzadosti
uchazecl o inzerované pracovni pozice. Méli by planovat s uchazeci
o zaméstnani i prvni kolo pohovord, to ale takto nefunguje. Vedkeré
nadlezitosti spojené s prijimadnim zaméstnancl ¥es$i supervizori.“

Nazor autorky: Autorka shleddvéd nejvétsi problém v tom, Ze rezort
nezaméstnavd dostatedny pocet personalistd. Jediné dvé persona-
listky, které rezort mé& se specializujili predev$im na zpracovani
vyplatnich 1listkl ¢ili 1lze tici, Ze Jjsou spise mzdové ucetni nez
personalistky. VétSina persondlnich ¢&innosti Jje zajisdtovana mana-
zery a ti jsou proto Casto pretizZeni.

Spoluprace a komunikace mezi managementem a personalisty

Personalistka: , Komunikace mezi personalisty a managementem funguje
velmi dobfe pfres e-mail nebo SMS zpravy. Obvykle se kona Jjednou
tydné setkdni s vedouci hotelového provozu, v ramci kterého jsou
sdéleny nejaktudlnéjsi a nejakutnéjsi zalezitosti. Mésicné se pak
konaji setkdni se supervizory a setkdni s managementem ohledné no-
vinek v rezortu. Na obou setkadnich jsou pripomenuty bezpednostni
a ochrannad opatfeni pri vykonu préace.™

St¥edni a nizsi manazerka: ,Komunikace mezi personalisty a ma-
nagementem moc dobfe nefunguje. Personalistky nemaji dostatek zna-
losti v oboru HR a nemaji ani titul v tomto oboru.“

Vedouci hotelového provozu: ,Ve vécech, ve kterych rezort mze rist,
dé&laji personalistky, co mohou. Zadné bariéry v komunikaci osobné&
nepozoruji."

NiZz$i manazZer: ,Komunikace je zde minimdlni, protoZe vétsinu HR
¢innosti zajistujili manazetri. Takze pokud by se vzalo toto v potaz,
tak je vzédjemnd komunikace dostacdujici.™

Nazor autorky: Autorka souhlasi s nazorem st¥edni a nizs$i manazZerky,
ze personalistky nejsou vzdélané v oboru HR. Dle jejiho vlastniho
pozorovani usuzuje, Ze personalistky travi vétsinu ¢asu mimo aktu-
4lni déni ¢i shon resortu, takZe Jje obtizZné byt manaZerum ,k ruce“,
kdyz néco pottrebuji.

Vyuzivani outsourcingu

Personalistka: ,Na ¢innosti HR neni vyuzivan outsourcing. Outsour-
cing se vyuzivéa pouze prostfednictvim spolupréce s agenturami, které
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zajistuji potfebnou administrativu ohledné sezdénniho zaméstnavani
mezindrodnich studentd a také pro zajisténi maséaZnich terapeutl pro
spa department.™

St¥edni a nizsi manazZerka: ,Na véts$inu c¢innosti outsourcing neni
vyuzivan, pouze naptriklad v pravnich vécech rezort najimd na jeho
zastoupeni pravniky."“

NizZs$i manazZer: ,Outsourcing je vyuZivan, ale pouze na vétsi projekty
(napriklad dostavba ubytovacich zatrizeni, vystavba bazénu apod.).™

Nazor autorky: Autorka je presvédcena, Ze v rezortu Jje velice Si-
kovné wvyuzivany outsourcing prostfednictvim zahranic¢nich agentur
poskytujicich rezortu sezdénné studenty k zaméstndni. Kdyby nebylo
této pracovni sily, rezort by pravdépodobné nemél k dispozici do-
statek zaméstnancli, protoZe okolni oblasti nejsou prilis obydlené.

Vyznam zaméstnancu rezortu

Personalistka: ,Osobné povazuji zaméstnance za klicové - tvori tvar
rezortu. Rezort Skoli zaméstnance na nejvyssi Urovni, o které se
domnivéa, ze ji zadkaznici ocCekdvaji. Rezort je jedinecny. Ma hotelové
pokoje, chatky, bazény vyhfivané horkymi prameny, restauraci, juice
bar, food truck obcerstveni, obchod, l4dzné s plnym servisem, prosté
je unikétni, a ja& tedy povazuji za velice dualezité klast déraz na
zadkaznicky servis.™

St¥edni a nizsi manazerka: ,PovaZujeme zaméstnance za klicové k do-
sahovani zadané préace, ale je pro nas tézké v praxi zameéstnance
docenit bez radného HR.™

Nazor autorky: Autorka je diky vlastnimu pozorovani toho nazoru, zZe
na jednu stranu rezort poskytuje zaméstnanclm spoustu zajimavych
benefitt a vyhod, kterych mohou vyuzivat, ale na druhou stranu si
plné neuvédomuje jejich vyznam, protoze kdyby tomu tak bylo, jisté
by byl kladen vétsi dlraz na jejich potteby a na to, aby byli v praci
spokojeni. Na to bohuZel jiZ manazZerum opravdu nezbyva cas, aby
zjistovali motivy zaméstnancl k zajisténi lep$iho pracovniho vykonu
apod.

4.3.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Prizplisobovani pracovnich mist vyvoji rezortu a jejich
popisy



Personalistka: ,Cim vice resort roste (cca od roku 2005), tim vice
pracovnich mist je pridéavano. Mezi nejnoveji pridané pozice patfi
naptriklad ,steward“ (je k dispozici hosttm, kdyZz néco pottrebuji,
uspokojuje dalsi pozadavky managementu ¢i jednotlivych departmenta),
operator call centra, ,food and beverage director“ (v podstaté ve-
douci restaurace a obclerstveni vcéetné Jjuice baru) a dalsi. Rezort
se rozrostl o znacnou ¢ast zartrizeni - dals3i bazény, ubytovaci moz-
nosti, prostory pro kondni svateb apod.™

Stfedni a nizsi manazZerka: ,Nova mista samoztejmé vznikaiji a jejich

popisy vytvareji supervizotri nebo manaze¥i, nikoliv HR.™

NizZz$i manazer: ,Nova pracovni mista vznikaji, ale personalni oddé-
leni nemé& ptrehled o popisech pracovnich mist. Jediné, co védi, Jje
kolik platit jednotlivym zaméstnancim a pod jaky department dané
pracovni misto spada.™

Nazor autorky: Autorka souhlasi s tim, Ze nova pracovni mista
opravdu vznikaji, protoze napriklad jeji pozice, na kterou byla
prijata posledni 1léto, byla nové vytvofena pfimo pro ni. Co se ovsSem
tvkd popist pracovnich mist, spise existuji listy s povinnostmi, co
zaméstnanci jednotlivych departmentd musi provadét a kdy. Jedna se
tedy spise o ,to do“ listy nez klasické popisy konkrétnich pracov-
nich mist. Neni si také Jjista, Ze tyto listy s povinnostmi Jjsou
vytvoreny alespon pro kazdy department.

4.3.3 Planovani lidskych zdroiju

Budouci potfeba zaméstnanct

Personalistka: ,Budouci potfeby zaméstnanct jsou planovany predem,
protoZe rezort zaméstnidvd velké mnozstvi mezindrodnich studentd,
takZe je nutné plénovat s minimdlné ptl roénim predstihem, kolik
pracovni sily bude tt¥eba. Také s otevirdnim novych zatizeni (bazénu,
moznosti ubytovani apod.) Jje nutné dostatecné dopredu planovat, ko-
1ik novych zaméstnanct bude pro jejich obsluhu nutno najmout.“

~ %z

St¥edni a nizZs$i manazerka: ,Budouci potf¥eba zaméstnanci je planovéana
podle sezdénnich potf¥eb cca pll roku predem. Nikdy se ovSem nestane,
7ze ma resort dostatek zaméstnancu.“

Nazor autorky: Autorka souhlasi s obéma ndzory. Z vlastni zkuSenosti
prostfednictvim agentury takto obvykle s pualroc¢nim predstihem pode-
pisovala pracovni smlouvu s rezortem.



Nedostatek nebo prebytek zaméstnanct

Personalistka: ,Vérim, ze rezort méd dostatedny poclet =zaméstnanct,
protoze pléanuje potfebu zaméstnanct predem. Nelze ovlivnit ¢&i na-
planovat kolik zaméstnanct odejde, to je povaha rekreac¢niho prua-
myslu.™

NiZ3i manazZer: ,Castedné& mé& rezort obvykle madlo zam&stnanct a &&s-—
te¢né nepodéavaji dostatedény vykon, coz Jje tézko dopfedu pléanova-

A\Y

telné.

Nazor autorky: Autorka z vlastniho pozorovani mlze ¥ici, Ze napti-
klad v departmentu ,housekeeping™ vét$Sinu Casu opravdu nebyl dosta-
tek zaméstnanct. ManaZeti cCasto pomdhaji svym podfizenym s vykonem
rtznych ¢innosti, mezi které patti mimo jiné i stlani posteli, aby
se stihlo vSe uklidit a co nejdrive ubytovat nové hosty.

4.3.4 Obsazovani volnych pracovnich mist

Nejcastéji obsazovand pracovni mista a zptisob osloveni
potencialnich uchazect

Personalistka: ,V podstaté je Casto potfeba obsazovat vSechny nizsi
pozice, jako recepc¢ni, uklizecky, plavéiky (pro letni sezdbdnu), za-
méstnance pro spa a bazény, servirky, kuchatre, masdzZni terapeuty,
fitness instruktory a dalsi.™

NiZz3i manazZer: ,Casto je nutné obsadit predevdim pozice pro depart-
ment ,housekeeping™ (tklid) a pozice pro bazény (plavéiky, ale
i napt. obsluhu spa). Zameéstnance rezort nijak zv1last nevyhledava
(pokud nepoc¢itd mezinadrodni studenty, které rezortu poméhd ziskat
agentura), funguje to tak, Ze kdo se prihlési, s tim probéhne poho-

A\Y

vOor.

Nazor autorky: Autorka opét souhlasi s nadzory personalistky i niz-
Siho manaZera, protoze nejvétsi fluktuaci zaméstnancl zpozorovala
pravé pro pozice ,housekeeper™ nebo plavcik. Pravdépodobné Jje to
zpusobené predevsim tim, Ze tyto pozice Jjsou z velké Casti obsazo-
vany praveé sezédénne zaméstnanymi studenty. Osobné si nikdy v praxi
nevsimla Zadné metody oslovovani potencidlnich uchazec¢d, a to i pres
to, ze sleduje webové stanky resortu i jeho facebookovou stranku.

Pouzivané metody vybéru zaméstnancu



Personalistka: ,K vyveéSeni inzerdtu se pouzivaji webové stranky,
mistni noviny, stranky Co. Workforce (propojuje pracovni poptavku
s nabidkou ve staté Colorado), facebook a Craiglist (= americka
webova stranka, kterd umoznuje vkladat pracovni a jiné inzeraty) .

Stfedni a nizsi manaZerka: ,K vybéru zaméstnancl se pouzivaji ve-

letrhy a reklama na webovych strankach.™

Nazor autorky: U této otdzky personalistka i stfedni a niZ$i mana-
zerka zaménily metody vybéru zaméstnancl s metodami oslovovani po-
tencidlnich uchazecl o zaméstnani. Autorka vypozorovala, Ze k vybéru
zaméstnanc se pouziva vybérovy pohovor a v nékterych pripadech
(obvykle kdyz se jednd o vy$3i pozice), se zkoumaji také reference
uchazecu.

Formalni adaptace novych zaméstnanct a jejich zaskoleni

Personalistka: ,Adaptace probihd v souvislosti s tim, o kterou po-
zici se potencidlni zamé€stnanci uchazeji. Kazdy department mé& svou
»training book™ (tréninkovd kniha, kde jsou definovany povinnosti
zaméstnance na konkrétni pozici) a Jjednotlivé zaméstnance prosSkoli
supervizor jejich departmentu.™

St¥edni a nizsi manazZerka: ,Adaptace bohuzel neni konzistentnim
procesem a neprobihd zZadny bezpednostni trénink pf¥fi prijiméni za-
méstnance. "

NizZz$i manazZer: ,Adaptaci zaméstnanctd provadi supervizotri jednotli-
vych departmentt, ale mam pocit, ze nefunguje Uplné tak, Jjak by
méla."

Nazor autorky: Z vlastni zkuSenosti miZe autorka fici, Ze adaptace
neprobihd tak, jak by méla. Kdyz prvni léto pracovala jako plavcik,
dostalo se ji kvalitni adaptace a také zasSkoleni, ovSem posledni
léto na pozici stazistky v managementu ji bylo vénovano jen minimum
Casu a vétSinu véci se tedy uc¢ila az ,za béhu“, coz bylo velice
naroc¢né. Mysli si, Ze tato nezvladnutd adaptace mlZe byt divodem
Casté fluktuace zaméstnancu.



4.3.5 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

zaméstnancu

Frekvence a zpUsob hodnoceni pracovniho vykonu zamést-
nancu

Personalistka: , Hodnoceni zaméstnancu provadi jejich supervizor ob-
vykle jednou za rok, ale maZe to byt odlisné pro kazdého zaméstnance
- z&lezi na Jjeho pracovnim vykonu. Persondlni oddéleni vytvorilo
pro tyto tGc¢ely formuldr.™“

Origindl tohoto formulafe v anglic¢tiné je k nahlédnuti v pfiloze F.

Stfedni a nizs$i manazZerka: ,R&dy bychom provadély form&lni hodnoceni
jednou za pul roku, avs$ak se vSemi ostatnimi povinnostmi, které
musime zvladat, na toto bohuZzel nemdme cCas. Proto probihd jen po-
skytovani neformdlni zpétné vazby.“

Vedouci hotelového provozu: ,Preferuji spiSe neformdlni pravidelnou
zpétnou vazbu nez formalni hodnotici rozhovory.™“

NizZz$i manazer: ,VSiml jsem si, Ze se obecné vice davad najevo nega-
tivni zpétnd vazba neZ ta pozitivni. Na hodnoceni manaZerl@m nezbyva
¢as se v3emi povinnostmi, které musi vykonavat.™

Nazor autorky: Autorka nemidZe posoudit, zda opravdu probihd formalni
hodnoceni zaméstnanci jednou roc¢né, jak tvrdi personalistka, jelikoz
nestravila jako =zamé€stnanec v rezortu nikdy vice nez 3 mésice
v kuse. Autorka dale pochybuje, zda je opravdu provadéno ve vsech
departmentech a zda se pouzivd JiZz zminény formuldtr hodnoceni (k
dispozici v ptiloze F). Co se tykd neformdlni zpeétné vazby, tu se
manazef¥i snazi davat cCasto, a nékteri se dokonce zamé*uji i na to,
aby nevyjadtrovali pouze tu negativni.

Stanoveni cild na dalsi obdobi

Personalistka: ,Cile stanovuji zamé€stnanci se supervizory jednotli-
vych departmentl prostfednictvim zminéného formuldte a jsou vytvo-
feny konkrétneé pro kazdého zameéstnance individualneé.™

St¥fedni a nizZzs$i manazZerka: ,Cile na dalsi obdobi Jjsou stanoveny
a vytvarejili je zaméstnanci se svymi supervizory."“

NiZz$i manazZer: ,Cile se se zaméstnanci nestanovuji.™



Nazor autorky: Autorka nemize posoudit, zda cile na dal3i obdobi
jsou nebo nejsou se zaméstnanci stanoveny, protoZe nestravila jako
zaméstnanec v rezortu nikdy vice neZ 3 mésice v kuse. Podle rozpo-
ruplnych ndzorlt respondentd si toto ani neodvazZuje odhadovat.

Nejdilezitéjsi kritéria hodnoceni zaméstnanct

Personalistka: Seradila kritéria od nejdalezitéjsSiho kritéria néa-
sledovné:

e smysl pro odpovédnost a spolehlivost,
e plnéni pracovnich ukold,

e pracovni tempo,

e stalost vykonu,

e schopnost a ochota ke spolupraci,

e odolnost oproti zatézi,

e schopnost realizovat naroc¢néjsi a slozitéjsi utkoly.

St¥edni a nizsi manazerka: ,S prehledem za nejvySe Yrazené kritérium
povazujeme kritérium plnéni pracovnich ukolda.™

Vedouci hotelového provozu: ,Za nejdalezitéjsi kritéria hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanct povazuji plnéni pracovnich tkold, stéa-
lost pracovniho vykonu a smysl pro odpovédnost a spolehlivost.™

NiZzsi manazer: ,Jako nejdualezitéjsi kritéria hodnoceni zaméstnancu
oznacuji plnéni ukold, stédlost pracovniho vykonu a smysl pro odpo-
védnost a spolehlivost.“

Nazor autorky: Autorka se nejvice ztotoZrnuje s ndzorem niz$iho ma-
nazera, tedy Ze nejdtlezitéjsi kritérium hodnoceni zaméstnancu je
pro ni plnéni Utkoll, stdlost pracovniho vykonu a smysl pro odpovéd-
nost a spolehlivost v takto vyjmenovaném poradi.

4.3.6 Odménovani zaméstnancu

Zpuisob odmérniovani zaméstnancu

Personalistka: , Zaméstnanci jsou odménovani navysSenim mzdy. Neexis-
tuji tu zadné tarifni stupné, ptédme se na vzdeélani a praxi jiz pri
vybéru zaméstnancli. Zaméstnanci, ktetri dostédvaji spropitné, maji
nizsi vysi zakladni mzdy."



St¥edni a nizsi manazZerka: ,Mzda zaméstnanct zavisi na jejich pra-
covnim vykonu a na tom, jak dlouho pracuji v rezortu. Zaméstnanci,
ktefri pobiraji spropitné, maji nizsi zakladni mzdu.™

Vedouci hotelového provozu: Diskutovala spolu s autorkou na toto
téma a priznala, zZe si Jje védoma, ze zde chybi spravedlivy systém
odmériovani zaméstnanct, ale ze zatim neptris$la na to, jak tento pro-
blém ve specifickém prosttedi rezortu vyresit.

NizZs$i manazZer: ,Trochu postradém transparentni uceleny systém odmé-

novani."“

Nazor autorky: Podle pozorovani autorky neni v praxi odménovani za-
méstnanct rezortu v souladu se standardné pouZivanymi systémy odmé-
novani. Nejen Ze zde neexistujil jasna pravidla odmeénovani, ale 1idé
na stejnych pracovnich pozicich maji rtzné vySe mezd. Pry je to dano
tim, jak dlouho jsou v rezortu zaméstnani a jaky podavajl pracovni
vykon, ale to autorka neshledé&vad jako Gplnou pravdu. Také si vsSimla,
ze ne vzdy plati, ze zaméstnanci, kteri pobiraji spropitné, maji
nizs$i zadkladni mzdu. Napriklad u zaméstnancu pracujicich na svatbéach
toto neplati.

Poskytované zaméstnanecké benefity

Personalistka: Vyjmenovala nasledujici benefity:

e zdravotni pojisténi (po minimalné Sedesati dnech trvéani hlav-
niho pracovniho poméru),

e Zivotni pojisténi (po minimélné€ Sedesati dnech trvani hlavniho
pracovniho poméru),

e osobni volno (jeho délka zavisi na tom, zda Jje zaméstnanec
zaméstnan na plny, nebo poloviéni uvazek),

e zaméstnavatelem sponzorované dichodové plany (V USA nazyvano
401K - funguje na béazi pravidelného strhavani urcité c&astky
z vyplaty Jje3té pred celkovym zdanénim pfijmu) - zamé€stnanci
v rezortu maji na toto narok az po dvou letech pracovniho
poméru.

Stfedni a nizs$i manazZerka: ,Mimo ty, které jizZz uvedla personalistka,
bychom si jesté vzpomnély na tzv. ,pay time off“, coZ je v podstaté
v prekladu placené volno. Na tento benefit maji zaméstnanci néarok,
pokud jejich pracovni pomér s rezortem trva vice nez Jeden rok
a pokud je jejich pracovni vykon dobry a staly.™“

Vedouci hotelového provozu: Opét mimo jiZz zminéné uvedla, Ze ,rezort
pokryva 80 % nadkladl na zdravotni pojisténi zaméstnanct.™



NizZz$i manazer: ,Zaméstnanci mohou zdarma navs$tévovat bazény a do-
stavaji 20% slevy na jidlo po celém rezortu."“

Nazor autorky: Co se tykd zaméstnaneckych benefitli, je autorka pre-
svéd&ena, Ze je jejich mnozZzstvi absolutné dostacujici. Jen neni cas
zjistovat, o co by méli konkrétni zaméstnanci zajem.

4.3.7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Kariérni plany ¢i plany nastupnictvi

Personalistka: ,VSechny pracovni pozice jsou oteviené a zajemci se
mohou o tyto pozice uchéazet. Nejsou tedy tvoreny zadné kariérni
plany ¢i plany nastupnictvi.™“

St¥edni a nizsi manazerka: ,Kariérni plany vytvareny nejsou.“

Niz

penézni odmény za komentd¥ na Tripadvisoru (tvkd se sluZzby hostim
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i manazer: ,Kariérni pléany vytvoreny nejsou a kromé& systému

v rezortu) zde neni zadny program kariérniho rustu.™

Nazor autorky: Autorka shledala dals$i nedostatky v personalistic-
kych procesech rezortu. Mezi tyto nedostatky fadi zejména absenci
kariérnich plant nebo plant nastupnictvi. Uvédomuje si, Ze velké
procento zaméstnancl v rezortu Jje tvoreno zaméstnanci sezdédnnimi,
pro které nema prilis velky smysl tyto plany tvorit, ale na druhou
stranu si vsimla i1 vysokého procenta 1idi, ktef¥i jsou vérni rezortu
uz nékolik let a mysli si, Ze néktetri by byli radi za kariérni rust
¢i jiné ocenéni jejich préce, jehoz se jim pfilis nedostava.

