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ANOTACE
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definovani zakladnich pojmt, tykajicich se personalniho fizeni. Ve druhé ¢asti je predstavena
samotnd spolec¢nost Arvetti, spol. s. r. 0 a nasledné¢ jsou analyzovany vybrané ¢innosti jejiho
personalniho fizeni. Posledni Cast této bakalarské prace zahrnuje zhodnoceni vysledkil
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Analysis of personnel management in a selected company

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with the analysis of personnel management in a selected company
Arvetti, spol. s.r.o. The first part focuses on determining the methods of