Hledani a rozvijeni talentt

Personalistka: ,Rezort hledd talenty a rozviji je. Doufd se, zZe
vSichni zaméstnanci =ziskaji vice =znalosti, nez méli ptri zacatku
vykonu pracovnich pozic, pro které byli najati.™

Nazor autorky: Talent management v pravém slova smyslu Vv rezortu
podle nazoru autorky rozhodné neprobihd. Neexistuje totiz zadné or-
ganizované vzdélavani nadanych =zaméstnanct a celkovd persondlni
strategie rezortu, od které by se mélo tizeni talentl odrazZet, neni
prilis zdarné a jasné definovana.



MozZnosti vzdélavani pro zaméstnance

Personalistka: ,Obvykle maji zamé€stnanci pott¥ebné vzdélani uz kdyz
jsou prijati na pracovni pozice. Pokud by si zamé€stnanec pral dale
rozvijet své schopnosti, dovednosti a znalosti je si personalistka
jista, Ze by tento pozadavek management zvazil.“

Z této odpovédi Jje tedy patrné, Ze zadné kurzy vzdélavani apod.
nejsou zaméstnancum plosSné poskytovany.

St¥edni a nizsi manazerka: ,V rezortu nejsou zadné moznosti vzdéla-
vani, kromeé jednoho seminare o zdkaznickém servisu.“

Vedouci hotelového provozu: ,Pfrilis velké mozZnosti vzdélavani nejsou
v rezortu zaméstnancum k dispozici, ale mohla bych alespon pro ma-
nazery a vySe postavené zamestnance zvazit, zda by néco takového
nebylo pfinosné."“

Nazor autorky: Autorka nesouhlasi s personalistkou a shledava
v rezortu absenci vzdélavani jako zédsadni nedostatek ze strany re-
zortu. Vzdélavani zaméstnancl je daleZzité pro udrzeni prosperujici
organizace. PredevsSim u vy$3ich pozic by mél byt na toto vyhrazen
prostor.

Uplatriované metody vzdélavani

Personalistka: ,KaZdé& pracovni pozice ma& svtj manudl a zaméstnanci
po prostudovani tohoto manudlu maji urdity trénink se svymi super-

vizory."“

Stfedni a nizsi manazerka: ,Metody vzdélavani Zzadné pouzivany nej-
sou, snad jedinéd, kterd je ¢as od c¢asu uplatnovéana, Jje metoda rotace
préace. Uvitali bychom jako pozitivni zménu vzdélavani formou nékteré
metody zavést. Prfedev$im tedy mozZznost vzdélavani pro HR a management
by podle nds méla pro rezort prinos. Pro niZzs$i ttridy zaméstnancl by
to nemélo smysl.™

Nazor autorky: Autorka souhlasi s nazorem st¥edni a niz3$i manazZerky,
ovSem mysli si, Ze by vzdélavani mélo smysl na vSech Grovnich re-
zortu, nejen na téch vys$sich.



4.3.8 Péce o zaméstnance

Analyza fluktuace zaméstnanci a zkoumani jejich prficéin

Personalistka: ,Nikdy Jjsem nebyla pozaédédna o statistiky ohledné
fluktuace zaméstnanct. Mam zhruba prehled kazdé vyplatni obdobi
o tom, kolik zaméstnanct rezort ptrijme a kolik jich propusti. ,Action
notice“ (= oznédmeni o akci, k dispozici k nédhledu v priloze G) Jje
poslednim kusem papiru ve slozce zaméstnance, ktery uvadi davod,
pro¢ zaméstnanec odchazi. Obvykle se v resortu protoci pomérne velké
mnozstvi zaméstnanci, protoZe velkd c¢ast Jjich prichézi naptriklad
pouze na letni sezdbdnu za raftovanim nebo naopak na zimni sezdbdnu za
lyzovanim. Rezort mé& také velké mnozstvi zahranic¢nich studentdy,
kteti jsou zde na préaci pouze na nékolik mésict.™

St¥edni a nizsi manazZerka: ,Bylo v planu zavést néco jako ,exit
interview"“ (=vystupni pohovor), ktery by zjistoval dtvody odchodl
zaméstnancua, ovSem toto z Casového hlediska nikdy bohuzel nebylo
realizovéano.™

Vedouci hotelového provozu: ,Statistika ohledné fluktuace zamést-
nancti by mé velmi zajimala, ale bohuZel manaZeti nemaji Cas provadét
s kazdym odchozim zaméstnancem vystupni pohovor. Pokud ale odchéze-
jici zaméstnanec vyzaduje tento pohovor, tak je mozné jej uskuted-

nit."

Nazor autorky: Autorka je presvédcena, Ze by bylo pro rezort pri-
nosné analyzu fluktuace zaméstnanctl provadét, jelikoz by se tak
mohlo diky =zjis3téni podnétu k fluktuaci U¢inné zabranit odchodu
dalsi pracovni sily, které uz tak v této horské oblasti k dispozici
pPrilis neni.

DohlizZeni na vhodnost pracovnich podminek zaméstnancu

Personalistka: ,V rezortu funguje bezpecnostni vybor, ktery dohlizi
na vhodnost pracovnich podminek zaméstnancl. Supervizofi jsou také
trénovani z hlediska bezpecnostnich otédzek a dale poté znalosti
predadvaji svym zaméstnancum. Zaméstnanci jsou povinni oznamit jaky-
koliv bezpecnostni problém svym supervizorlm. Supervizofi jsou zod-
povédni za podminky, prosttredi, odpracované hodiny, vztahy a bez-
pec¢nost jednotlivych departmentda.“

St¥edni a nizsi manazerka: ,Na vhodnost pracovnich podminek zamést-
nanct dohliZi osobné jedna z néds spolec¢né s personalistkou a jednou
za rok mame setkdni se supervizory, kde se zdaraznuji pravidla BOZP
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(v USA nazyvano ,OSHAY™ = Occupational Safety and Health Administra-

A\Y

tion) .

Nazor autorky: Autorka mlze =z vlastni zkuSenosti t¥ici, zZe se ji
témé¥ neustdle stéavalo, kdyz byla na pozicich plavcika nebo obsluhy
oblerstveni, Ze pracovni misto nebylo vybaveno pomtickami pot¥ebnymi
k vykonu prace. Dost casto tedy nez mohla zacit s praci, musela
nejdrive prostfednictvim nékoho dalsiho sehnat potfebné pomicky. Co
se tvka bezpecnosti, tak kromé€ prvniho léta, kdy pracovala na pozici
plavéika, si autorka nepamatuje, Ze by byla nékdy radné proskolena.

4.3.9 Vyuzivani personalniho informacéniho

systému

Zpisob uchovavani utdajd o jednotlivych zaméstnancich

Personalistka: , Informace o jednotlivych zaméstnancich jsou ulozZzeny
v osobni sloZce zameéstnance. Formuldf¥e jako W-2, I-9 (viza pro me-
zindrodni zaméstnance) Jsou skladovany oddélené a po personadlnim
oddéleni je pozadovano uchovavat tyto dokumenty po nekolik let.™

Stfedni a niz$i manazerka: ,Udaje o zamé&stnancich jsou uchovavany
stédle na principech ,staré skoly"“, tedy papirové zakladany do slo-
zek . ™

NizZz$i manazer: ,Informace o zaméstnancich skladuje personalni od-
déleni, ovSem manazeri k nim nemaji pfistup a kolikrat je to velky
problém, protozZe s informacemi pottebuji pracovat. Uvital bych tedy
lep3i komunikaci mezi HR a managementem a provazanost systému ukla-
dédni informaci o zaméstnancich.“

Nazor autorky: Autorka povazZuje uchovavani informaci zplsobem za-
kladani do slozek pone€kud zastaralé. V dnedSni digitdlni a pokrokové
dobé si autorka mysli, Ze by bylo vhodné uchovavat vSechny informace
v urcitém specidlnim softwaru. Usnadnil by se tak 1 pristup k datum
pro poveérené osoby.

4.3.10 Shrnuti rozhovoru

Mezi zasadni kladné, ale i zaporné posttrehy, opét rozdélené dle
oblasti ftizeni lidskych zdrojua, vyplyvajici z vyzkumu provedeného
prostfednictvim rozhovorlli s managementem a personalisty, autorka
uvadi nasledujici:



Zajisténi ¥izeni lidskych zdroiju

o

Rezort nezaméstndvad dostatecdny pocet personalistd a Jje-
diné dvé personalistky lze povazovat spiSe za mzdové
uc¢etni nez HR oddéleni.

VétSina persondlnich ¢&innosti Jje zajistovana manazery,
a ti jsou proto Casto pretizZeni.

Personalistky nejsou vzdélané v oboru HR.

V rezortu je velice Sikovné vyuzivany outsourcing pro-
stfednictvim zahranic¢nich agentur poskytujicich rezortu
sezbédnné studenty k zaméstnéni.

Rezort poskytuje zaméstnancum spoustu zajimavych bene-
fitld a vvhod, ale nezjistuje motivy jednotlivych zamést-
nancll k dosazeni jejich lep$iho pracovniho vykonu.

Vytvareni a analyza pracovnich mist

o V souvislosti s ruastem rezortu wvznikaji novad pracovni

mista, avsSak popisy jednotlivych pracovnich mist, pokud
jsou vlbec vytvoreny, vytvareji manazeri, nikoliv HR.

Planovani lidskych zdroju

o Budouci potteba zaméstnancl je planovana podle sezdnnich

potteb dostatecdné predem. Nikdy se ov3em nestane, Ze ma
resort dostatek zaméstnancu.

Obsazovani volnych pracovnich mist

o

Momentalné nejsou prilis vyuzivany metody oslovovani po-
tencidlnich uchazecda.

K vybéru zaméstnanct jsou pouzZivany metody vybérovy po-
hovor a v nékterych pripadech (obvykle kdyZz se jedna
o vySS$i pozice) také zkoumdni referenci uchazecu.
Adaptace neni konzistentnim procesem a neprobihd zadny
bezpecnostni trénink p¥i prijimadni zaméstnancu.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zamé&stnanct

o

Formdlni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancl pravdé-
podobné neprobihé.

Odmériovani zaméstnancu

o

Neexistujili jasnd pravidla odménovani (lidé na stejnych
pracovnich pozicich maji rdzné vysSe mezd).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancud

o

Nejsou tvoreny zadné kariérni plany nebo pléany nastup-
nictvi.

Neexistuje zadné organizované vzdelavani.

Talent management v rezortu rozhodné neprobihé.



e Péce o zaméstnance
o Personalisté nezpracovavaji zadné analyzy ohledné fluk-
tuace zaméstnanct.
o V rezortu funguje bezpeclnostni vybor, ktery dohliZi na
vhodnost pracovnich podminek zaméstnancu.

e Vyuzivani persondlniho informacéniho systému
o Informace o zaméstnancich HR uchovava zplsobem zakladani
papirovych dokument® do Jjednotlivych sloZek. Neexistuje
tedy propojeny software s pristupem pro vsechny povérené
osoby.

Po dikladné analyze vysledkd rozhovord je autorky stanovisko takové,
ze celkova persondlni strategie vyzaduje znacéné Upravy.

4.4 Dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci rezortu

Dotaznikové Setteni bylo provadéno mezi zaméstnanci napric vsemi
departmenty (mimo management, protoze s témi autorka provadéla roz-
hovory) . Respondenti byli ve véku od dvaceti do Sedeséati let a byli
mezi nimi jak sezénni, tak i stali zaméstnanci. Dal3i charakteris-
tiky respondentll autorce neptisly pro tento vyzkum podstatné, takzZe
je nezjistovala. Celkem se podarilo sesbirat dotazniky od sta z cel-
kového pocCtu sto osmdesati t¥i zaméstnanct.

Dotaznik (viz ptriloha C) obsahuje Gvodni Cast a déle pak 17 otéazek
zjidtujicich spokojenost zaméstnancd s jednotlivymi d&innostmi ¥i-
zeni lidskych zdroja. Dotazniky byly rozdadvany autorkou osobné v pa-
pirové formé.

4.4.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Dotaznik byl zahdjen identifikacdni otézkou, zda je respondent stalym
nebo sezédnnim zaméstnancem. Z vysledkd plyne, Ze pres 70 % respon-
dentd jsou stali zaméstnanci. Celkem bylo v dobé sbiradni dat v re-
zortu zaméstnadno priblizZzné kolem padesdti sezénnich zaméstnancti,
proto 27 odpovédi z této skupiny zaméstnanci lze povazovat za hlas

vétsiny. Odpovédi respondentl znédzornuje graf 1.



Jste staly nebo sezénni zaméstnanec?

27:27% _/‘

m Staly
= Sezénni

73, 73%

Graf 1 - Stdli a sezdénni zaméstnanci
Zdroj: autorka

Dadle jiZz dotaznik pokracoval jednotlivymi tvrzenimi, kde mél re-
spondent moznost zakrouzZzkovat takovou odpovéd, se kterou se nejvice
ztotoznoval. Jednalo se o odpovédi formulované ve znéni: ,rozhodné
ano“, ,spise ano“, ,spisSe ne“ a ,rozhodné ne“.

Informovanost zaméstnancti o déni v rezortu

Prvni tvrzeni se tykalo toho, zda je zaméstnanec dostatecné infor-
movadn o déni v rezortu. Vice neZ polovina respondentd zde zakrouz-
kovala odpovéd ,spisSe ano“. Lehce pres 30 % respondentd potom uvedlo,
nebo ,rozhodné neni“. Autorka byla po-

AN

ze informovéano ,spise neni
mérné prekvapena vyhodnocenim této otézky, protoZe méla casto pocit,
ze se k ni zdsadni informace naptriklad o datu otev¥eni novych bazént
apod. dostavaji aZz poté, co jsou zverejnény pro navstévniky. Odpo-
védi respondentl® znézornuje graf 2.

Jsem dostate¢né informovan o dénf v rezortu

11;11% =21 9%
A = Rozhodné ano
= Spise ano
23; 23% = Spise ne
Rozhodné ne
—57;57%

Graf 2 - Informovanost zaméstnancui o déni v rezortu
Zdroj: autorka



Orientace vedeni na pozitivni motivaci zaméstnanct

Druhé tvrzeni zjistovalo, zda si respondent mysli, Ze vedeni rezortu
se orientuje na pozitivni motivaci zaméstnanct. 50 % respondentt
odpovédélo, ze ,spisSe ano“. Autorka by zde upozornila na to, zZe
pouze 6 % respondentl uvedlo, Ze se management rezortu ,rozhodné
neorientuje™ na pozitivni motivaci zaméstnanct. Odpovédi respondentt

znazornuje graf 3.

Myslim, Ze vedeni rezortu se orientuje na pozitivni motivaci zaméstnanc(l

6; 6%
- 22;22%
22;22% » Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne
50; 50%
Graf 3 - Orientace vedeni na pozitivni motivaci zaméstnanci

Zdroj: autorka

Zapojeni zaméstnancd do pracovnich rozhodnuti

Treti tvrzeni zjistovalo, zda respondenta jeho nadfizeni zapojuji
do pracovnich rozhodnuti, kterd pfimo ovliviuji jeho préci. Zde byly
odpovédi wvyrovnanéjsi. 40 % respondenttd uvedlo, ze ,spisSe ano",
skoro shodné pak dopadly odpovédi ,rozhodné ano“ s pocltem 22 re-

spondent a ,spise ne“ s pocltem 24 respondentt. ,Rozhodné ne“ za-
Skrtlo pouze 12 respondentli. Odpovédi respondentt zndzornuje
graf 4.

MUj nadfizeny mé zapojuje do pracovnich rozhodnuti,
ktera pfimo ovliviiuji moji praci

12; 12%
‘ 22; 22%
= Rozhodné ano
Spise ano
24; 24%
Spise ne
Rozhodné ne
41;42%
Graf 4 - Zapojeni zaméstnancu do pracovnich rozhodnuti

Zdroj: autorka



Zpétna vazba od zaméstnavatele

Ctvrté tvrzeni se tykalo toho, zda zam&stnanec dostadva od zam&stna-
vatele zpétnou vazbu tykajici se jeho préace. Tady by autorka chtéla
zdliraznit predevsim skutecnost, Ze 36 respondentd uvedlo odpovéd
,rozhodné ano“ a dals$ich 36 respondentd uvedlo odpovéd ,spisSe ano™.
Odpovédi Jjsou tedy =z vétsi c¢asti pozitivni a Jjsou znadzornény
v grafu 5.

Od zaméstnavatele dostavam zpétnou vazbu tykajici se mé prace

6,6%

”\

22;22% » Rozhodné ano

\\‘36;36% = Spise ano

A Spise ne

Rozhodné ne

36; 36%

T

Graf 5 - Zpétnd vazba od zaméstnavatele
Zdroj: autorka

Prostor prichazet s novymi napady a navrhy na zlepsSeni

Paté tvrzeni zjistovalo, zda ma& respondent prostor prichdzet s no-
vymi nédpady a navrhy na zlepseni. Zde prevazuje kladnéd odpovéd ,spisSe

Q.

ano“, kterou uvedlo 44 % respondentli. Podrobné vyhodnoceni tvrzeni
zobrazuje graf 6.

Mam prostor prichazet s novymi ndpady a navrhy na zlepSeni

9:9%
A . 23:23%

= Rozhodné ano

24;24%_// = Spise ano
_ Spide ne

Rozhodné ne

o aan

Graf 6 - Prostor prichdzet s novymi nédpady a ndvrhy na zlepSeni
Zdroj: autorka



Vybaveni pracovisté

Sesté tvrzeni zjidtovalo, zda je pracovidté& zamé&stnance plné& vyba-
veno a umoznuje mu pohodlné pracovat. Prfesné 50 % odpovédi tvrdi,
ze ,spise ano"“, ale zhruba 30 % je celkového poctu odpovédi tvori
dohromady odpovédi ,spise ne"“ a ,rozhodné ne“, coZ neni zrovna nizké
procento. Detailni zaznam odpoveédi znazornuje graf 7.

Pracovisté je plné vybaveno a umoZfiuje mi pohodIné pracovat

23; 23% Spise ano

11; 11%
= Rozhodné ano

Spise ne

Rozhodné ne
50; 50%

Graf 7 - Vybaveni pracovisté
Zdroj: autorka

Tymova atmosféra

Sedmé tvrzeni se tykalo toho, zda se rezort snazi vytvatret tymovou
atmosféru a zaméstnanci jsou jeden tym a mohou se jeden na druhého
spolehnout. Zde lehce pres polovinu respondentt uvedlo, Ze ,spisSe
ano“, jak lze wvycist z grafu 8.

Rezort se snazi vytvaret tymovou atmosféru,
jsme jeden tym a na kolegy se mohu spolehnout

‘ 24 24% = Rozhodné ano

Spise ano

9; 9%

15; 15%

Spise ne
Rozhodné ne

52; 52%

Graf 8 - Tymovad atmosféra
Zdroj: autorka



Vztah k praci

Osmé tvrzeni zjistovalo, zda respondenta Jjeho prace bavi a zcela
naplnuje. Velice nizkd procenta (dohromady 9 %) tvori negativni
odpovédi ,spise ne“ a ,rozhodné ne“. Vice nez 30 % respondentl Jje
jednoznac¢né pro odpovéd ,rozhodné ano“. VSechny odpovédi znazornuje
graf 9.

Moje prace mé bavi a zcela naplriuje

« 10
ga% 1%
|
A 33; 33% = Nedindnoane
" ()
= Spise ano
= SpiSe ne
58;58% Rozhodné ne

Graf 9 - Vztah k praci
Zdroj: autorka

Prace jako vyzva

Devaté tvrzeni zjistovalo, zda Je préace pro zaméstnance vyzvou.
Nékteri respondenti zde bohuzZel nezvolili Zzadnou odpovéd, proto je
celkovy pocet odpovédi pouze 86. Vice neZz 50 % zaujimd na plose
grafu 10 odpovéd ,spise ne.

Préce je pro mé vyzvou

&9%_\ /_&9%

A
A = Rozhodné ano
. 24: 28% = Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne
46;54%
Graf 10 - Prdce jako vyzva

Zdroj: autorka



Pocit stresu a tunavy

Desaté tvrzeni bylo zaméf¥eno na skutec¢nost, zda se respondent béhem
svého typického tydne casto citi ve stresu nebo prili$ unaven. Zde
by autorka chtéla upozornit na to, Ze skoro polovina (45 %) respon-
dentd uvedla odpovéd ,rozhodné ano“ nebo ,spise ano“, coz povazZuje
za celkem vysoké C¢islo. Podrobnéjsi strukturu odpovédi zaznamenava

graf 11.
Bé&hem svého typického tydne se Casto citim ve stresu nebo pfili§ unavena/y
9; 9%
9; 9%
= Rozhodné ano
Spise ano
36; 36% SpiSe ne
46; 46%
Rozhodné ne
Graf 11 - Pocit stresu a unavy

Zdroj: autorka

Adekvatni odména za praci

Jedenacté tvrzeni se tykalo toho, zda md respondent pocit, Ze je za
svou praci adekvatné odmeénovan. Autorku prfekvapilo, Ze pomé€rneé vy-
soké procento (67 %) respondentd Jje budto ,rozhodné“ ¢&i ,spise™
spokojeno s odménou za jejich préaci. 12 respondent® zakrouzkovalo,
ze rozhodné neni adekvatné odménéno za vykonanou préaci. Odpovédi
znadzornuje graf 12.

Mam pocit, Ze jsem za svou praci adekvatné odménén/a

R - 16; 16%

21;21% Spise ano

= Rozhodné ano

Spise ne

Rozhodné ne

51; 51%

Graf 12 - Adekvdtni odména za praci
Zdroj: autorka



MozZznost kariérniho rustu

Dvanadcté tvrzeni zjistovalo, zda ma respondent moZnost kariérniho
rstu. Odpovédi ,spise ano“ a ,spise ne“ jsou zde skoro vyrovnané
a stejné tak je to i u odpovédi ,rozhodné ano“ a ,rozhodné ne“, neni
tedy zcela jasné, zda se respondenti priklanéji spisSe k pozitivni,
¢i negativni odpovédi. Odpovédi znazornuje graf 13.

Mam moznost kariérniho rlstu

16;16% o 18;18%
A = Rozhodné ano
= Spise ne
33;34% Rozhodné ne

\_32; 32%

Graf 13 - MozZnost kariérniho riustu
Zdroj: autorka

Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Trindcté tvrzeni zjistovalo, zda Jje zaméstnanec spokojen se svymi
zaméstnaneckymi benefity. Zde nejvét$i plochu grafu 14 =zaujimaji

(o)

odpovédi ,rozhodné ano™ a ,spise ano“, a je tvori tedy jeho 77 %.

Jsem spokojen/a se svymi zaméstnaneckymi benefity

10;10%

7 \

= Rozhodné ano

13; 13%/ \_28; 28%

‘

49; 49%

= Spise ano
= SpiSe ne

Rozhodné ne

Graf 14 - Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
Zdroj: autorka



Hrdost na spolec¢nost (rezort)

Ctrnécté tvrzeni bylo zam&¥eno na to, zda je respondent hrdy na
spolec¢nost (rezort), ktery ho zaméstnava. Nadpolovicéni vétSina od-
povédi (82) je kladnd - ¢ili ,rozhodné ano“ nebo ,spise ano“. Pouze
4 respondenti uvedli, Ze nejsou hrdi na to, Ze jsou zaméstnanci
rezortu. Odpovédi znézornuje graf 15.

Jsem hrdy na spolecnost (rezort), ktery mé zaméstnava

4; 4%
14; 14%
35;35% = Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne
47; 47%

Graf 15 - Hrdost na spolecnost (rezort)
Zdroj: autorka

Oc¢ekavani nadrizeného

Posledni tvrzeni bylo zaméfeno na to, Jjak moc realistickd zamést-
nanci pripadaji oclekd&vani jeho nadtizenych. U tohoto tvrzeni mél
respondent k dispozici na vybér z odpovédi: ,velmi nadhodnocena“,
»~lehce nadhodnocena™, ,realisticka", , lehce podhodnocena"“ a ,velmi

podhodnocend"™. Naprostd vétsina (75 %) respondentd oznacila za svou
odpovéd ,realisticka™, jak lze vidét z grafu 16.

Jak realisticka Vam pfipadaji o¢ekavani Vaseho nadfizeného?

4;4% 4; 4%
5; 5% S
’ 12;12%

= Velmi nadhodnocena
Lehce nadhodnocena
Realisticka
Lehce podhodnocena
Velmi podhodnocena

75; 75%

Graf 16 - Ocekdvani nadrizeného
Zzdroj: autorka



Ceho si zaméstnanci ceni

Zavérec¢na cast dotazniku byla tvofena dvéma otevifenymi otazkami.
Prvni z nich byla: ,Ceho si v rezortu nejvice cenite?“. V tabulce 1
jsou uvedeny podle autorky nejvice konstruktivni a zminované odpo-
védi k dané otazce. Kompletni tabulka se vsemi odpovédmi je k dis-
pozici v pfriloze D.

Tabulka 1 - Ceho si v rezortu nejvice cenite?

Cenim si..
penéz vydélanych na spropitném a zaméstnaneckych benefitld jako
jsou vstupy do bazént, spa a wellness.

skvélych spolupracovniki.

spokojenych a navracejicich se hostu.

préatelské atmosféry a naddherné horské prirody.

novych pratelstvi a mozZnosti k procviceni ciziho jazyka.

skvélého managementu.

neustédlého ristu a inovacl rezortu.

Zdroj: autorka

Nejc¢astéji respondenti uvadeli, Ze si nejvice ceni skvélych spolu-
pracovnikd, zaméstnaneckych benefitt a vztah® s hosty - kdyz wvidi,
7e se hostlm v rezortu 1libi a radi se vraceji. Oceniuji ale také nové
pratelstvi s mezindrodnimi sezdnnimi zameéstnanci, snahu managementu
co nejlépe korigovat toto netradidéni prostredi nebo krasnou panen-
skou prirodu, kterou je rezort obklopen.

Co zaméstnance motivuje

Druhd otevfend otédzka byla zaméfena na to, co zaméstnance nejvice
motivuje nebo by motivovalo k lep$Sim pracovnim vysledklm. Nejpod-
statnéjsi a nejzminovanéjsi odpovédi k tomuto tématu jsou opet uve-
deny v tabulce 2. Kompletni vycet odpovédi lze pak dohledat v pri-
loze E.

Tabulka 2 - Co Vds nejvice motivuje nebo co by Vds nejvice motivovalo
k lepsim pracovnim vysledkim?

Motivuje mé / Motivovalo by mé..

vice penéz.

pravidelné zvy3ovani mzdy, pokud by bylo zaslouzZené.

spokojenost hostt.

projev vét3iho uznani, oceneéni dobré prace a lepsSi komunikace.

vet$i podpora managementu.

lep3i pracovni podminky.

kdyby vs$ichni zaméstnanci délali svou praci nejlépe jak umi.

lepsi zaméstnanecké benefity (nap¥. dovolenéd).

Zdroj: autorka



Jak autorka predpokladala, nejcCastéji respondenti uvadeéli, ze by je
motivovala vy$3i mzda a moznost ziskat spropitné, ale opét bylo
velké mnozstvi odpovédi zaméreno na motiv prostfednictvim spokoje-
nosti hostlt. ObcCas néktery z respondentt také zminil, Ze by ho mo-
tivovalo, kdyby vidél/a vét8i podporu od managementu nebo kdyby se
dbalo na lepSi pracovni podminky a dostupnost vsSech pomicek nutnych
k vykonu préace.

4.4.2 Shrnuti dotaznikového Setreni

Zasadni kladné, ale i zaporné postfehy z dotazniku se zaméstnanci,
ktery se zaméY¥oval na tizenim lidskych zdrojt v rezortu, autorka
shrnula a rozdélila do prisluSnych oblasti nasledovné:

e Management a zapojeni zaméstnancd do rozhodovani

o Vice neZ dvéma tfretindm respondentl pripadaji ocekavani
jejich nadfizenych realistickéa.

o Pres 60 % respondentd je rozhodné nebo spiSe zapojovano
do pracovnich rozhodnuti, kterd ovliviauji jejich préaci.

o Vice nez dvé tr¥etiny respondentl rozhodné nebo spise
dostavéd od manaZerl zpétnou vazbu tvkajici se jejich
préace.

o Témeér dvé tretiny respondentd tvrdi, Ze md prostor pri-
Jjit s novymi néapady a navrhy na zlepSeni v souvislosti
s jejich praci.

o Vice neZ polovina respondentd je zcela dostatec¢né in-
formovana o déni v rezortu.

e Motivace

o Polovina respondentd si mysli, Ze se vedeni rezortu
orientuje na pozitivni motivaci zaméstnanct.

o Respondenti nejc¢astéji uvadéji, Ze je nejvice motivuje
nebo by je motivovala vysSSi mzda, moznost ziskat spro-
pitné a spokojenost hostd. Respondenti ¢asto také uva-
déji, Ze by je motivovala vét3i pozornost od ma-
nagementu a lepsSi pracovni podminky vcetné dostupnosti
vSech pracovnich pomlicek, které jejich préace vyzZaduje.

e Pracovni prostf¥edi a atmosféra na pracovisti

o Dvé tretiny respondentt uvadéji, Ze Jjejich pracovisteé
je plné vybaveno a umoznuje pohodlné vykovavat zadanou
praci.

o Vice nez dvé tretiny respondentl si mysli, Ze rezort se
snazi vytvaret tymovou atmosféru a mohou se na své ko-
legy spolehnout.

o Nadpoloviéni vétsSina (pres 80 %) zaméstnancu se citi
béhem svého typického tydne ve stresu nebo prilis una-
vena.

e Odména za praci a zaméstnanecké benefity
o Dvé tretiny respondentd md pocit, Ze spide nebo roz-
hodné jsou za svou préaci adekvatné odménéni.



o Vice nez dvé tretiny respondentl spise nebo rozhodné
jsou spokojeny se svymi zaméstnaneckymi benefity.

e Vzdélavani a rozvoj
o Polovina respondentd tvrdi, Ze mozZnost kariérniho rustu
spise nebo rozhodné mé&, a druhd polovina respondentt
naopak, Ze tuto moznost spiSe nebo rozhodné€ nemé.

e Rezort jako zaméstnavatel
o Neceld pétina (18 %) respondentl uvadi, Ze neni hrdéd na
spolecnost (rezort), kterd/y ho zam&stnavé.
o Respondenti nejcastéji uvadéji, Ze si v rezortu nejvice
ceni skvélych spolupracovnikd, zaméstnaneckych benefitt
a spokojenych a navracejicich se hostt.

e Pracovni naplnéni
o Naprostd vétsSina respondentlt uvadi, Ze je Jjejich préace

o)

bavi a zcela naplnuje. Zaroven ale pouze pro 32 % re-
spondentt Jje spise nebo rozhodné prace vyzvou.

Celkoveé lze fici, Ze dotazniky, pokud je uvazovan pohled rezortu,
dopadly velice dobfe a zamé€stnanci jsou aZz na drobnosti se zamést-
nanim spokojeni. Vyhodnoceni dotazniku bude poskytnuto vedeni re-
zortu jako podklad pro inovace v ¥izeni lidskych zdrojt.

4.5 Dokumenty souvisejici s fizenim lid-
skych zdrojd poskytnuté managementem

a HR oddélenim

Autorka obdrzZzela od managementu a personalistek urc¢ité dokumenty.
Réda by zde proto prelozZila nékteré uryvky z téchto dokumentl, pro-
toze napomdhaji dokreslit predstavu o fungovani rezortu v souvis-
losti s tizenim lidskych zdroju.

4.5.1 Prirucka pro zaméstnance (,Employee

Handbook™)

Prirucku pro zaméstnance obdrzi kazdy zaméstnanec pri néastupu do
prace spolu s dokumentem o zameéstnaneckych vyhodédch. Pf¥irucka obsa-
huje nasledujicich 25 sekci:

e sezndmeni s rezortem,

e historii rezortu,



e rovnost pracovnich prilezitosti, moznosti ubytovani, obtézZzo-
vani na pracovisti,

e pracovni tyden, smény a vyplatni den,

e Dbenefity a zaméstnanecky stav,

e prescasy,

e aktivity mimo zaméstnani,

e podéani stiznosti,

e placené volno,

e soudni povinnosti a volebni hlasovani,

e dovolenou v souvislosti s domécim nésilim,

e vojenskou dovolenou,

e rodinnou a zdravotni dovolenou,

e porozvodovou dovolenou,

e osobni dovolenou (discretionary leave),

e oznameni o rezignaci,

e péci o osobni vzhled,

e pritomnost v praci,

e politiku o uzivani navykovych latek,

e Dbezpecnost ridice,

e pracovni disciplinu,

e Zadosti a petice (solicitation),

e majetek a vybaveni,

e clektronickou komunikaci,

e pracovni prostfedi.

Autorka by réda z téchto sekci vybrala pouze nékteré a ty kréatce
popsala.

Rovnost pracovnich prilezitosti, moZnosti ubytovani, ob-
tézovani na pracovisti

Rezort uplatnuje rovné pracovni podminky pro vsSechny zaméstnance.
Nediskriminuje 1lidi v souvislosti s jejich vékem, pohlavim, sexu-
4lni orientaci, téhotenstvim, barvou pleti, néboZenstvim, puvodem
apod. Pokud ma uchaze¢ o zaméstnani ¢&i zameéstnanec pocit, Ze byl
rezortem diskriminovan, m& narok na podani stizZnosti.

Rezort v urcitych pripadech poskytuje mozZnost ubytovani pro své za-
méstnance. Maji mozZnost si podat zadost o ubytovani generalnimu
manazerovi. Tuto moznost vyuzivaji pfedev3im zahranicéni studenti,
kteri jsou najimani na cca 3 mésice, ale i néktefri stéli zaméstnanci.

Rezort povazuje obtézZovani na pracovisti za velmi zavazZnou zalezZi-
tost a zakazuje jej jakoukoli osobou a v jakékoli formé&. Zada proto
zaméstnance, aby kazdy ©projev obtéZovani nahlédsili nejlépe
do 48 hodin od incidentu jejich supervizortm, manazerovi ve sluzbé
nebo generdalnimu manazerovi.



Pracovni tyden, smény a vyplatni den

Pracovni tyden v rezortu zac¢ind v pondéli o pulnoci a konc¢i nasle-
dujici tyden v nedéli tésné pred pllnoci, tedy 23:59. Maze se stéat,
Ze smeéna zameéstnance bude zru3ena v souvislosti se Spatnym pocasim
nebo jinou nouzovou situaci. Vyplatnim dnem je urceny patek, kazdych
14 dni. Pokud je ve vyplaté néjakd chyba, zaméstnanec m&d narok se
do 30 dnlt od vyplatniho dne ozvat persondlnimu oddéleni a spolecné
S nim tuto chybu fesdit.

Benefity a zaméstnanecky stav

Rezort uplatiiuje pravo zaméstnavani ,at will“, coZ znamend Ze na
jednu stranu zaméstnanec mtze kdykoliv ukonc¢it pracovni pomér, ale
také s nim mtZe rezort rozvazat pracovni pomér kdykoliv bez ozndmeni
nebo uvedeni duavodu. Jediny, kdo mlZe upravit ,at willL“ zaméstna-
vani, Jje generalni manaZer. Zaméstnancem pracujicim na plny uvazek
se rozumi zaméstnanec, ktery pracuje 30 a vice hodin tydné. Tito
zaméstnanci maji narok na zameéstnanecké benefity. Naopak zameéstnan-
cem na polovicéni uvazek se rozumi zaméstnanec, ktery pracuje méné
nez 30 hodin tydné, a takovy zamé€stnanec nemd narok na zaméstnanecké
benefity, pokud to neni specifikovano jinak.

VS8ichni zamé€stnanci maji narok na plné hrazené Urazové pojisténi
(,Workers Compensation Insurance"). Zaméstnanclm pracujicim na plny
uvazek rezort poskytuje jesté zdravotni pojisténi, zivotni pojis-
téni, pojisténi na invaliditu a dtGchodové pojisténi 401K, které
autorka jiz zminovala.

Placené volno

Zaméstnanci pracujici na plny Uvazek mohou vyuzit placeného osobniho
volna, kde je sazba stanovena na 6,25 % z jejich zakladni mzdy az
do maximé&lni vyse péti hodin za Jjednu vyplatni dobu (14 dni)
a maximadlni vySe 130 hodin za rok. Zaméstnanci pracujici na polo-
viéni uvazek mohou vyuzit placeného osobniho volna, kde je sazba
stanovena na 5,25 % z jejich zakladni mzdy az do maximalni vySe 4,2
hodiny za jednu vyplatni dobu a celkové nesmi za rok pocet hodin
presdhnout 109,2. Zaméstnanci, ktet¥i nejsou placeni hodinové, ale
maji stanovenou sazbu mzdy, maji nadrok na placené volno se sazbou
8,25 % a maximem 6,6 hodiny za jednu vyplatni dobu, maxim&lné
vsak ve vysi 171,6 hodin za rok.

Rodinnd a zdravotni dovolena

Rezort poskytuje rodinnou a zdravotni dovolenou v souladu se zdkonem
,Family and Medical Leave Act"“. ZplUsobili zaméstnanci (ti, kterijsou
v rezortu zaméstndni minimadlné rok) si mohou vzit az 12 tydnua
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neplacené rodinné nebo zdravotni dovolené. Davody mohou byt néasle-
dujici: péce o narozené dité, adopce, péce o manzelku, rodice nebo
dité, pokud Jsou vazné nemocni, lécba nebo zotavovani po vazném
Grazu.

Osobni dovolena (,discretionary leave')

Rezort maze také poskytnout zaméstnanclm neplacené volno az do
90 dntt na zakladé vlastniho uvaZeni. Okolnosti ale vyzaduji schva-
leni.

4.5.2 Dokument o zaméstnaneckych vyhodach

Informace o zaméstnaneckych vyhodadch jsou zaméstnancum poskytnuty
pfi nastupu do prace. V predchozi podkapitole (4.5.1) jiz autorka
zminila =zakladni benefity na které maji zaméstnanci narok. Tento
dokument, ktery vyzaduje personalistka po kazdém zaméstnanci pri
jeho néastupu podepsat, ale obsahuje spise benefity, kterych mltzZe
zaméstnanec vyuZivat v rédmci prostord rezortu. Autorka by zde réada
provedla alesporn zakladni vycet benefitd, které dokument zminuje a
nemusely byt zminény v rozhovorech s managementem a personalistkou
nebo v dotaznicich pro zaméstnance. Mezi tyto benefity patfi pristup
do bazénli, vyuzivani tenisového ¢i basketbalového kurtu, sleva 20 %
v mistnim rezortnim obchodé (nezahrnuje alkohol, benzin a tabak),
sleva na stravovani a napoje ve vysi 20 %, sleva na ubytovéani ve
vySi 35 % pro zamé€stnance a jejich rodinu a sleva na sluzby welness
& spa ve vysi 20 % pouze pro zame€stnance (nikoliv pro jejich pti-
buzné) . V ramci spa & club mohou zaméstnanci vyuzivat také posilovny
nebo fitness lekci, pokud jsou zde volnd mista.

4.5.3 Prirucka pro supervizory

Dalsim dokumentem, ktery autorka obdrzela od sttedni manazerky je
prirucka pro supervizory. Tato prirucka obsahuje 7 sekci:

e obchodni etiketu,

e proces najimani 1idi,

e Tizeni préce,

e disciplindrni opatfeni,
e mzdu a pracovni vykon,
e petihvézdickovy servis,
e motivaci.

Zde by se autorka opét rada zamé€rila pouze na vybrané sekce, jelikoz
neékteré informace jiz byly zminény v predchozich kapitoldch. Prvni
takovou sekci, kterou povazuje za daleZitou zminit je sekce - proces
najimani 1lidi.
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Proces najimani 1lidi
Proces najimani 1idi zajistuji supervizori pro své departmenty
a v rezortu ma néasledujici strukturu:
Priprava a analyza pot¥eb
1. Popisy préace.

a. Ujistit se, Ze personalisté maji aktudlni popisy
prace, a jednou za rok je aktualizovat.

2. Védét, jaké zaméstnance je nutno prijmout.
a. Vysoce kvalifikovany persondl ¢i podpuirny persondl?
b. Jaké smény je treba pokryt?
Najimani 1idi krok po kroku
1. Poslat e-mail HR obsahujici potfrebu zaméstnanct.

2. HR prijme Za&dosti a predstavi supervizorum kvalitni kandi-
daty.

3. Otazky prvniho pohovoru jsou jednotné pro vSechny pozice.
4. Druhé kolo pohovoru.

a. Otézky by mély byt specifické pro konkrétni depart-
ment.

b. Pouzivat systém hodnoceni pro spravedlivé sefazeni
moznosti.

c. Zminit vsSechna Dbezpecnostni ¢i zdravotni rizika
(napt. zvedani teézké vahy, prace s chemikaliemi
apod.) .

5. Dokonc¢it Oznédmeni o akci ,Action Notice“™ (ptiloha G) pro
HR.

6. Stanovit ¢as pro vytrizeni dokumentd s HR.
7. Stanovit prohlidku rezortu s jednim z manaZert.
Adaptace

1. Poskytnout novému zaméstnanci tzv. ,New Hire Packet™ (ob-
vykle by mél obsahovat dokumenty jako Jje uvitaci dopis,
zaméstnanecké vvyhody, dokumenty k vyplaté, informace o po-
jisténi apod.) a ptrirucku pro zaméstnance ,Employee Hand-
book™.

a. Tyto dokumenty podle zakona musi byt vyplnény do
48 hodin od zacatku vykonavani préce.

2. Prohlidka rezortu.

a. Kazdy novy zaméstnanec musi tuto prohlidku absolvovat
nejpozdéji do tydne od data kdy Jje prijat.



3. Tréninkovy manual

a. Tento nastroj poskytuje novému zame€stnanci informace
o standardech pracovni pozice a detailni popis ukolu,
které se od néj budou vyzZadovat.

4. Implementace tréninkového pléanu.

a. Vytvorit tréninkovy plan pro kazdou pozici departmentu
a vyclenéni konkrétniho c¢asu na trénink zamé€stnance
v pribéhu kazdé smény.

b. Vy¢lenit c¢as na posouzeni pokrokd nového zaméstnance
(doporuc¢eno cca po tydnu).

Dalsi sekci, kterou by autorka chtéla vice popsat, protoze jesté
nebyla nikde zminéna, je sekce disciplindrnich opattfeni.

Disciplinarni opat¥eni

Disciplinédrni opatfeni je vydano zaméstnanci k informovani o jeho
pracovnim vykonu, chovadni nebo drobnych problémech. Vidy je nutno
poskytnout zaméstnancum prostor na opraveni svych chyb. Jak postu-
povat:

1. Oznamit zaméstnanci své vyhrady co nejdrive.
2. Zastat v klidu a objektivni.

3. Uvést chybu, kterd je pozorovédna, a vysveétlit, jaké kroky
by mély byt podniknuty.

4. D&t zaméstnanci jasné pokyny a c¢asovy ramec pro zlepsSeni.

5. Vysvétlit dalsSi disciplindrni krok, nejsou-1i pokyny spl-
nény.

6. Vyplnit varovny formuld¥ pro zaznamy HR a udélat si ze
schizky poznamky.

7. Vyplnit vsechny potfebné reporty s HR véetné vesSkeré rele-
vantni dokumentace.

Posledni sekci, kterou autorka shleddva za nezbytné zminit, Jje sekce
motivace.

Motivace

V souvislosti s motivaci Jje supervizortim doporucovadno v prirucce
ridit se nasledujicimi body:
1. Komunikovat.
a. Pravidelnd setké&ni, napf¥. tydné.
2. Stanovit jasné vykonnostni cile.
a. Stanovovat cile na tydenni bazi nebo v souvislosti se

specifickymi tkoly.
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3. D&t zaméstnanclm, co chtéji.
a. Mit jasny tréninkovy plan a dodrZovat ho.

b. Nepfedpokladat, Ze kazdy ma& dovednosti, ndastroje
a podporu, kterou pottebuje - mluvit k nim individu-
4lné a najit, co potfrebuji.

Autorce byly déle poskytnuty jesté nékteré popisy pracovniho mista.

Pro zajimavost lze do nékterych z téchto popist nahlédnout v priloze
H této préace.



5 DOPORUCENI A NAVRHY

Na zakladé vyhodnoceni rozhovorl s personalistkou a se zastupci
managementu rezortu a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci rezortu
byly vypracovany doporucdeni a navrhy na zmény systému trizeni 1lid-
skych zdroja v rezortu.

Doporuc¢eni 1 - Zapojit zaméstnance do utvareni systému
fizeni lidskych zdrojua

Obecnd strategie tizeni lidskych zdrojd musi vychédzet z celkové
strategie rezortu. Aby systém rizeni lidskych zdroji fungoval, je
nutné, aby se na Jjeho vytvareni podilely vSechny zainteresované
strany. Autorka mé& pocit, Ze v rezortu nejsou prilis zapojovani
zaméstnanci do rozhodovani o vécech, které se Jjich pfimo tykaji.
Z vyzkumného Setteni popsaného v predchozich kapitoldch je patrné,
ze systém rizeni lidskych zdroju pottrebuje znacné uUpravy. Autorka
doporucuje do vytvareni inovaci a zmén zapojovat zaméstnance. Jednim
z prostredkd, kterym lze =zaméstnance do procesu alespon castecné
zapojit je pouziti prlzkumu nazora.

Prizkum ndzorl by podle autorky mohl mit formu dotazniku rozdéleného
na 7 sekci, kde kazdé sekce obsahuje nékolik otazek. Navrh dotazniku
zjidtujiciho nazory zaméstnancl je k dispozici v tabulce 3.

Tabulka 3 - Prizkum ndzoru zaméstnancu

Prizkum nazord zaméstnancu

Postoj k organizaci: Hodnoceni :

Prdci v rezortu bych nikomu nedoporuc¢il/a.

I
1. Jsem hrdy, Ze mohu pracovat pro tento rezort.
2
3

Pro rezort chci i nadédle pracovat.

II. Prace:

1. Mam jasno v tom, co se ode me& ocekava.

2. Mam rad/a svou préaci.

3. Rovnovadha mezi mym pracovnim a osobnim zivotem je
neuspokojivéa.

4. Jsem dostatedné motivovan/a k tomu, abych odvadél/a
dobrou préaci.

5. Mam dostatecény prostor rozhodovat o zpusobu vykona-
vani své préce.

III. Nadrizeny:

1. Mij nadtrizeny mi poskytuje zpétnou wvazbu.

2. Maj nadfizeny odvadi velmi dobrou préaci.

3. Mtj nadtrizeny se viemi jednd spravedliveé.




IV. Vzdélavani a rozvoj:

1. Jsem spokojen/a s kariérnimi prileZitostmi které
rezort umoznuje.

2. Nemém p¥ilid prileZitosti, abych projednal/a své
potfeby ohledné vzdélavani a rozvoje se svym nadfize-
nym.

V. PenézZni odména:

1. Za odvedenou praci dostavam spravedlivé zaplaceno.

2. Mam pocit, Ze moje penezni odmeéna neodpovida mému
pfinosu.

VI. Komunikace:

1. Nemdm pocit, Ze bych byl/a dostatec¢né informovan/a
o zamérech rezortu.

VII. Tym a kolegové:

1. S kolegy vychazim dobte.

2. Kolegové efektivné tymové spolupracuji.

Zdroj: Upraveno podle Armstronga a Taylora (2015, s. 873-874).

Zaméstnanec by ohodnotil tvrzeni na zédkladé nasledujici bodové stup-
nice: 4 = rozhodné souhlasim; 3 = spiSe souhlasim; 2 = spise nesou-
hlasim; 1 = rozhodné nesouhlasim.

Naklady na realizaci tohoto doporuc¢eni Jjsou prakticky nulové. Per-
sonalisté musi pouze distribuovat prtzkum ndzort supervizorum a ti
podfizenym pracovniktm, kte¥i si musi na jeho vyplnéni vyhradit
nékolik minut v rédmci pracovni doby. V3echny dilc¢i tkoly jsou tedy
realizovany v pribéhu standardni pracovni doby. Vysledky pruzkumu
nazora zaméstnancl by mély byt vyuzity pti tvorbé& ndvrhl zmén v sys-
tému tizeni lidskych zdrojua.

Doporuceni 2 - Zajistit minimalné t¥i kvalifikované per-
sonalisty a rozdélit mezi né konkrétni cinnosti lidskych
zdrojta

Obecné pravidlo, které je doporucdovano pro mensi podniky je takové,
e by mél byt ptribliZné 1 personalista na 50 zaméstnanci. Pocet
zaméstnanct v rezortu se pohybuje okolo 180-200 zaméstnancl, proto
by mé€li byt zamé€stndni na pozici personalisty minimalné 3, eventu-
alné 4 1lidé.

Mezi nejvéts3i nedostatky v rezortu pattfi to, zZe zamé€stnava pouze
dvé personalistky, které nejsou vystudované v oboru a nemaji rozdé-
lené cCinnosti ¥izeni 1lidskych zdroju mezi sebou. Autorka by proto
navrhovala, aby byl pfijat minimédlné jesté jeden zaméstnanec na
pozici personalisty a ¢&innosti se rozdélily napfiklad nasledujicim
zpusobem: personalista 1 - vykonadva ¢innosti spojené se ziskavanim
a vybérem zamé€stnancli; personalista 2 - vykondvad c¢innosti spojené
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s tizenim pracovniho vykonu, hodnocenim a odménovanim zaméstnancu;
personalista 3 - vykondva <¢innosti spojené se zpracovanim mezd,
persondlnim informac¢nim systémem a vzdélavanim zaméstnancu.

Najmuti tfetiho personalisty by pro rezort znamenalo vynaloZeni ex-
tra nadkladl na jeho mzdu (roc¢ni plat se pohybuje okolo 50 000 do-
lartt) . Autorka si mysli, Ze tato suma je zanedbatelnd v porovnani
s tim, jak vyrazné by to manaZerum usnadnilo praci. S dostatkem HR
podpory ve vySe zminénych c¢innostech by méli vétsi prostor vénovat
se svym dal$im svym povinnostem, predevsim pak z oblasti Ffizeni
rezortu.

Doporuc¢eni 3 - Analyzovat vnitfni faktory ovliviujici po-
ptavku a nabidku prace a zlepsit efektivitu prace zamést-
nancu prostfednictvim vhodnych stimuld

V rozhovorech si manazZetri cCasto stéZovali na to, Ze nikdy nemaji
dostatek zaméstnanct, i kdyZz pravidelné minimdlné s pualroénim pred-
stihem planuji pot¥eby zamé&stnancti. Cim je tedy toto zptsobeno?

Autorka navrhuje vedeni rezortu, aby se =zamyslelo nad nékterymi
ndsledujicimi otédzkami a pokusilo se tak identifikovat pricinu to-
hoto problému:

e Je na v3ech pracovnich pozicich, které je snaha obsadit posky-
tovana spravedliva odména? Neodrazuje vySe mzdy potencidlni
uchazece o tyto pozice?

e Je v okoli rezortu k dispozici dostatek kvalifikované pracovni
sily, ktera je rezortem poptavana?

e Jsou zaméstnanci rezortu dostatedné produktivni? Nelze je vice
motivovat?

e Neni tfreba provést néjaké zmény v organizaci préace v rezortu,
naptriklad navrhnout jinou strukturu?

e Nebylo by vhodné provést néjaké zmény v pracovnich rolich?
e Neni tt¥eba zavést nové c¢innosti, sluZby ¢i pracovni mista?

e Nebylo by namisté zvazit vice c¢astecnych uvazka ¢i outsourcing
neékterych ¢innosti?

Osobné si autorka mysli, Ze pokud by byl v rezortu lépe zvladnuty
systém tizeni lidskych zdroji, manazZefri by pak méli vice prostoru
vénovat se tizeni zaméstnanct. Méli by c¢as naslouchat pozadavkim
a pottrebam zaméstnanct, zjistovat jejich stimuly a na zédkladé téchto
stimuld je motivovat k dosahovéani lep$iho pracovniho vykonu. Klicem
k dosahovani lepsSich vysledkl rezortu by podle autorky tedy mohlo
byt outsourcovani nékterych c¢innosti (ev. pfijeti kvalifikovanéjsi
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pracovni sily) zdokonaleni organizace préace a zaméreni se na zvySeni
produktivity zaméstnanct.

Z hlediska néakladd by uplatnéni tohoto doporuceni nemélo zaujimat
nikterak vyznamnou polozku. Pokud by se provedla zminénd restruktu-
ralizace a ptrijal novy personalista, mohl by analyzu vnit¥nich fak-
tortt ovlivinujicich poptédvku a nabidku prace provadét on ve spolu-
préci s manazery. Stdlo by to obé strany pouze par hodin Casu. Pokud
by nebylo mozné stihnout realizovat toto doporuceni v ramci pracovni
doby, dodatec¢né néaklady v podobé prescCasl by mohly byt vycisleny
v tadech stovek dolart.

Doporuceni 4 - Vytvorit jednoduché popisy pracovnich mist
pro vSechny pozice v jednotném formatu jako podklad nejen
pro oslovovani uchazec¢d o zaméstnani

Autorka od personalistky obdrzZzela priklad popisu pracovniho mista
pro pozici vedouci rizeni lidskych zdroja (,director of human re-
sources"), ktery je k nédhledu v pfiloze H. Tento popis pracovniho
mista neni vytvoren prilis strucneé a prehledné, navic se autorka
domnivéa, Ze popisy pracovnich mist v rezortu nemaji jednotny format.
Radda by proto navrhla uUpravu tohoto popisu pracovniho mista jako
navrh pro pretvoreni vsech popist pracovnich mist. Jednoduchy pti-
klad takového popisu lze vidét v tabulce 4.

Tabulka 4 - Priklad popisu pracovniho mista

Popis pracovniho mista

Pracovni pozice:

Vedouci ftizeni lidskych zdroju

Department:
HR

Nad¥izené pracovni misto:

Generdlni manazer

Pozadavky na zpusobilost:

Magistersky titul z oboru HR

Zkusenost ohledné préce s lidmi, trpélivost a ohleduplnost

Organizac¢ni dovednosti

Aktivni znalost prace s PC a uzivatelskad znalost MS Office

Zodpovédnost, samostatné rozhodovani, kreativni mySleni, wvysoka
Casova flexibilita a mobilita

Odolnost vuac¢i stresu, schopnost zvladat naroc¢né situace, schop-
nost prichédzet s vlastnim feSenim mimoradnych situaci

Ochota ucit se




Pracovni napln:
Vytvoreni a prosazovani HR strategie a podpora business planu
rezortu

Aktivni spoluprace a komunikace s uchazec¢i o zameéstnani, zamést-
nanci a vedenim rezortu

Administrativa a organizacni c¢innost spojend s odménovanim,
zpracovanim mezd a zamé€stnaneckymi vyhodami

Obsluha personalniho informac¢niho systému

Schopnost formulace projeva a ¢lankt dle predepsaného stylu a
formatu

Zzdroj: autorka

Uplatnéni tohoto doporuceni v praxi by znamenalo povérit timto Utko-
lem personalistu. Pokud by se ptrijal dals$i personalista, jak bylo
doporuc¢eno navrhem 2, mél by byt prostor na to, aby zvladl tyto
zmény vytvaret béhem pracovni doby. Naklady na toto doporuceni (po-
kud nepocitdme mzdu nové prijatého zaméstnance) by pak byly nulové.
Samozrejmé by zde ale byla pottebnd spoluprdce s managementem.

Doporuc¢eni 5 - Vice propagovat volné pracovni pozice,
vyuzit metod ziskavani zaméstnanct a obsazovat volna pra-
covni mista z wvnitfnich zdroja

Autorka by doporuc¢ila rezortu vice propagovat volnad pracovni mista,
protoze v ramci vyzkumu provedeného v této praci zjistila, Ze mana-
zeti Casto nemaji k dispozici dostatek kvalitnich zaméstnanct. Re-
zort by se mél zamérit na obsazovani volnych pracovnich mist nejdfive
z vnit¥nich zdroja, pokud je to moZné, jelikoZ by to mohlo zlepSovat
loajalitu zaméstnanct vaci rezortu a davalo by jim to pocit, Ze maji
moznost kariérniho rtstu.

Autorka osobné si nevsimla, ze by byly vyuzity nékteré z metod
ziskavani zaméstnanct =z vnit¥nich =zdrojt, Jjako Jjsou inzerce na
mistni néasténce nebo naprfiklad rozeslani nabidky zaméstnani elek-
tronickou posStou. Jedind metoda, kterd je rezortem uplatnovana je
metoda doporuceni soucasného zamé€stnance.

Rezortu by také mohla pomoci, naptiklad v pripadeé ziskavani novych
kvalifikovanych personalist®i, spoluprace s persondlnimi agenturami,
které by pottebnou pracovni silu shénély za néj. Oblast kolem re-
zortu neni prili$ zalidnéna, proto by bylo vhodné se zamé€f¥it nejen
na bezprostredni okoli rezortu, ale i na pracovni silu celého statu
Colorado. Inzerce at uz na webovych strankach rezortu, ¢i na jinych
internetovych strankdch v rezortu funguje, ale mohlo by to byt
o mnoho intenzivnéjsi s ohledem na naléhavost obsazeni pracovnich
mist.



Autorka by tedy rezortu navrhovala vyuzit outsourcingu a spolupra-
covat s nékterou z personalnich agentur, a tak vytresit problém s ne-
dostatkem kvalifikovanych zaméstnanct.

Personalisté by mohli v réamci své pracovni doby propagovat volné
pracovni pozice prostfednictvim vhodnych metod ziskadvani zaméstnancu
a komunikac¢nich kandlda. PouZiti metod ziskdvani zaméstnanct z vnitt-
nich zdrojt z hlediska nakladl rezort nic nestoji, 1 proto by se
meél rezort pokusit obsazovat volnd pracovni mista nejprve z vnit¥-
nich zdrojt. Metody obsazovani wvolnych pracovnich mist z wvnéjsich
zdroji ale JjiZ urcité dodateéné nédklady vyZadovat budou. Zalezi
potom na volbé konkrétniho komunikac¢niho média. Naptiklad u rozhla-
sovych stanic by se naklady na reklamu mohly vySplhat az do vySe
5 000 $ za tyden (Bourgeois, 2019).

Pokud by se vedeni rezortu rozhodlo pro spolupraci s nékterou z per-
sonalnich agentur, nédklady by zavisely na obsazovaném pracovnim
misté.

Standardné se pohybuji okolo 15-20 % prvniho roc¢niho platu obsazo-
vaného pracovniho mista, ale v nékterych ptripadech se procento muzZe
vySplhat aZz na 30 % (Harrison McMillan, 2019). Pokud by tedy rezort
prostfednictvim agentury obsazoval pozici personalisty, mohl by byt
poplatek agenture cca ve vysi 100 000 dolard (pokud by se bralo
v Gvahu 20 %). Kdyby ovsSem vyuzival rezort sluzeb agentury pouze
pro obsazovani nizsich pozic, jako je naptfiklad ,housekeeper"™, mohl
by byt poplatek vycislen zhruba nédsledovné:

e hodinovad mzda = 12 $

e pocCet pracovnich dni v roce 2020 = 251

e standardni denni pracovni doba = 8 hodin
e roc¢ni mzda ,housekeepera™ = 24 096 $

e poplatek agenture = 24 096 x 0,15 = 3 615 $.

Doporuceni 6 — Zamérit se na adaptaci a vytvorit adaptacni
plan

Dalsim z probléml zjisténych v ramci vyzkumu provedeného v ramci
této prace je zjisténi, Ze adaptace =zaméstnanct Jje c¢asto znacné
zanedbavéana, 1 prfes to, Ze jeji ramcovy postup zminuje prirucka pro
supervizory (popsdna v kapitole 4.5.3). Autorka proto navrhuje se-
staveni adaptac¢niho planu pro kazdou pracovni pozici nebo minimé&lné
kazdy department rezortu. PredevSim ale doporucuje mnohem vétsi da-
raz managementu rezortu na dodrzovani tohoto adaptaé¢niho pléanu.
Adaptac¢ni plan by mohl mit podobu, kterd je znazornéna v tabulce 5.



Tabulka 5 - Ramcovy ndavrh adaptacniho pldnu

Adaptac¢ni plan

Jméno zaméstnance:

Pracovni pozice:

Nastup:

Department:

Supervizor:

Cile adaptace:

1. Seznameni s prostredim organizace

2. Osvojeni jednotlivych pracovnich ¢innosti

Proces adaptace:

Co CLLL/EsomlceeiEi = Kdo Termin Splnéno
zace
Seznameni
s obsahem do-
Schizka s persona- |kumentt
listkou, vyplnéni a hlavnimi
pottebnych doku- otdzkami tyka- HR 1. den
mentl a predani jicimi se or-
"new hire packet"* |ganizacnich
véci ohledné
zaméstnani
Bliz3i seznéa-
meni se vsSemi g
Prohlidka rezortu departmenty Mana;er/Su— 2. den
L . pervizor
a aktivitami
v rezortu
Seznameni
s riziky kon-
krétniho pra-
Skoleni o BOZP igZZlZitTiiE? Supervizor | 2. den
které pracovni
misto vyza-
duje)
Adaptac¢ni plan
Supervizor stanovi |pro konkrét-
konkrétni kroky/ob- |niho zamést-
lasti a datum, kdy [|nance podle
zam@&stnance aktivit, které Supervizor 2. den
v téchto oblastech |se ocekava, zZe
zaSkoli bude schopen
vykonavat
. . . Seznadmeni se s
Seznamenl s trénin- . L
. . konkrétnimi . 2. =5
kovym manualem pra- .. Supervizor
covniho mista E;acovnlml den
cinnostmi




Nauc¢it se pra-
Seznameni se soft- |covat v sys- .
. ) Y5 Manazer/Su- | 3. - 7.
warem, ktery rezort |tému (vyuzivat \
N , pervizor den
pouziva ho ke své
praci)
Rozhodnuti o
pokraco-
Vyhodnoceni zéacviku |véani/nepokra- .
< < s Supervizor | 14. den
zaméstnance Covani ve spo-
lupraci, pléan
rozvoje apod.

Zdroj: Upraveno podle Pilatrové (2008, s. 57).

Uplatnéni tohoto doporuceni by se do nadkladd nijak vyznamné nepro-
mitlo, protoze vytvareni adaptacnich pléant by mélo pattit do popisu
pradce HR a samotnd adaptace zaméstnanclt zase do popisu prace super-
vizora.

Doporuceni 7 - Zavést systém hodnoceni zaméstnanci a vy-
tvorit kariérni plany

Na zakladé Setfeni bylo zjisténo, Ze v rezortu neprobihd formdlni
hodnoceni zaméstnanct i pfes to, Ze formuldfe na kontrolu pracovniho
vykonu se k autorce dostaly hned ve dvou verzich (pfiloha F). Bohu-
zel systém hodnoceni zaméstnanct dosud nebyl =zaveden 1 kdyZz zde
evidentné byla snaha o jeho zavedeni. Zaméstnanci casto v dotazni-
cich zminovali, Ze by uvitali vice zpétnou vazbu a ocenéni jejich
prédce pro rezort. Hodnoceni =zaméstnancl Jje velmi daleZité pro
spravny vyvoj organizace, proto autorka navrhuje nasledujicich sedm
krokd systému hodnoceni zaméstnancu:

1. Stanovit cile a kritéria hodnoceni

Cile hodnoceni zaméstnancl v rezortu by mohly byt nadsledujici:
a) zhodnotit pracovni vykony =zaméstnanct oproti stanovenym
kritériim,

b) zjistit u jednotlivych zaméstnanct oblasti, na kterych je
nutné zapracovat,

c)vytvorit dle vysledkd hodnoceni kaZdému zaméstnanci na miru
vzdélavaci plan, pokud to situace vyzaduje.

Tyto cile by autorka doporuc¢ila sdilet nejen mezi manazery,
ale také mezi supervizory a dikladné by vSechny proskolila
o prinosech a daleZitosti hodnoceni zaméstnanct. Pouze s je-
Jjich plnou déGvérou ve smysl toto provadét maze cely systém
spravné fungovat a pfispét ke zlep3ovani rezortu v mnoha ob-
lastech.

Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance jsou stano-
vena Vv obou verzich formuldrt, které autorka obdrZela od
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personalistky - k ndhledu v priloze F. Formuld¥e hodnoceni
jsou obstojné zpracovany, Jjen by bylo vhodné sem jesté zahrnout
sekci pro zaméstnance o sebehodnoceni a vybrat jeden z téchto
formuld?¥t jako oficidlni. Autorka by jesté doporucila podrob-
néji slovné popsat bodovou stupnici (obvykle 5 bodd) k jednot-
livym kritériim ve formuld¥i. U prvniho kritéria - znalost
vykondvané préace a oboru - by tedy mohlo toto slovni definovani
vypadat nasledovné:

5. Velmi dobré aZz nadprtmérné znalosti préce, prubézné se za-
Jim& o inovace spojené s oborem.

4. Dobré, odpovidajici znalosti pozZadované pracovnim mistem,
Casto mé& zadjem o novinky v oboru.

3. Prtmérné, ocekadvané znalosti pro dané pracovni misto.

2. Mirné podprtmérné znalosti, ¢as od ¢asu se vyskytne situace,
kdy jsou znalosti zamé€stnance nedostacdujici.

1. Nedostac¢ujici znalosti pro vykon dané pracovni pozice.

. Vytvotit interni materidly o tom, kdy se bude hodnotit a kdo
bude hodnotit

DlleZitym bodem k promysSleni pfed samotnym zavedenim hodnoti-
ciho systému je stanoveni c¢asové naroc¢nosti hodnoceni, urcéeni
toho, kdo Jje zodpovédny =za hodnoceni, kterych zaméstnanct
a kdy je povinen je hodnotit. Na hodnoceni by mél byt vyhrazen
specialni cas, coz plati i o case, ktery Jje treba na jeho
pfipravu.

Autorka by tedy doporuc¢ila vytvoreni ,komunikac¢niho pléanu hod-
noceni“, ktery by stanovoval, kdo bude kym hodnocen a kdy.

. Sjednotit formu formuladfe pro hodnoceni zaméstnanci (vé. kri-
térii hodnoceni)

Jak uz autorka zminila, formuldfe pro hodnoceni =zpracované
rezortem (v pfiloze F) jsou dostacujici, ovsem zahrnula by zde
sebehodnoceni zaméstnance a nechala by mu ¢as na promysSleni
pred oficidlnim hodnoticim rozhovorem. Ze dvou formuldry,
které byly vytvoreny, by vytvorila jeden, ktery by byl zatazen
mezi oficidlni dokumenty k hodnoceni pracovniho vykonu zamést-
nancti. Tento formuld?¥ hodnoceni v¢. slovné popsanych kritérii
by mél byt poskytnut obéma strandm, tedy hodnotiteli i hodno-
cenému, aby méli mozZnost se s formularem sezndmit a promyslet
si hodnoceni dopredu.

. Zajistit Skoleni hodnotiteld a hodnocenych

Dalsim dGlezitym krokem pfed zavedenim systému hodnoceni Jje
zajisténi Skoleni hodnotiteltt a hodnocenych. Nejlep$i zpusob
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by asi byl zorganizovat toto Skoleni pro jednotlivé departmenty
(oddélené) a poté pro manazery a supervizory. Autorka by do-
poruc¢ila 3koleni realizovat prostfednictvim externiho specia-
listy nebo HR specialisty. Je velice dtleZité, aby obé strany
- jak hodnotitel, tak hodnoceny chéapaly dalezitost hodnoceni
a vyhody, které jim prinese.

5. Provést samotny hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je nejcastéji pouzivanou metodou pro hod-
noceni zaméstnancl. Autorka by proto také doporuc¢ila jeho vy-
uziti. Jak uz bylo feceno, pred samotnym rozhovorem je nutna
pfiprava hodnotitele i hodnoceného. V souvislosti s tim by
mohly byt vytvoreny pfirucky pro obé strany, které by shrnuly
zadkladni poznatky =ze Skoleni o hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnanch a pomohly tak zucastnénym strandm s ,osvéZenim“
informaci pfed hodnoticim rozhovorem. Pro hodnotitele by mohly
byt jesSté sepsany doporucené otéazky pro hodnotici rozhovor.

6. Vytvo¥it seznam ukold, které vyplynuly z hodnoticiho rozhovoru
a které by hodnotitel mél splnit

Provedenim hodnoceni hodnotici proces pro hodnotitele nekonci.
Vysledky hodnoceni by mél byt schopen Sikovné vyuzit pro ucely
vzdeélavani ¢i odménovani. Z hodnoticiho rozhovoru tedy vyply-
vaji obvykle také povinnosti pro hodnotitele, napfiklad pri-
hlasit zaméstnance na vhodné Skoleni, zajistit mu stédz apod.
Vedouci by mél prihlizZet také k sebehodnoceni zaméstnance
a spole¢né by méli stanovit cile na pristi obdobi.

7. Poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu v prubéhu celého obdobi.

Poslednim krokem, ktery uzavird proces hodnoceni, je poskyto-
vani zpétné vazby v prlbéhu celého roku. Mnoho zaméstnancl si
v ramci dotaznikd stézovalo, ze se jim této zpétné vazby ne-
dostavéa. Proto by autorka rezortu doporuc¢ila se na tuto oblast
dikladné zamérit.

V ramci prlzkumu v rezortu bylo zjisténo, ze pokud se uvolni pra-
covni misto, Jje automaticky poptavadn novy zaméstnanec z vnéjsSich
zdroju. Autorka by doporucovala rezortu tento pristup zménit a dat
Sanci vlastnim zamé€stnanctm ke kariérnimu rltstu. V rdmci hodnoticiho
rozhovoru by mél byt supervizorem/manazerem néjaky ¢as vénovan pred-
staveni zaméru a potteb organizace. Na druhou stranu by zaméstnanec
zase mél mit prostor vyjadrit své zajmy a nazory ohledné své budouci
kariéry. Na zakladé toho by mél byt se zamé€stnancem vytvoren kari-
érni plan (mapa) - stanovi za jakych okolnosti a podminek je mozZné
se presunout z pozice ,X“ na pozici ,Y“. Kariérni ruast neprobihéa
pouze na vertikdlni tGrovni (z niz$i na vysSsi pozici), ale 1
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horizontdlné (spojeno se zvySovanim odbornosti a wvy$$i mzdou) ¢&i
diagon&lné (presun v ramci organizace) (Pilatova, 2008, s. 23).
V rezortu by autorka doporuc¢ila zamétrit se pfedev3im na posledni
dvé zminéné urovne.

Priprava podkladd a poskytovani podpory ptri hodnoceni zaméstnancu
patti mezi jednu ze zadkladnich ¢innosti, kterd by méla byt zajisto-
védna v ramci pracovni doby nékterého z personalistli. Personalisté
by tedy méli byt schopni vytvorit tyto podklady pro supervizory
a rezort by na toto nemusel vynalozit zadné naklady navic. Stejné
by tomu mélo byt 1 v ptripadé vytvoreni kariérnich pléanta. V ramci
uvedeni tohoto doporuceni do praxe by tedy mohly vzniknout pouze
naklady na $koleni hodnotitelll a hodnocenych (pokud by bylo zajis-
tovadno externé) nebo nédklady v souvislosti se zajisténim rozvoje
konkrétniho zaméstnance (vyplyva =z probéhlého hodnoticiho rozho-
voru) .

Doporuceni 8 - Zavést systém odménovani zaméstnancut

Z vlastniho pozorovani autorka =zjistila, Ze v rezortu neexistuje
transparentni a spravedlivy systém odménovani zaméstnanct. Mysli
si, Ze tento zavazny nedostatek Casto vede k nespokojenosti zamést-
nancl nebo v nékterych pfripadech i1 k jejich odchodu. Zd& se, Ze
management stanovuje zakladni slozku mzdy pfi nastupu zamé&stnance,
ale jeji navySovani uz nema zadny zvlastni systém a pokud se za-
méstnanec neozve, pravdépodobné mu mzda neni navySovana ani po né-
kolikaleté spolupraci. Zameéstnanci se poté citi pravem nedocenéni
za SvOoUu praci pro rezort.

Z téchto dtGvodld by autorka doporuc¢ila rezortu vytvorit a zavést
kvalitni systém odménovani. Pro tento systém by navrhovala tyto
kroky:

1. Zjistit preference zaméstnanct ohledné odménovani
N4dzor zaméstnancl miZe rezort zjistit na zakladé prlizkumu za-
meé¥eného pouze na odménovani. Zde by mohla byt zminéna tvrzeni
jako napriklad: ,ZvySovani penéznich odmén probihd spraved-
livé.“, ,Nejsem si jisty/4, jak probihd rozhodovani o mé pe-
nézni odméné.“, ,Chtél/a bych si ze zaméstnaneckych vyhod vy-
birat.“ apod.

2. Vytvorit a zavést strategii odmériovani
Strategie odménovani musi, jak uz bylo feceno v kapitole 2.3.2,
vychézet ze strategie rezortu. Dale je nutné si stanovit cile
odménovani. Obecnymi cili systému odméniovani jsou vykonnost,
konkurenceschopnost a spravedlnost (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 428) . Konkrétni cile odménovani pro rezort by mohly vypadat
nasledovnée:

a) podporovat dosahovani cilt dle strategie rezortu,



b) ziskévat, a predevsim stabilizovat kvalitni a spolehlivé
zaméstnance,

c) propojovat penézni odmény s pracovnim vykonem a stimulovat
tak zaméstnance k lepsSimu pracovnimu vykonu,

d) wvytvorit a prezentovat zaméstnanclm prehledny a srozumi-
telny systém odménovani.

3. Formulovat strategii

Pri stanoveni vySe zadkladni odmény by mél rezort myslet na to,
aby préaci spravné trzné ocenil a zhodnotil. Autorka by v sou-
vislosti s kulturou rezortu volila pro zakladni penézni odménu
strukturu zaloZenou na individudlnich sazbach pen€Znich odmén
za konkrétni préce. Tento systém by zkombinovala se systémem
individuédlni doplnkové penézni odmény, kdy se penézni odména
zaméstnanct mtZze zvySovat na zadkladé =zasluh (dovednosti)
a také podle délky zameéstnani. Autorka si mysli, zZe by bylo
vhodné poskytovat doplikovou penézni odménu podle délky za-
méstnani ve formeé€ pevného zvysSeni zakladni odmény. Co se tykéa
odmén za zasluhy, tam by doporuc¢ila pohyblivé zvySeni zakladni
mzdy. Odmény za zasluhy by mély mit definovand jasnd kritéria
a mély by byt zaméstnanclm poskytnuty bezprosttedné po dosazZeni
konkrétniho ocenitelného uspéchu. Management by mohl také mo-
tivovat zaméstnance prost¥ednictvim systému bonust souviseji-
cich s Grovni jejich pracovniho vykonu.

4. Zavést strategii

Zavadéni nové strategie je vidy nelehkym tkolem. Mohou se zde
vyskytnout jisté problémy, které budou vyzadovat Upravu penéz-
nich odmén. Vzdy je dtleZité, aby management myslel na rozpo-
cet, ktery md na odmény vyhrazen a u ptripadnych Uprav si vy-
Cislil ndklady s témito moZnymi Upravami spojené. O vSech zmé-
nach v systému odménovani musi byt informovany vSechny zain-
teresované strany predev$im zaméstnanci. DGlezité je, aby za-
méstnanci plné rozuméli systému odmériovani a plsobil na né
spravedlivym dojmem.

Priprava tohoto doporuceni by s sebou nemé€la nést 2zadné naklady
navic. JelikoZ se jednd o zakladni povinnost a odpoveédnost HR, me€ly
by tyto zmény byt tvofeny a realizovany v ramci jejich pracovni
doby. Management musi byt bezesporu ndpomocen u vytvareni strategie
odménovani.

Naklady vsSak mohou vznikat p¥i realizaci doporuceni. S novou struk-
turou odménovani se totiZ upravuje vyse mezd jednotlivych zamést-
nanct. Rezort musi proto, jak uz bylo zminéno vySe, dbat na spra-
vedlivé rozdé€leni stanoveného rozpodtu na mzdy mezi zameéstnance ¢i
rozpocet navysit, pokud je treba.



Doporuceni 9 - Vytvorit vzdélavaci program

Autorka =z pruzkumu =zjistila, Ze v rezortu nefunguje 2zadnd forma
vzdélavani. Toto zjisSténi povazZuje za velky nedostatek, a proto se
rozhodla navrhnout rezortu, Jjak zrealizovat vzdélavani. Nejprve,
jak uz bylo uvedeno v teoretické casti této prace (v kapitole 2.4
Vzdélavani a rozvo] zaméstnancu), Jje nutné definovat potteby vzdé-
lavani a vytvotrit vzdélavaci plan.

Pottreby wvzdélavani lze snadno odhadnout, pokud jsou spojeny s kaz-
dodennimi pozadavky, jakymi jsou vedeni 1lidi, tymova prace, komuni-
kace apod. Rezort by také mohl provést pruzkum mezi manazery
a ostatnimu zaméstnanci ohledné toho, co by se chtéli nebo potfebo-
vali nauc¢it k tomu, aby vykondvali svou praci lépe. Potteby vzdéla-
vani by ale v neposledni tadé mély vychdzet predevSim z hodnoceni
pracovniho vykonu a z porovnani skutecnost vs. pozadavky uvedené
v popisech konkrétnich pracovnich mist. Osobné si autorka mysli, Ze
by bylo vhodné dat manaZertim moznost absolvovat vzdélavaci kurzy
v oblastech vedeni, planovani a rozhodovani, manazerskych dovednosti
(soft skills), leadershipu, kouc¢ingu, mentoringu apod. Pro supervi-
zory by pak doporuc¢ila vzdélavaci kurzy predevSim z oblasti aser-
tivniho jednéani, komunikace, vedeni 1lidi ¢i casového managementu.
Pro personalisty autorka doporucuje vzdélavaci kurzy zamérené na
pracovni pravo a jednotlivé ¢innosti HR. Ostatni zaméstnanci by také
méli mit pravo na vzdeldvani v ramci rezortu, zde by ale autorka
vychdzela v definovani jeho potfeby individudlné na zakladé hodno-
ticich rozhovort ¢i prlzkumd mezi zaméstnanci.

Po upfesnéni potteb vzdélavani je také nutné dakladné stanovit cile
vzdélavani a obsah vzdélavaciho programu. Nejvyznamnejsi otéazky,
které by si vedeni rezortu mé€lo polozit v souvislosti s vytvorenim
pozadavkll na vzdélavaci program, Jjsou nasledujici (upraveno podle
Armstronga a Taylora, 2015, s. 807-808):

e Jaké jsou cile vzdélavaciho programu?

e Jakou bude mit vzdélavaci program formu?

e Jak bude probihat uc¢eni? Kolik ¢asu bude vénovano teorii, pro-
cvic¢ovani, diskusi apod.?

e Jaké vizudlni pomicky budou pouZivany k podpore uceni?

e Jaké jsou klicova témata kazdé lekce?

e Jak budou teoretické znalosti procvicovany na praktickych pri-
kladech?

e Jaké wvzdélavaci aktivity se pouziji k aktivnimu zapojeni
ucastnika?

e Jaké studijni materidly budou mit Ucastnici k dispozici? Jsou
tyto materidly srozumitelné formulované a upravené potfebam
rezortu?

e Jak bude sledovan postup a udrzZovano tempo uceni?



e Co s

vzdé
e Jak
e Jak
e Kde
e Kdo
e Bude
e Jaké
e Jaké

e ocCekava, Zze budou GcCastnici védeét nebo umét po skonceni
ladvaciho programu?

se bude vyhodnocovat dopad vzdéldvaciho programu?
bude vzdélavaci program zabezpecen?

se uskutec¢ni? Jaké technické ¢i jiné vybaveni bude tfeba?
se zucastni?

zajisténo obcerstveni?

jsou predpoklédané nédklady na vzdélavaci program?

informace budou uc¢astnikim vzdélavacim programu poskyt-

nuty a jakou formou?

Poté co si vedeni rezortu zodpovi tyto otazky, mél by byt vytvofen

harmonogram ptripravy, realizace a hodnoceni vzdeéldvaciho programu

a urceny osoby zodpovédné za splnéni jednotlivych ¢innosti stanove-

nych v harmonogramu.

Po samotn

é realizaci wvzdélavaciho programu Jje dGlezitym findlnim

krokem procesu vzdéladvani hodnoceni vzdélavaciho programu. Pro tyto

Gc¢ely by mohl slouzit jednoduchy formuléd?, ktery by kazdy Gc¢astnik

po skonc¢eni programu vyplnil. Navrh takového formuldfe je k dispo-

zici v tabulce 6.

Tabulka 6 - Navrh hodnoticiho formuldre vzdéldvaciho programu

Hodnotici formular vzdélavaciho programu

gramu:

Nazev pro-

Datum konani:

I. Hodnoceni lekci

Lekce: Datum: Hodnoceni prinosu - kratky komentar:

1




II. Hodnoceni organizace programu

Hodnoceni - kratky komentar:

Informace a instrukce

Materialy

Misto

Obcerstveni

Celkové hodnotim utroven vzdélavaciho programu na
stupnici od 1 do 5 stupném:

Navrhy na zlepsSeni pro pristé:

Zdroj: Upraveno podle Armstronga a Taylora (2015, s. 810).

Vzdélavani by bylo nejlep$i zajistit externé prostfednictvim vzdé-
lavaci agentury. Autorka by rezortu doporuc¢ila zvolit si jednu agen-
turu a z jeji nabidky si vybrat kurzy, o které by rezort mél zijem.
Ndklady by se odvijely od mnoZstvi zvolenych kurzt. Pokud by rezort
zvolil spolupréaci pouze s jednou agenturou, mohly by byt sjednény
mnozstevni slevy. Minimdlni balicek kurzt by mél obsahovat kurzy
komunikaénich dovednosti, manazerskych dovednosti, time managementu
a koucovani. Naklady by mohly vyt vy¢isleny v ramci nékolika tisicu
dolart. Kurz komunikac¢nich dovednosti by mohl stat cca 500 $, kurz
manazerskych dovednosti cca 1500 $, kurz time managementu cca 500 $
a kurz koucovacich dovednosti cca 1000 $. Uvedené ceny Jjsou samo-
z¥ejmé do velké miry orientacni. Za&lezi na cCasovém rozsahu vzdeéla-
vaciho kurzu, ale také na schopnostech rezortu v oblasti vyjednavani
cen.

Doporuc¢eni 10 - Analyzovat fluktuaci zaméstnancu

Autorka =z rozhovorll s manaZery a personalisty =zjistila, Ze neni
provadéna analyza fluktuace zaméstnanct. Mysli si, Ze je to Skoda,
jelikoz pravé v prostredi, ve kterém se rezort nachdzi neni lehké
sehnat nové dostatecné kvalifikované a spolehlivé zaméstnance. Proto
by bylo vhodné znat pric¢iny fluktuace zaméstnanct. Navrhovala by,
aby supervizotri provedli s kazdym odchédzejicim zaméstnancem rozho-
vor, ptri kterém by nejen vyjadrili vdeék za jejich praci pro rezort,
ale také se pokusili zjistit pravy davod jejich odchodu. Odchod mtzZe
byt zpusobeny ekonomickymi aspekty, vztahy na pracovisti, povahou
prace, absenci moznosti kariérniho posunu nebo také nékolika aspekty
dohromady.

Po dukladné analyze nejcastéjsich davodd k odchodim se muZe rezort
zamé¥it na =zlepsSeni téchto oblasti. Jako prevence proti omezeni
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fluktuace mlize také managementu rezortu poslouzit dodrZovani nésle-
dujicich bodd (Bednd¥, 2018, s. 21-22):

1. Rozhodovani managementu by pro zaméstnance mélo byt predvida-
telné.

2. Rezort by mél poskytnout zaméstnancum misto, kam se obratit
v pripadé problémid s kolegy nebo nadfizenymi.

3. Existence jednoznacného, srozumitelného a spravedlivého sys-
tému odmén a trestu.

4. Do vytvareni a ptrijimadni zmén by mély byt zapojené vsSechny
zainteresované strany a mél by byt zFfetelné vysvétlen vyznam
a prinos téchto zmén.

5. Rezort by mél =zamé€stnance srozumét se stfednédobymi cili a
uddlostmi, které s jejich plnénim souviseji.

6. Rezort by mél podporovat spolecensky zivot zaméstnanclt, napri-
klad prostfednictvim firemnich dovolenych, sportovnich dni
apod.

7. Rezort by mél zaméstnanclm ukdzat, co pro né délad ,navic“
a jak se o né stard (mnoho zaméstnancum si nékteré benefity
zaméstnavatele neuvédomuje) .

Uvedeni doporuc¢eni do praxe se do ndkladd nijak zvlasté nepromitne.
Supervizori ¢i manazeri by mé€li mit tzv. ,exit interview“ (vystupni
pohovor) v popisu prace a provadet ho tedy automaticky. Personalisté
by na zédkladé podkladl z téchto vystupnich pohovort méli poté zpra-
covavat uzitec¢né informace o fluktuaci zaméstnanct.

Doporuc¢eni 11 - Zajistit implementaci vhodného softwaru
pro uchovavani udajd o zaméstnancich

Divodd pro navrh a zavedeni persondlniho informa¢niho systému (HRIS
= human resource information system) autorka vidi hned nékolik.
Nejen Ze by se tim zrychlil pfristup k dostupnym informacim, snizila
administrativni z&téZ personalistli, ale také by manaZeti méli pri-
stup k informacim, které cCasto potfebuji k vykonu své préace.

Rezort pouziva tfri hlavni softwary pro ulehéeni c¢innosti na denni
bazi. Prvnim softwarem Jje RoomMaster, pomoci nehoZz jsou ZFizeny
a spravovany rezervace na ubytovani. Druhym vyuzivanym softwarem Jje
software Point of Sale (POS), ktery zaznamendva vSechny transakce
provedené v rezortu, ale mé& fadu dalsich funkci. Tretim rezortem
pouzivanym softwarem je software Automativ Dara Processing (ADP),
ktery slouzi ke zpracovani mezd, ale jeho funkce by se pravdépodobné
dala rozsitit i na dalsSi ¢innosti HR.

Autorka je toho nazoru, ze prostfedi rezortu je na pocitacové soft-
wary natolik =zvyklé, Ze vytvofeni persondlniho softwaru by mohlo
pfinést vSem zainteresovanym stranam znac¢né usnadnéni prace. Pro
rezort by mohly byt uziteéné predevsim funkce jako zaznamendvani
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udajia o zaméstnancich, prazkumy tykajici se zaméstnancu, e-learning,
nebo jiZ zminénéd analyza fluktuace zaméstnanca.

Pred zakoupenim vhodného softwaru by si mél rezort ujasnit, co po-
ttebuje, aby software poskytoval, a jakou financ¢ni sumu je ochotny
investovat. Na trhu je velké mnoZstvi dodavateld HRIS - mezi nej-
znameéjsi patfi naptriklad Zenefis, ClearCompany HRM nebo RUN Powered
by ADP. Z&leZzi pouze na managementu, jaké funkce si s dodavatelem
vyjedna. V pripadé, zZe by si rezort vybral napriklad dodavatele
Zenefis, tak ten m& t¥i zadkladni balicky. Autorka by doporucila
rezortu vyzkouSet nejprve zakladni balicek, ktery obsahuje nastroje
na spravovani dokumentd, spravovani evidence zaméstnancid a dalsi
nadstroje pro snadnou koordinaci systému HR a celého systému trizeni
rezortu. Tato volba by pro rezort s momentdlnim poltem 183 zamést-
nanct predstavovala mésicéni nadklady ve vysSi 1 464 $ (mésicni naklady
za software Zenefits pro jednoho zaméstnance ¢ini 8 $). Roc¢ni na-
klady by tedy byly vycisleny na 17 568 $.

Do rozhodovani o vybéru softwaru by mély byt zapojeny v3echny zain-
teresované strany. Pred samotnym zavedenim softwaru je samozrejme
nutné zorganizovat Skoleni, kde Dbudou vysveétleny vsechny funkce
softwaru a vysvétlen smysl jeho zavadéni.

Doporuceni 12 - RozSi¥it pf¥irucéku pro zaméstnance ,Em-
ployee Handbook"“

Poslednim doporucenim, které by autorka rada zminila, Jje uUprava
priruc¢ky pro =zaméstnance (,Employee Handbook"), kterd je popséna
v kapitole 4.5.1. Po vytvotreni vhodné politiky odmériovani by ji
rozhodné zahrnula do této prirucky, aby méli zaméstnanci Jjasny pre-
hled o tom, za co a jakym zpusobem Jjsou odménovani. Mimo toto by
jedté rozsirila prirucku o politiku vzdélavani a rozvoje (po Jjejim
vytvoreni) a zahrnula by zde jesté zdkladni aspekty BOZP, doporuceni
ohledné rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zZivotem (worklife ba-
lance) a moznosti flexibilnich pracovnich rezimi.



ZAVER

Cilem préace bylo navrhnout vhodné uUpravy a zmény ve stdvajicim sys-
tému trizeni lidskych zdrojd ve vybraném rekreacnim st¥edisku v ame-
rickém stateé Colorado.

V teoretické c¢éasti byla vymezena podstata tizeni 1lidskych zdrojt
a systém jednotlivych ¢innosti F¥izeni lidskych zdroja: =ziskavani
a vybéru zaméstnancu, tizeni pracovniho vykonu zaméstnanct, hodno-
ceni a odmériovani zaméstnanct a vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

Autorka se v teoretické c¢asti také vénovala pravni Upravé zaméstna-
vadni. V Ceské republice je uplatfiovdn kontinentdlni préavni systém,
kdezto v USA uplatnuji angloamericky pravni systém, coz vede ke
zna¢nym rozdiltm. Jednim z takovych rozdild je naptriklad, zZe =za
préaci ve svéatek, o vikendech nebo pravidelnych dnech odpoc¢inku v USA
zamé&stnanci prisludi bé&Znd mzda, oproti tomu v CR Jjsou pro tyto
situace stanoveny zakonné priplatky. Na druhou stranu jsou ale v USA
vysoce platové ohodnocené prescasy, a to ve vysSi Jednoho a pul
ndsobku bézZné mzdy. Dalsim podstatnym rozdilem Jje dovolenéd. Ze za-
kona zam&stnanci v Americe nemaji narok na dovolenou, kdeZto v Cesku
prislusi kazdému zaméstnanci nejméne 4 tydny dovolené. V USA také
neni pozadovana formalni pisemnd pracovni smlouva, Jjako Jje tomu
v CR. Na rozdilny pohled lze poukdzat také u situace skon&eni pra-
covniho poméru. V Americe mlzZe zaméstnavatel kdykoliv svobodné bez
udani dt@vodu skoncit se zaméstnancem pracovni pomér a stejné tak to
mi¥e ud&lat zam&stnanec. V Ceské republice mi%e byt pracovni pomé&r
rozvazan pouze pisemnou dohodou, pisemnou vypovédi, okamzitym zru-
Senim nebo zrudenim ve zkusSebni dobe.

V praktické ¢asti byly nejprve provedeny rozhovory s personalistkou
a se zastupci managementu rezortu. Z téchto rozhovord vys$ly najevo
nadsledujici problémy a nedostatky:

e nedostatek kvalitni HR podpory,

e nevytvorené popisy pracovnich mist (a pokud jsou vytvofeny Jje
to zasluhou managementu, nikoliv HR),

e nekonzistentni proces adaptace,

e absence vyuzivani metod oslovovéani potencidlnich uchazect,

e absence formadlniho hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu,

e absence transparentniho systému odménovani,

e absence organizovaného vzdélavéani ¢i kariérnich pléang,

e absence persondlniho informaé¢niho systému (informace o zamést-
nancich uchovavany v papirové forme).

Dale bylo v ramci praktické ¢asti provedeno dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci rezortu. Vysledky dotaznikd vysSly zcela pozitivné. Za-
méstnanci si stézovali pouze na to, Ze nemajl moznost kariérniho
rlistu a Ze se Casto béhem pracovniho dne citi unaveni a ve stresu.
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V kontextu vysledkd Settfeni pro rezort vyplynulo mnoho prilezitosti

pro zlepSeni. Vysledkem diplomové prace bylo proto vytvofeni nasle-

dujicich doporuceni a navrhi pro vedeni a HR oddéleni rezortu:

zapojit =zaméstnance do utvafeni systému fizeni lidskych
zdrojt,

zajistit minimé&lné t¥i kvalifikované personalisty a rozdelit
mezi né konkrétni ¢innosti lidskych zdroja,

analyzovat wvnit¥ni faktory ovlivinujici poptavku a nabidku
prace a zlep$it efektivitu préace zaméstnancl prosttrednictvim
vhodnych stimuld,

vytvorit jednoduché popisy pracovnich mist pro vsechny pozice
v jednotném formadtu jako podklad nejen pro oslovovani uchazecu
o zaméstnani,

vice propagovat volné pracovni pozice, vyuzit metod ziskavani
zaméstnancid a obsazovat volnd pracovni mista z vnitfnich
zdrojt,

zamé¥it se na adaptaci a vytvorit adaptacé¢ni plan,

zavést systém hodnoceni zaméstnancid a vytvorit kariérni pléany,
zavést systém odmérovani zaméstnancu,

vytvorit vzdélavaci programy,

analyzovat fluktuaci zaméstnanct,

zajistit implementaci vhodného softwaru pro uchovavani udajua
o zaméstnancich,

s~

rozsirit prirucku pro zaméstnance ,Employee Handbook™.

Autorka by se ré&da podilela na praktické aplikaci téchto doporuceni

a nadvrhu v rezortu.
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Priloha A - Otazky rozhovoru

Zajisténi fizeni lidskych zdrojua
1. Jaké ¢innosti *izeni lidskych zdrojd v rezortu zajistuji manazeti
a jaké personalisté?

2. Jste spokojen/a s tim, jak funguje spoluprdce a komunikace mezi
managementem a personalisty?

3. Vyuzivate outsourcing (napf¥. u ¢innosti vzdélavani zaméstnancu,
ziskavani a vybéru zaméstnancu apod.)?

4. Povazujete zaméstnance za nejvét$i bohatstvi - za klicové pro
dosahovani ocekavaného a pozadovaného vykonu rezortu?

Oblast vytvareni a analyzy pracovnich mist

5. Uzpusobuji se pracovni ukoly, resp. pracovni mista v souvislosti
s rozrlUstajici se tendenci rezortu? Vznikaji novad pracovni mista a
popisy jejich pracovnich ukolu?

Oblast planovani lidskych zdrojua
6. Planuje se pravidelné budouci potfeba zaméstnanct?

7. Stava se Casto, Ze neni k dispozici dostatecny pocet zaméstnanct
nebo je naopak k dispozici p¥ilis velké mnozZstvi zaméstnanct?

Oblast obsazovani volnych pracovnich mist

8. Jakéd pracovni mista je nutné nejcastéji obsadit? Jakym zpusobem
(metodou) se oslovuji potenciondlni uchazeci o zaméstnani?

9. Jaké metody vybéru zaméstnancl Jjsou pouzivany?

10. Jakym zplsobem funguje formdlni adaptace novych zaméstnanct?
Jsou v3ichni t&dné prosSkoleni?

Oblast fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

11. Jak ¢asto a jakym zplsobem je hodnocen pracovni vykon zamést-
nancu?

12. Jsou stanovovany se zaméstnanci v souvislosti s Jjejich hodnoce-
nim cile na dal$i obdobi?

13. Jakéd kritéria hodnoceni =zaméstnancl z uvedenych, vnimdte jako
nejdilezitéjsi? Seradte od nejdtlezZzitéjsich:

e Plnéni tkola

e Pracovni tempo

e Stadlost vykonu
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e Schopnost realizovat naroc¢néjs3i a slozitéjsi ukoly
e Odolnost oproti zatézi
e Schopnost a ochota ke spolupraci

e Smysl pro odpoveédnost, spolehlivost

Oblast odménovani zaméstnancu

14. Jakym zpusobem jsou odménovani zaméstnanci? Existuji néjaké ta-
rifni stupn&? Redi se v souvislosti se mzdou, zda je zam&stnanec na
pozici pobirajici spropitné ¢&i nikoliv?

15. Jaké zaméstnanecké benefity jsou poskytovany zaméstnanclm?

Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

16. Jsou vytvareny kariérni ¢&i néstupnické plany pro zaméstnance?
17. Hledd a rozviji rezort talenty?

18. Jaké moznosti vzdélavani maji zaméstnanci?

19. Jaké metody vzdélavani jsou uplatnovany (na pracovisti - in-
struktdZ, rotace prace, koudink .. / mimo pracovidté - prednéska,
semind¥, pfipadova studie..)?

Oblast péce o zaméstnance
20. Jsou analyzovany pocty a davody odchod® zaméstnanct?

21. Dohlizi nékdo na vhodnost pracovnich podminek zaméstnancl -
pracovni prostfedi, pracovni dobu, pracovni vztahy, skoleni o BOZP?

Oblast vyuzivani persondlniho informaéniho systému

22. Jakym zplsobem jsou uchovavany uUdaje o Jjednotlivych zaméstnan-
cich?

Zdroj: autorka
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Priloha B - Prepisy rozhovoru

Rozhovor s personalistkou

Rozhovor zacal c¢tyfmi otazkami, tykajicimi se zajisténi ¥izeni lid-
skych zdrojt. Prvni otdzka zjistovala, jaké ¢innosti tizeni lidskych
zdrojl Vv rezortu zajisdtuji manaZetri a jaké personalisté. Odpovéd
znéla, Ze personalisté YeSi formuld¥e s narokem na odpoveédnost
(tzv. ,liability claims"“), které mohou podat hosté naptriklad pri
zpusobeni UGrazu na pozemku rezortu. Dale ovéruji zadkony o zaméstna-
vani, spravuji podpory na déti, exekuce, UGtratu zaméstnanct v mar-
ketu v prostorach rezortu (pozn. zaméstnanci si mohou nechat Uttratu
napsat do online systému a Castka Jjim je ve vyplatni den strzZena
z vydélku). Personalisté pry spravuji také spropitné a staraji se
o vSe, co souvisi se zaméstnaneckymi benefity a aspekty vyplatnich
listkl. Supervizotri Jjednotlivych departmentd si zajistuji nabory
zaméstnancu, propousténi zaméstnancu, zvySeni mezd, kontroluji ca-
sové karty zaméstnancl (odpracované hodiny jednotlivych zaméstnanct
v online systému) a majili se starat o spokojenost zaméstnancu. K ¢in-
nostem manazerltl se personalistka nevyjadrila, ale podle autorky se
d& predpokladat, Ze maji na starosti vSechny ostatni ¢innosti, které
nespravuje HR nebo supervizotri.

Druhy dotaz znél néasledovné: ,Jste spokojena s tim, Jjak funguje
spoluprace a komunikace mezi managementem a vami personalisty?“ Au-
torka dostala na tuto otazku kladnou odpovéd, Ze pry komunikuji
spole¢né velmi dobfe ptres email nebo SMS zpravy. Obvykle se jednou
tydné sejdou s vedouci hotelového provozu a sdéli si nejaktualnéjsi
a nejakutnéj3i zalezitosti. Mésicéné pak probihaji setkani se super-
vizory a setkdni s managementem ohledné novinek v rezortu. Na obou
setkdnich jsou pripomenuty bezpecnostni a ochrannd opatfeni pri vy-
konu préce.

Autorka se déle ptala na to, zda se v rezortu vyuzZiva na nékteré
¢innosti outsourcing. Odpovédi bylo, Ze na ¢innosti HR neni vyuzivan
outsourcing. Outsourcing se vyuziva pouze prost¥ednictvim spoluprace
s agenturami, které zajistuji potrebnou administrativu ohledné se-
zénniho zaméstndvani mezindrodnich studentl a také pro zajisténi
masaznich terapeutl pro spa department.

Posledni otazka z oblasti zajisténi tizeni lidskych zdroju se zamé-
fovala na pohled personalistky na zaméstnance jako nejvéts3i bohat-
stvi rezortu. Odpovédéla, ze povazuje zaméstnance za klicové, zZe
tvori tvar rezortu. Rezort pry 3koli zaméstnance na nejvy33i tGrovni,
o které se domnivéa, Ze ji zakaznici ocCekavaji. Rezort je jedinedny.
Ma& hotelové pokoje, chatky, bazény vyhtivané horkymi prameny, re-
stauraci, juice bar, food truck obcéerstveni, obchod, lazné s plnym
servisem, prosté je unikadtni a ona tedy povazZuje za velice dulezité
klast dlraz na zadkaznicky servis.
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Po této sekci otazek se autorka prfesunula k oblasti vytvareni
a analyzy pracovnich mist, v ramci které, polozila otézku, zda re-
aguje rezort na neustilé se rozrustani se také z ohledu vzniku no-
vych pracovnich mist ¢i uzpusobeni stavajicich pracovnich mist. 0Od-
povéd personalistky byla nasledujici: ,Cim vice rosteme, tim vice
pracovnich mist jsme ptridavali cca od roku 2005. Mezi nejnoveéji
pridané pozice patti naptriklad ,steward“ (je k dispozici hostlm,
kdyz néco pottrebuji, uspokojuje dalsi pozadavky managementu ¢i jed-
notlivych departmenttl), operdtor call centra, ,food and beverage
director™ (v podstaté vedouci restaurace a oblerstveni vcetné juice
baru) a dalsi. Rezort se rozrostl o znacénou c¢ast zarizeni - dalsi
bazény, ubytovaci mozZnosti, prostory pro konani svateb apod.™“

Dalsi oblast rozhovoru byla zaméf¥ena na planovani lidskych zdrojt.
Prvni otéazka =znéla, zda je pravidelné plédnovand budouci potfeba
zaméstnanct. Personalistka odpovédéla, Ze ano; protozZe rezort za-
méstnadvad velké mnoZstvi mezindrodnich studentd, Jje nutné planovat
s minimdlné pal roc¢nim predstihem, kolik pracovni sily bude treba.
Také s oteviradnim novych zatizeni (bazénti, moznosti ubytovani apod.)
je nutné dostatecné dopredu plénovat, kolik novych zaméstnancu bude
tteba.

Druh& otédzka z této oblasti byla zamé¥ena na to, zda se Casto stava,
ze neni k dispozici dostatecny pocet zaméstnanct, nebo rezort za-
méstnava naopak prilis velké mnozZstvi zaméstnancu. Reakce znéla na-
sledovné: ,Vérim, Ze mame dostatedny poclet zaméstnancl, protoze
planujeme potfebu zaméstnanct predem. Nemizeme ovlivnit ¢i napléno-
vat kolik zaméstnanct odejde, to je povaha rekreac¢niho prumyslu.“

V oblasti obsazovani volnych pracovnich mist autorka smérovala prvni
otdzku na to, jakd pracovni mista je nejcastéji nutné obsadit. Per-
sonalistka odpovédéla, Ze v podstaté vSechny nizsi pozice, jako re-
cepéni, uklizecky, plavciky (pro letni sezdbdnu), zamé€stnance pro spa
a bazény, servirky, kuchate, masazni terapeuty, fitness instruktory
a dalsi.

Nasledovala otazka na to, jaké metody vybéru zaméstnanct jsou v re-
zortu pouzivany. Odpoveéd znéla, Ze se pouzivaji k vyvé3eni inzeratu
webové stranky, mistni noviny, stranky Co. Workforce
(propojuje pracovni poptavku a nabidku ve staté Colorado), facebook
a Craiglist (americkd webova stréanka, kterd umozniuje vkladdat pra-
covni a jiné inzeraty). U této otdzky personalistka zaménila metody
vybéru zaméstnancli s metodami oslovovani potencidlnich uchazect
o zaméstnani.

Posledni otédzka z této oblasti zjistovala, jakym zpusobem funguje
v rezortu formédlni adaptace novych zaméstnanci a zda jsou vsichni
radné proskoleni. Odpovéd personalistky byla nasledujici: ,Adaptace
probihd v souvislosti s tim, o kterou pozici se potencidlni zamést-
nanci uchézeji. Kazdy department ma svou ,training book™ (tréninkovéa
kniha, kde Jjsou definovany povinnosti zaméstnance na konkrétni

| 104



pozici) a jednotlivé zaméstnance prodkoli supervizor jejich depart-
mentu.

V oblasti fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct byla
personalistka dotazovana nejprve na to, jak Casto a Jjakym zpusobem
se hodnoti pracovni vykon zaméstnancl. Personalistka autorce sdé-
lila, ze hodnoceni zamé€stnanctl provadi Jjejich supervizor obvykle
jednou za rok, ale mGZe to byt odlisné pro kazdého zaméstnance -
zadlezi na jeho pracovnim vykonu. Persondlni oddéleni vytvorilo pro
tyto ucéely formuld¥, JjehoZ origindl v anglicé¢tiné je k nahlédnuti
v priloze F.

Dalsi otazkou v této sekci je otédzka na to, zda se stanovuji spolecné
se zaméstnanci cile na dal$i obdobi. Personalistka tvrdi, Ze je toto
provadéno supervizory jednotlivych departmentd prosttednictvim zmi-
néného formuld¥e a cile jsou stanoveny konkrétné pro kazdého za-
méstnance individualné.

Posledni otéazka z oblasti fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni za-
méstnanctt smétrovala k tomu, jakd kritéria hodnoceni zaméstnanct
z téchto uvedenych (plnéni ukol®, pracovni tempo, stédlost vykonu,
schopnost realizovat naroc¢ne€jsi a slozitéjsi tkoly, odolnost oproti
zaté€zi, schopnost a ochota ke spolupréaci a smysl pro odpovédnost a
spolehlivost), personalistka shledédvé jako nejdtlezitéjsi. Seradila
je od nejdilezitéjsiho kritéria nasledovné:

e smysl pro odpovédnost a spolehlivost,

e plnéni pracovnich tkoly,

e pracovni tempo,

e stédlost vykonu,

e schopnost a ochota ke spolupréaci,

e odolnost oproti zatezi,

e schopnost realizovat narocne€jsi a slozitéjsi ukoly.
Nadsledovala oblast odmérovani zaméstnanci. Zde se autorka ptala,
Jakym zpusobem jsou odmériovani zaméstnanci, zda existuji néjaké ta-
rifni stupné odmény a také zda se fesi v souvislosti s vy$i mzdy,
zda je zamé€stnanec na pozici pobirajici spropitné ¢i nikoliv. Odpo-
ved znéla: ,Zaméstnanci jsou odmé€novani navy3enim mzdy. Neexistuji
tu zadné tarifni stupné, ptame se na vzdeélani a praxi jiz pfi vybéru
zaméstnancia. A ano, zaméstnanci, ktetri dostavaji spropitné maji
nizsi vys$i zakladni mzdy.“ Z této odpovédi Jje patrné, Ze persona-

listka se prilis neorientuje v oblasti odmérnovani zaméstnancu.

Dalsi polozZend otazka smérovala k poskytovanym zaméstnaneckym bene-
fitdm. Autorce byly vyjmenovany nasledujici benefity:

e zdravotni pojisténi (po minimélné Sedesati dnech trvéani hlav-
niho pracovniho poméru),

e 7zivotni pojidténi (po minimdlné Sedesati dnech trvéani hlavniho
pracovniho poméru),
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e osobni volno (jeho délka zavisi na tom, zda je =zamé€stnanec
zaméstnan na plny nebo polovicéni uvazek),

e zaméstnavatelem sponzorované dlchodové plany (V USA nazyvano
401K - funguje na béazi pravidelného strhavani urcité c&astky
z vyplaty Jje3té pred celkovym zdanénim pfijmu) - zamé€stnanci
v rezortu maji na toto narok az po dvou letech pracovniho
poméru.

V ramci oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct autorka polozila
personalistce dalsi &tyri otézky. Prvni otédzkou se téazala, zda jsou
pro zaméstnance vytvareny kariérni plany ¢i pléany nastupnictvi. Od-
povéd znéla, ze vSechny pracovni pozice jsou oteviené a zajemci se
mohou o tyto pozice uchéazet.

Druha otéazka se zameéfovala na to, zda rezort hledd talenty a rozviji
je. Odpovédi bylo Zze ano. Doufaji, Ze vsichni zaméstnanci ziskaji
vice znalosti, nez méli pfri zacatku vykonu pracovnich pozic, pro
které byli najati.

Treti dotaz jiZz sméf¥ovala autorka k otdzce wvzdélavani zaméstnancu.
Zde se autorka ptala, jaké moznosti wvzdélavani majili zaméstnanci
rezortu. Bylo ji sdéleno, Ze obvykle maji zaméstnanci pottrebné vzdé-
lani uz kdyz jsou prijati na pracovni pozice. Pokud by si zaméstnanec
prél déle rozvijet své schopnosti, dovednosti a znalosti je si per-
sonalistka Jjista, Ze by tento pozZadavek management zvazil. Z této
odpovédi tedy vyplyva, ze zadné kurzy vzdélavani apod. nejsou za-
méstnanctm plosné poskytovany.

Posledni otazka z této sekce je vztaZena k uplatnovanym metodam
vzdélavani. Odpovéd personalistky byla, Ze kazdd pracovni pozice ma
svij manual a zaméstnanci po prostudovani tohoto manudlu maji urcity
trénink se svymi supervizory. Otédzka nebyla pfrilis zdarné pochopena,
protoze odpovéd personalistky se tykd spiSe adaptace novych zamést-
nanct, nez ze by néjak vyrazné souvisela s oblasti vzdélavani za-
méstnancu.

V ramci oblasti péce o zaméstnance polozila autorka personalistce
dvé otazky. Ta prvni znéla, zda jsou analyzovany pocty a divody
odchodd zaméstnanct. Odpovéd personalistky byla ndsledujici: ,Nikdy
jsem nebyla pozaddna o tyto statistiky. Mam zhruba kazdé vyplatni
obdobi prehled o tom, kolik zaméstnancl ptrijmeme a kolik jich pro-
pustime. ,Action notice“ (= oznémeni o akci), Je poslednim kusem
papiru ve slozce zaméstnance, ktery uvadi davod, prol zaméstnanec
odchazi. Obvykle se v resortu proto¢i pomérné velké mnozstvi za-
méstnancti, protoZe velkd Cast jich prichéazi napriklad pouze na letni
sezdédnu za raftovanim, nebo naopak na zimni sezénu za lyzovanim. Mame
také velké mnoZstvi zahranic¢nich studentt, ktetri jsou zde na praci
pouze na nékolik mésicua."“

Druh& otédzka méla tuto podobu: ,Dohlizi nékdo na vhodnost pracovnich
podminek zaméstnanci - pracovni prost¥edi, pracovni dobu, pracovni
vztahy, Skoleni o BOZP apod.?“ Personalistka odpovédéla, Ze maji
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bezpecénostni vybor a supervizofi Jjsou trénovani z hlediska téchto
bezpecnostnich otédzek a dale pak znalosti pfedéavaji svym zaméstnan-
clim. Zaméstnanci jsou také povinni oznamit jakykoliv bezpecnostni
problém svym supervizorlm. Supervizofi jsou zodpovédni za podminky,
prostf¥edi, odpracované hodiny, vztahy a bezpecnost jednotlivych de-
partmentd.

Autorka polozila jesté jednu otédzku v ramci posledni oblasti vyuzi-
vani persondlniho informac¢niho systému a tou byla otédzka, jakym
zpusobem se uchovédvaji udaje o Jjednotlivych zaméstnancich. Odpovéd
znéla, Ze informace jsou uloZeny v osobni sloZce zaméstnance. For-
mulafe jako W-2, I-9 (viza pro mezindrodni zameéstnance) Jjsou skla-
dovany oddélené a po persondlnim oddéleni je pozadovano uchovavat
tyto dokumenty po nekolik let.

Rozhovor se stfedni a niZzsi manaZerkou

Tento rozhovor probihal soucasné se stredni a nizs$i manazZerkou sou-
Casné. Polozeny byly témétr vSechny otézky.

Rozhovor autorka zahadjila otazkami z oblasti zajisténi Fizeni 1lid-
skych zdrojt. Prvni otazka znéla: ,Jaké <&innosti tizeni lidskych
zdrojl v rezortu zajisdtuji manaZetri a jaké personalisté?“ Odpovéd
znéla, ze manazerky zajistuji véci bezpecnostni komise, ¥fe$i nemocné
zaméstnance, pohovory s potencidlnimi zaméstnanci, inzeradty na pra-
covni pozice, tréninky pro supervizory a mnoho dal3ich véci, které
by mély spadat spise pod c¢innosti, které vykondva personalni oddé-
leni.

KdyZz se autorka ptala druhou otédzkou na to, =zda Jjsou spokojené
s tim, jak funguje spoluprédce a komunikace mezi managementem a per-
sonalisty odpovéd byla vice méné jasnéd. Ne nefunguje. ManazZerky také
konstatovaly, Ze personalistky nemaji dostatek znalosti v oboru HR
a nemaji pry ani titul v tomto oboru.

Dalsi otéazka smérovala na to, zda rezort vyuziva outsourcingu. Od-
povéd znéla, Ze na vetsSinu ¢innosti nikoliv, pouze napfiklad v prav-
nich vécech rezort najimd své zastupovani pravniky.

Posledni otazka z této sekce zjistovala, zda povazujl manazZerky za-
meéstnance za nejvetsi bohatstvi a klicové pro dosahovani ocekavaného
a pozadovaného vykonu. Odpovéd znéla jednodu$e: ,Ano, ale je tézké
v praxi zameéstnance docenit bez tadného HR™.

Oblast vytvareni a analyzy pracovnich mist obsahuje otazku tykajici
se uzpusobovani pracovnich mist v souvislosti s rozrustajici se ten-
denci rezortu, zda vznikajli nova pracovni mista a Jjejich popisy
prace. Autorce bylo Zfecleno, Ze nova mista samozfejmeé vznikaji
a jejich popisy vytvareji supervizotri nebo manazeri, nikoliv HR.

Dalsi dvé otéazky ze sekce pléanovani lidskych zdrojG znély néasle-
dovné: ,Planujete pravidelné budouci pottebu zaméstnanct? Stava se
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vam ¢asto, Ze mate nedostatecny pocet zaméstnancid nebo naopak prilis
velké mnozstvi zaméstnanct? Manazerky se shodly na tom, Ze plénuji
potfebu =zaméstnanctl podle sezdénnich potfeb cca pual roku predem.
Dodaly jesté, Ze nikdy nemaji dostatek zaméstnanct.

Oblast obsazovani volnych pracovnich mist obsahovala t¥i otazky.
Prvni otazka znéla, jakad pracovni mista je nejcCastéji potfeba obsa-
dit. Zde Jje odpovéd v podstaté totoznd s odpovédi personalistky,
tedy Ze nejvice se obsazujl pozice na nejnizsich tGrovnich, jako jsou
,housekeepers™ (uklizecky) apod.

Jako druhou otazku volila autorka dotaz, jaké metody vybéru zamést-
nancui pouzivaji. Pry se pouzivaji veletrhy a reklama na webovych
strankach. Autorka tedy usuzuje, Ze zde manazerky zaménily metody
vybéru zaméstnanct za metody ziskavani zaméstnancu.

Treti otédzka se zamétrovala na to, Jjakym zpusobem funguje formélni
adaptace novych zaméstnanci. Reakce byla, Ze adaptace bohuzel neni
konzistentnim procesem a neprobihd zadny bezpednostni trénink pfi
prijimani zaméstnance.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zam&stnanct je daldi z oblasti,
do kterych jsou otazky pro rozhovor rozdéleny. Tato sekce obsahuje
nasledujici otéazky. Prvni otazka se snazi zjistit, jak Casto a jakym
zpusobem se hodnoti pracovni vykon zaméstnancl v rezortu. Zde se
manazerky shoduji, zZze by rady provadeély formalni hodnoceni jednou
za pll roku, avSak se v3emi ostatnimi povinnostmi, které musi zvla-
dat, na toto bohuzZel nemaji Cas. Proto pry probihd jen neforméalni
zpétnd vazba. Autorka se jeSté doptavala néasledujici otazkou, zda
jsou stanoveny cile pro Jjednotlivé zaméstnance na dalsi obdobi.
Zaznélo, Zze ano a ze je vytvarejl zamé€stnanci se svymi supervizory.

Posledni otazkou této sekce bylo oznaceni nejdualezitéjsich kritérii
pro hodnoceni zaméstnanct. Tady s prehledem nejvySe fazené kritérium
bylo kritérium ,plnéni pracovnich ukoltG“.

Po této sekci se autorka s manazerkami pfesunula k oblasti odméno-
vadni zam&stnanct. Uvodni otézka zné&la: ,Jakym zplsobem odmé&hujete
své zam&stnance? Existuji né&jaké tarifni stupné&? Redite v souvis-
losti se mzdou, zda je zaméstnanec na pozici pobirajici spropitné
¢i nikoliv?"“ Manazerky autorce sdélily, Ze mzda zaméstnancll zavisi
na jejich pracovnim vykonu a na tom, jak dlouho pracuji v rezortu.
Zaméstnanci, ktefri pobiraji spropitné, majl pry nizsi zakladni mzdu.

Dalsi otazka se zaméfuje na zaméstnanecké benefity poskytované re-
zortem. Mimo ty, které jiz uvedla ve své odpovédi personalistka, si
jesté manazerky vzpomnély na tzv. ,pay time off"“, coZ je v podstaté
v prekladu placené volno. Na tento benefit maji zaméstnanci néarok,
pokud jejich pracovni pomér s rezortem trva vice nez Jeden rok
a pokud je jejich pracovni vykon dobry a staly.

Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancl obsahuje néasledujici sérii
otédzek: ,Jsou pro zaméstnance vytvareny kariérni plany ¢i plény
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nastupnictvi? Jaké mozZnosti vzdélavani maji zaméstnanci rezortu?
Jaké metody vzdélavani jsou uplatnovany?“ Odpovéd znéla, ze kariérni
pléany vytvareny nejsou a v rezortu nejsou zadné moznosti vzdélavani,
kromé& jednoho semindfe o zakaznickém servisu. Manazerky by toto ale
vitaly jako pozitivni zménu predev3im tedy pokud by se zavedly moz-
nosti vzdélavani pro HR a management. Pro nizs$i t¥idy zaméstnancu
by to podle nich nemélo smysl. Co se tykd metod vzdélavani tak
jedina, kterd je Cas od cCasu uplatniovédna, je metoda rotace prace.

V ramci oblasti péce o zaméstnance se autorka dotazovala, zda jsou
analyzovany pocty a dévody odchodd zaméstnancti a zda nékdo dohlizZi
na vhodnost pracovnich podminek zaméstnanct pti vykonu préace. Pry
bylo v planu zavést néco jako ,exit interview"“ (= vystupni pohovor),
ktery by zjistoval tyto divody odchodu zaméstnancl, ovSem toto nikdy
bohuzel nebylo realizovano opét z casovych davoda. Na vhodnost pra-
covnich podminek zaméstnancd dohliZi pry osobné jedna z manazerek
spolec¢né s personalistkou a jednou za rok maji setkdni se supervi-
zory, kde zdtraznuji pravidla BOZP (v USA nazyvano ,OSHAY™ = Occupa-
tional Safety and Health Administration).

Posledni otazkou v ramci oblasti wvyuzivani personalniho informac-
niho systému je otdzka na to, Jjakym zpuasobem Jjsou uchovavany udaje
o jednotlivych zaméstnancich. Tyto Gdaje jsou pry uchovavany stale
na principech ,staré Skoly"“, tedy papiroveé zakladany do slozek.

Rozhovor s vedouci hotelového provozu

Na tento rozhovor byl omezeny ¢as, a proto se autorka jiZz nedotazo-
vala na nékteré otazky jez povazovala za jasné zodpovézené v pred-
chozich dvou rozhovorech. Presto autorce prislo duleZzité nékteré
otdzky a odpovédi v této praci uvést, protoZe pohled vedouci hote-
lového provozu (dale ,hlavni manazZerka"“) Jje zase do jisté miry od-
1isny od pohledu sttrednich a niZ$ich manazeru.

V ramci prvni sekce otéazek tykajicich se zajisténi rizeni lidskych
zdroji se autorka ptala, Jjak je hlavni manaZerka spokojena s tim,
jak funguje spoluprace a komunikace mezi managementem a persona-
listy. Jeji odpovéd znéla, e ve vécech, ve kterych rezort mlZe
rist, dé&laji personalistky, co mohou. Z&dné bariéry v komunikaci
osobné nepozoruje.

Dale se autorka pfesunula k oblasti *izeni pracovniho vykonu a hod-
noceni zaméstnanclt. Zde se ptala, Jjak casto a jakym zpusobem se
hodnoti pracovni vykon zaméstnanci v rezortu. Hlavni manazerka re-
agovala tak, Ze preferuje spisSe neformdlni pravidelnou zpe€tnou vazbu
neZ formdlni hodnotici rozhovory. Za nejdalezitéjsi kritéria hodno-
ceni pracovniho vykonu zaméstnanct povazuje plnéni pracovnich tkolt,
stdlost pracovniho vykonu a smysl pro odpovédnost a spolehlivost.

Oblast odménovani zaméstnancl byla uvedena otédzkou, Jjakym zpusobem
jsou odménovani zaméstnanci rezortu. Odpovéd na tuto otézku byla
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v podstaté stejnd Jjako odpovédi personalistky a sttedni a nizsi
manazerky. Spolec¢né ale autorka s hlavni manazerkou na toto téma
krdtce diskutovaly a manazerka pfiznala, Ze si Jje védoma, Ze zde
chybi spravedlivy systém odmériovani zaméstnancu, ale Ze zatim ne-
prisla na to, jak tento problém ve specifickém prostfedi rezortu
vyresit.

Druhd otazka z této oblasti smérovala k tématu zaméstnaneckych be-
nefitd, kde mimo jiz zminéné uvedla, Ze rezort pokryva 80 % nakladl
na zdravotni pojisténi zaméstnanct.

V oblasti vzdélavani se autorka ptala pfedevsSim na to, jaké mozZnosti
vzdélavani majili zaméstnanci rezortu. Odpovéd hlavni manazerky byla
takova, Ze zde prili§ velké mozZnosti vzdélavani nejsou ale ze by
mohla alesponl pro manazery a vyse postavené zaméstnance zvazit, zda
by néco takového nebylo prinosné.

Z oblasti péce o zaméstnance autorka vybrala otazku vztahujici se
k analyze pocltu odchédzejicich zaméstnanci. ManaZerka uvedla, Zze tato
statistika by ji zajimala, ale bohuzZzel manazetri nemaji ¢as na to
provadét s kazdym odchozim zaméstnancem vystupni pohovor. Pokud pry
ale odchazejici zaméstnanec vyzaduje tento pohovor, tak Jje mozné
jej uskutecnit.

v x oz ~

Rozhovor s niZ3im manaZerem (Cechem)

Rozhovor mad jiz do jisté miry upravenou strukturu - nékteré otazky
byly vynechény, protoZe na né manazer neznal odpovéd nebo jiz byly
zodpovézeny v nékterém z predchozich rozhovorltl vice méné podobné.

Prvni sekci otédzek o =zajisténi tizeni 1lidskych zdrojt =zahajuje
otadzka, jaké ¢&innosti fizeni lidskych zdrojl v rezortu zajistuji
manazefri a jaké personalisté. Podle manaZera, personalisté zajistuji
pfedevSim zpracovani vyplat (pfes systém ADP = Automatic Data Pro-
cessing Inc., coZz Jje jeden z nejvétsich poskytovatelll outsourcingu
mezd na svété), dale zpracovavajli formuldte o hlésenych inciden-
tech/urazech a také Zzadosti uchazecd o inzerované pracovni pozice.
Pry by méli planovat s uchazeci o zaméstnadni i prvni kolo pohovort,
to ale takto nefunguje. VeSkeré nédlezitosti spojené s pfrijimanim
zaméstnanct te$i supervizoti.

Dalsi otazka znéla nésledovné: ,Jste spokojen s tim, Jjak funguje
spoluprace a komunikace mezi managementem a personalisty?“ Manazer
odpovidé, Ze komunikace je zde minimalni, protoze vétdinu HR ¢&in-
nosti zajistuji manazeri. TakzZe pokud by vzal toto v potaz, tak je
komunikace dostacujici.

Treti otazka z této oblasti zjistovala, zda rezort vyuziva out-
soursing. Autorce bylo zodpovézeno, Ze ano, ale pouze na vétsi pro-
jekty (napfiklad dostavba ubytovacich =zafizeni, vystavba bazénu
apod.) .
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Z oblasti vytvareni a analyzy pracovnich mist se autorka dotazovala
na skutec¢nost, zda se uzpusobuji pracovni mista v souvislosti s roz-
rlstajici se tendenci rezortu nebo zda vznikaji nova pracovni mista
a jejich popisy. Manazer odpovedeél, Ze nova pracovni mista samozre-
Jjmé vznikaji, ale Ze persondlni oddéleni nemd prehled o popisech
pracovnich mist. Jediné, co védi, Jje kolik platit jednotlivym za-
méstnanctim a pod jaky department dané pracovni misto spada.

Z dalsi sekce otézek tykajicich se plénovéani lidskych zdrojt autorka
vybrala pouze otazku, zda se stava v rezortu casto, Ze je k dispo-
zici nedostatecny pocet zaméstnancl nebo naopak prilis velké mnoz-
stvi zaméstnancua. Odpovéd znéla, Ze Castedné md rezort obvykle mélo
zaméstnanch a Ccastecné nepodavajil dostatecény vykon, coZ je tézko
dopfedu planovatelné.

Co se tykd oblasti obsazovani volnych pracovnich mist, tak autorka
polozila manazerovi otazku, které pracovni pozice nejCastéji potre-
buje rezort obsadit. Reakce znéla, Ze je ¢asto nutné obsadit ptrede-
v8im pozice pro department housekeepingu (tklidu) a pozice pro ba-
zény (plavc¢iky, ale i napt¥. obsluhu spa).

Ddle se autorka ptala, jakym zptasobem jsou oslovovani potencidlni
uchazec¢i o zaméstnani a jakym zplsobem funguje formadlni adaptace
novych zaméstnanclt. Reakce byla nasledujici: ,Zaméstnanci se nijak
zv1ast nevyhledavaji (pokud nepoc¢itadm mezindrodni studenty, které
nadm poméhd ziskat agentura), funguje to tak, Ze kdo se prihlasi,
s tim probéhne pohovor. Adaptaci =zaméstnanct provadi supervizori
jednotlivych departmentd, ale madm pocit, Ze nefunguje uplné tak,
jak by méla.™

V rémci sekce tizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci se
autorka ptala, jak casto a jakym zplsobem se hodnoti pracovni vykon
zaméstnanct a zda se s nimi stanovuji cile na dal$i obdobi. Manazer
odpovida, ze si v3iml, Ze se obecné vice davad najevo negativni
zpétnd vazba neZ ta pozitivni. Na hodnoceni manaZertim nezbyva cas
se v3emi povinnostmi, které musi vykondvat. Cile se se zaméstnanci
také nestanovuji.

Jako nejdtleZzitéjsi kritéria hodnoceni zaméstnanct oznac¢il plnéni
ukold, stédlost pracovniho vykonu a smysl pro odpovédnost a spoleh-
livost.

Co se tyka oblasti odmérnovani zaméstnanct, zde se autorka tézala,
jaké zaméstnanecké benefity jsou poskytovany rezortem. Kromé toho,
co JjiZz zminila v rozhovoru personalistka, manazer Jjesté dodal, zZe
zaméstnanci mohou zdarma navstévovat bazény a dostavaji 20% slevy
na jidlo po celém rezortu. Mimo toto se manazer zminil, Ze trochu
postradad transparentni uceleny systém odménovani.

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancll se autorka zamérila pouze
na jednu otédzku, a to, zda jsou tvofeny kariérni plany nebo pléany
nastupnictvi. Odpoveéd byla nasledujici: ,Kariérni plény vytvoreny
nejsou, a kromé systému penézni odmény za komentd¥ na Tripadvisoru
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(tykd se sluzby hostlim v rezortu) zde neni Za&dny program kariérniho
rastu.™

Oblast péce o zaméstnance nebyla s manazZerem rozebirédna, protoze
autorka méla jiZz mnoho informaci z predchozich rozhovort. Proto po-
lozila manazerovi posledni otazku z oblasti vyuzZzivani personalniho
informa¢niho systému, ¢ili Jjakym zplGsobem Jjsou uchovavany udaje
o Jjednotlivych zaméstnancich. ManaZer autorce sdeélil, zZze tyto in-
formace skladuje persondlni oddéleni, ovSem manazetri k nim nemaji
pristup a kolikrat je to velky problém, protoze s informacemi po-
ttebuji pracovat. Uvital by tedy lep$i komunikaci mezi HR a ma-
nagementem a provazanost systému ukladani informaci o zaméstnancich.
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Priloha C - Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

jsem studentkou Masarykova ustavu vy$3ich studii na Ceském vysokém
uceni technickém v Praze a pi3i diplomovou praci na téma: Systém
tizeni lidskych zdrojd v rekrea¢nim stredisku v USA. Proto bych Véas
chtéla srdeé¢né poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku v souvislosti
s timto tématem. Dotaznik Jje anonymni a je vyhradné urcéeny pro

vypracovani mé prace. Moc deékuji za VAas ¢&as.

Pokyny pro vyplnéni dotazniku:

e v horni cCésti strénky oznacte, zda jste stéaly, nebo sezdbdnni
zaméstnanec,

e zakrouzkujte odpovéd u otézek 1.-15.,

e U otézek 16. a 17. zformulujte kratkou odpovéd.

Dékuji za Vas cas!

Adéla Masinovéa
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1. Jsem dostatec¢né informovédn o dénil v rezortu.

Rozhodné ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

2. Myslim, Ze vedeni rezortu se orientuje na pozitivni motivaci
zaméstnancu.

Rozhodné& ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

3. M@j nadrizeny mé zapojuje do pracovnich rozhodnuti, kterd primo
ovlivnuji moji préaci.

Rozhodné& ano / Spide ano / SpiSe ne / Rozhodné ne

4. 0d zaméstnavatele dostavam zpeétnou vazbu tykajici se mé préce.

Rozhodné& ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

5. Mam prostor prichédzet s novymi napady a ndvrhy na zlepSeni.

Rozhodné ano / Spide ano / SpiSe ne / Rozhodné ne

6. Pracovisté je plné vybaveno a umoznuje mi pohodlné pracovat.

Rozhodné& ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

7. Organizace se snazili vytvaret tymovou atmosféru, Jjsme jeden tym
a na kolegy se mohu spolehnout.

Rozhodné& ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

8. Moje prace mé bavi a zcela napliuje.

Rozhodné& ano / Spide ano / SpiSe ne / Rozhodné ne

9. Prdce je pro mé vyzvou.

Rozhodné& ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

10. Béhem svého typického tydne se ¢asto citim ve stresu nebo prilis
unavena/y.

Rozhodné ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

11. Mém pocit, Ze jsem za svou praci adekvatné odménén/a.

Rozhodné& ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne
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12. Mam moznost kariérniho rustu.

Rozhodné& ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

13. Jsem spokojen/a se svymi zaméstnaneckymi benefity.

Rozhodné& ano / Spide ano / Spi8e ne / Rozhodné ne

14. Jsem hrdy na spolecénost (rezort), kterd mé zaméstnava.

Rozhodné& ano / Spide ano / SpiSe ne / Rozhodné ne

15. Jak realisticka Véam ptripadajili ocekavani VaSeho nadfizeného?

Velmi nadhodnocend / Lehce nadhodnocend / Realistickd / Lehce pod-
hodnocend / Velmi podhodnocené

16. Ceho si v rezortu nejvice vazZite?

17. Co Vas motivuje nebo by motivovalo k lep$Sim pracovnim vysledktm?

Zdroj: autorka
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Priloha D - Odpovédi k otevrené otdazce ¢&. 16 dotazniku pro
zaméstnance

Kompletni wvycet odpovédi na otazku ¢. 16 (uvedena v dotazniku pro
zam&stnance) : ,Ceho si v rezortu nejvice cenite?“ je zpracovan v ta-
bulce A. Tri zaméstnanci tuto otédzku vynechali, proto jejich odpovéd
neni v tabulce niZe zaznamenana. Pro lep$i prehlednost autorka roz-
délila odpovédi respondentd do nasledujicich kategorii:

e vydélek a zaméstnanecké benefity,

e spolupracovnici,

e kontakt s hosty,

e atmosféra a misto,

e zahranic¢ni spolupracovnici a nova préatelstvi,
e management a pracovni podminky,

e rust a kariéra.

Tabulka A - Ceho si v rezortu nejvice cenite?
Zdroj: autorka

Vydélek a zaméstnanecké benefity:

Ocenuji moznost spa, wellness a bazénlt. (4x)

Libi se mi naSe benefity - pokud potrebuji dny volna, obvykle
to neni problém.

Libi se mi naSe zaméstnanecké vyhody a to Ze mam dobrou préaci.
(4x)

Ocenuji zaméstnanecké benefity - predevsim slevy a vstup do
bazénta. (9x)

Cenim si penéz, které tu vydélam na spropitném a také vstupu
do bazénd zdarma.

Spolupracovnici:

Za mé& jsou to urcité spolupracovnici! (18x)

Je tu hodné€ dobrych véci, ale mnoho véci je tu fizeno pouze
"na pul". Nemohu ¥ici, Ze toho tu oceniuji mnoho, ale nékteré

spolupracovniky ano.

Kontakt s hosty:

Libi se mi vidét rodiny na dovolené v rezortu, které si uzi-
vaji rodinné atmosféry a pospolitosti. (3x)

Libi se mi snaha néds v8ech zaméstnancu o to vcitit se do kuzZe
hosta a co nejvice mu zprijemnit zdej$i pobyt.

Oceniuji, zZe zde prijdu do kontaktu s lidmi z celého svéta

a také neustédlé uceni se novych véci. (5x)

Oceniuji vztahy s hosty a 1libi se mi vidét, Ze jsou spokojeni a
vraceji se. (10x)

Atmosféra a misto:

Libi se mi zdej&i atmosféra a krasa prfirody. (10x)

Cenim si ptratelské atmosféry. (3x)
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Libi se mi zdejsi rozmanitost.

Ocenuji komunikaci a spolupréaci zaméstnanct mezi jednotlivymi
departmenty. Témét vSichni se snazi o vytvofeni skvélé atmo-
sféry a snazi se byt k dispozici, kdyZz je ttreba nékde pomoci.

Zahranic¢ni spolupracovnici a nova pratelstvi:

Cenim si toho, Ze mohu procvicovat cizi jazyky se zahraniénimi
spolupracovniky.

Cenim si té spousty préatel, které jsem tu nasel. (5x)

Nadel/a jsem zde nova pratelstvi a zdokonalil/a se v anglic-
tiné.

Management a pracovni podminky:

Cenim si skvélého managementu. (2x)

Mam zde jistotu vydélku a skvélé Séfy. (2x)

Oceniuji svobodu pracovat samostatné nebo s ostatnimi. (2x)

Cenim si skvélych spolupracovnikli a managementu mého depart-
mentu.

Cenim si moji prace. (3x)

Skoro vsichni se snazi spolupracovat a moji zaméstnavatelé na-
slouchaji mym starostem a obvykle provadeéji takové zmény,
které zlepsuji pracovni prostredi.

Ocenuji zpusob, Jjakym s nédmi rezort zachézi.

V8ichni pracuji jako tym. (2x)

Rist a kariéra:

Libi se mi zdejs$i moznost kariérniho rastu a to, jak rezort
sam o sobé stale roste.

Libi se mi, Ze jsem neustdle zaneprdzdnén/a a také to, Ze se
ucim nové véci, které mi v budoucnu budou uzitecné.

Oceniuji, Ze rezort neustale roste. (2x)
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Priloha E - Odpovédi k otevrené otdazce ¢&. 17 dotazniku pro
zaméstnance

Kompletni wvycet odpovédi na otazku ¢. 16 (uvedena v dotazniku pro
zaméstnance) : ,,Co Vas motivuje nebo co by Vas motivovalo k lepSim
pracovnim vysledktim?“ je zpracovan v tabulce B.

Na tuto otéazku odpovédélo pouze 89 respondentl z celkového poctu
sta dotazovanych. Jednotlivé odpovédi jsou zobrazeny v tabulce 2.
Pro leps$Si prehlednost autorka rozdélila odpovédi respondentl do néa-
sledujicich kategorii:

e finan¢ni odména a zaméstnanecké benefity,

e spokojenost hostt,

e uznani, ocenéni dobré prace a lepsSi komunikace,
e pocit jistoty,

e atmosféra a zapojeni vsSech kolegt,

e podpora managementu a vhodné pracovni podminky,
e vnit¥ni motivy,

e Jjiné.

Tabulka B - Co Vas motivuje nebo co by Vds motivovalo k lepSim
pracovnim vysledkim?
Zdroj: autorka

Financ¢ni odména a zaméstnanecké benefity:

Pro mé jsou to urcité penize. (4x)

Motivovalo by mé vice pen€z. (9x)

Motivovalo by mé pravidelné zvySovani vyplaty, pokud by bylo
zaslouzZzené. (3x)

Motivovalo by mé&, kdybych mé&l/a moznost vzit si t¥eba nékolika
tydenni dovolenou.

Motivoval by mé vy33i plat - jsem v rezortu zaméstnan/a témér
dva roky a nedocCkal/a jsem se Za&dného navySeni mzdy.

Motivovalo by mé&, kdybych mél/a vét3i Sanci ziskat spropitné.
(3x)

Jsem motivovan/a pobiradnim spropitného.

Motivoval by mé vys$si plat za hodinu a vice ptrescasu. (3x)

Motivovala by mé& mozZnost ziskat sezdnni bonusy. (2x)

Motivovaly by mé lep3i zamé€stnanecké benefity. (3x)

Spokojenost hostu:

Motivuje mé spokojenost hosta. (9x)
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Uzndni a ocenéni dobré prace a leps$i komunikace:

Penize motivuji kazdého, ale pro mé je hlavné dllezité byt
uznan a ocenén za Svou praci.

Motivovalo by mé&, kdyby zde bylo vice komunikace s nadtfizenymi

a pozitivni zpétnd vazba od manaZert. (3x)

Myslim, Ze housekeeping, bazény, recepce a market by mohl pri-
lezitostné lépe komunikovat, aby se docililo dokonalého zachéa-

zeni s hosty!

Motivuje mé& dobry pocit, spokojenost zaméstnavatele a chvala
od kolegu. (2x)

Motivovala by mé otevrena komunikace se v3emi a lep$i ergono-
mické podminky pracovniho mista.

Motivovalo by mé ocenéni od manazerud a mit veskeré vybaveni
pottebné k radnému vykonavani préce. (2x)

Motivovalo by mé ocenéni, pozitivita, mensi negativita, dtvéra

a kazdoroc¢ni navysSeni mzdy.

Pocit jistoty:

Motivovalo by mé&, kdybych vé&dél/a, Ze o v8echno bude posta-
rano, kdybych se nédhodou zranil/a.

Atmosféra a zapojeni vsSech kolegt:

Motivovalo by mé€, kdyby se zaméstnanci, kteri maji byt na
sméneé v praci ukazali! - tymové usili

Prdce s UGzasnymi lidmi by mé motivovala. (2x)

Byl/a bych vice motivovan/a, kdyby nékteri zaméstnanci byli
prijemnéjsi a vice chépajici.

Byl/a bych vice motivovan/a& kdyby v$ichni zaméstnanci délali
stejné mnozstvi prace, kterou maji. (3x)

Motivuji mé 1lidé, kteri se mnou pracuji.

Lepsi atmosféra by mé motivovala.

SoucCasné pracovni podminky mi umoznuji délat svou nejlepsi
praci.

Rad bych vidél/a leps$i vysledky a prijemnou atmosféru.

Motivovalo by mé nepracovat s hloupymi lidmi.

Podpora managementu a vhodné pracovni podminky:

Motivovaly by mé lep$i pracovni podminky! Dukladnéjsi zaméreni
na ¢istotu v rezortu, vice podpory od managementu a pozornosti

ohledné detaild u dlouhodobych zaméstnanct. Ti jsou Casto za-
stiftlovani najimanim zahranicnich 1idi!

Motivovaly by mé lep3i pracovni podminky. (3x)
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Motivovalo by mé€, kdyby mé starosti byly brany vazné a ma-
nagement se pokusil néco ohledné toho podniknout.

Motivovalo by mé ziskat zpé€tnou vazbu o tom, jak délam svou
praci. Timto zpusobem bych védél/a, v Cem se zlepSit. (3x)

Motivovalo by mé&, kdyby vedeni délalo lep$i praci.

Motivovalo by mé leps$i Skoleni a podpora od manazeru.

Motivovalo by mé&, kdyby vyssSi management byl otevrenéjsi k no-
vym mySlenkdm od v3ech zaméstnancu.

Vnit¥ni motivy:

Motivuje mé pozitivni postoj!

Motivuji se k lep3imu vykonu, protoZe se citim lépe kdyz wvim,
ze tim zlepSuji své schopnosti.

Jsem motivovan/a svou vlastni pracovni etikou.

Jiné:

Motivovalo by mé vice teambuildinga. (2x)

Motivovalo by mé mit vice pravomoci a mit moznost vice vyuzi-
vat své zkuSenosti a znalosti k rozhodovani o nékterych vé-
cech.

Pratelstvi a duvéra ostatnich lidi mé budou motivovat k dobré
praci.

Denni obcCerstveni pro zameéstnance by pro mé bylo vhodnym moti-
vatorem k odvadéni lepsi préce.

Mé motivuje moje maminka. Snazim se zaplatit vice z véci,
které potfebujeme, abych ji usnadnil/a situaci.

Motivuje mé denni snazZeni vsech udélat z rezortu misto, které
musi navstivit kazdy.

Motivuje mé&, kdyZz se zamérim na pozitivni aspekty prace.

Motivuji mé moji idolové.

Usty, které musim platit, jsou obvykle dobrymi motivatory.

Motivuje mé ziskani zkuSenosti pro mij kvalitnéjsi Zivotopis
a pracoviti spolupracovnici.

Pohaneélo by me&€, kdyby rezort zacal recyklovat a respektoval
prirodu!
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Priloha F - Employee Performance Review (Kontrola vykonu za-
méstnancy ¢i formuldr hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu)

I.
EMPLOYEE PERFORMANCE REVIEW
| Employee Informatlon
Name being reviewed Yc Interviewer,
Date Review Period
| Review Guidelines

Complete this peer review , using the following scale:
5=exceptional 4=exceeds required 3=meet required 2=marginal

1=unsatisfacatory

EVALUATION

| | 5 4 3

Demonstrates required job
skills & knowledge

Has the ability to learn and
apply new skills

Responds effectively to
assigned tasks (side work)

Meets attend requirements

Listen to direction from
management

Takes responsbility for actions

Demonstrates iniative

Ability to work independently

Demonstrates team effort

Overall job performancae

1. What goals would you like to set for yourself?

possible 50

2. What do you like about working here?

3. What do you dislike

4. What do you feel we need to improve on? Or What would you change if you could?

5. Any questions or concerns?
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IT.

Employee Performance Review

EMPLOYEE INFORMATION
Name

Job Title

Department

Review Period to

RATINGS
1 = Poor 2 = Fair
Job Knowledge
Comments
Work Quality
Comments
Attendance/Punctuality
Comments
Initiative
Comments
Communication/Listening Skills
Comments
Dependability
Comments
Overall Rating (average the rating numbers above)

EVALUATION
ADDITIONAL COMMENTS

LIKES/DISLIKES

GOALS
(as agreed upon by
employee and manager)

VERIFICATION OF REVIEW

Employee ID

Date

Manager

3=
Satisfactory

4

Good

5 = Excellent

By signing this form, you confirm that you have discussed this review in detail with your supervisor. Signing this form does not necessarily

indicate that you agree with this evaluation.
Employee Signature

Manager Signature

Date

Date

| 122



Priloha G - Oznameni o akci

"Action Notice"”

ACTION NOTICE

DATE: DATE EMPLOYED:
DATE OF LAST RAISE:

Rev. 11-14
PRESENT STATUS PAYROLL INFORMATION ONLY:
EMPLOYEE email address:
DEPARTMENT phone number:
POSITION MAILING ADDRESS
HIRE DATE CITY, STATE, ZIPCODE
PAY RATE HRLY/SALARY SOCIAL SECURITY NUMBER
STATUS: MARITAL STATUS ISingIe IMarried
FULLTIME |PARTIME |VARIABLE HOUR SEASONAL HEXEMPTS 012 3

REGULAR |SALARIED [SEASONAL (INT.)

DATE OF BIRTH

CHANGE IN STATUS

SALARY INCREASE / DECREASE

CHANGE IN POSITION EFFECTIVE

EFFECTIVE

NEW POSITION FROM: $

CHANGE IN DEPARTMENT EFFECTIVE To: S

NEW DEPARTMENT

FULLTIME PARTIME VARIABLE HOUR SEASONSL NAME/ADDRESS CHANGE

REGULAR SALARIED NEW ADDRESS

ON CALL EFFECTIVE DATE NEW NAME

REMARKS:

*

TERMINATION

EFFECTIVE DATE
FIRED/DISCHARGE [evaiuate [aBove BELOW  |ADDITIONAL
LAYOFF AVG. AVERAGE  |AVERAGE |COMMENT
QUIT (NO NOTICE GIVEN) no call no show ATTITUDE
RESIGNATION DAYS JEFFICIENT
OTHER * INITIATIVE

ELIGIBLE FOR RE-EMPLOYMENT YES NO ATTEND.

2IDS____ Affirm___safe pol/rules_____ COOPERATE

T&A_____hand____ sexd/medp APPEAR. |

Swim DD

PLEASE ROUTE THIS FORM IN THE FOLLOWING SEQUENCE

DEPARTMENT A.G. M. / SUPERVISOR

RESORT MANAGER

HUMAN RESOURCE DIRECTOR
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Priloha H - Priklad popisu pracovniho mista

ADMINISTRATIVE DIRECTOR OF HUMAN RESOURCES

JOB DESCRIPTION
POSITION TITLE: Administrative Director of Human Resources
DEPARTMENT: Administration
REPORTS TO: Chief Executive Officer

JOB PURPOSE: To improve the health and wellbeing of our communities.

BASIC FUNCTION: The Administrative Director of Human Resource (HR) is responsible for developing and
executing human resource strategy in support of the overall business plan and strategic direction of the
organization. Leads all aspects of HR, its practices, and operations in order to meet the needs of the constantly
evolving business. The Administrative Director of HR provides strategic leadership by articulating HR needs and
plans to the Administrative Council, Directors, and Mangers. The role of the Administrative Director of HR is to build
upon the business’s current people programs and service delivery strategies, enhancing organizational decision-
making and approaches for securing growth on a business-wide scale.

The Administrative Director of Human Resource is an active member of the Administrative Council (the senior
leadership team) as well as a key executive partner and coach who is tasked with facilitating strategic planning and
initiatives, change management, and organizational design.

The Administrative Director of Human Resource establishes and implements HR efforts that effectively
communicate and support Grand River Hospital District's mission and strategic vision. Develops HR plans and
strategies to support the achievement of the overall business operations objectives. Function as a strategic
business advisor to the Administrative Council team of each business unit or specialty group regarding key
organizational and management issues. Develops comprehensive strategic recruiting and retention plans to meet
the needs of strategic goals. Develops and implement comprehensive compensation and benefits plans that are
competitive and cost-effective. Provide overall leadership and guidance to the HR function, employee Health
function and Medical Staff Credentialing function. Performs a variety of tasks and other duties as assigned.

QUALIFICATIONS:

Education: A Bachelor's degree in human resources management, public administration, psychology or
education; or a Master's degree in human resource management or a Master of Business
Administration.

Experience: Combination of experience and training that provides the required knowledge, skills and abilities.
Language Skills: Ability to write speeches and articles for publication that conform to prescribed
style and format. Ability to effectively present information to employees, top management, public
groups and/or Board of Directors.

KNOWLEDGE, SKILLS AND ABILITIES: General knowledge of the principles and practices of human resources
administration; knowledge of sound techniques in all aspects of human resources management; knowledge of the
organizations and operations of administrative programs; ability to develop long-term plans and programs and to
evaluate work accomplishments; ability to apply and adapt practices and techniques to the special requirements of
administration; ability to establish and maintain effective relationships with other management staff, employees, and
the general public; abjlity to present facts and recommendations effectively in oral and written form.

PHYSICAL REQUIREMENTS: The physical demands described here are representative of those that must be met
by an employee to successfully perform the essential functions of this job. Reasonable accommodations may be
made to enable individuals with disabilities to perform the essential functions. While performing the duties of this
job, the employee is occasionally required to stand, walk, sit, use the hands to finger, handle or feel objects, tools or
controls; reach with hands and arms; climb stairs; balance; stoop, kneel, crouch or crawl; talk or hear; taste or
smell. Must be able to lift and/or move up to 25 pounds. Specific vision abilities required by the job include close
vision, distance vision, color vision, peripheral vision, depth perception and the ability to adjust focus.

WORKING CONDITIONS: While performing the duties of this job, the employee is exposed to weather conditions
prevalent at the time. There may be repetitive motions of the wrists and hands, extended periods of stationary
activity and other conditions common to a clerical management position. The noise level in the work environment is
usually low to moderate.
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Evidence vypujcek

Prohl&seni:

Davam svoleni k pajcovani této diplomové préace. UZivatel potvrzuje
svym podpisem, Zze bude tuto praci radn€ citovat v seznamu pouzité
literatury.

Jméno a prijmeni: Adéla MasSinovéa

V Praze dne: 14. 07. 2020 Podpis:
Jméno Oddéleni/Praco- Datum Podpis
visté
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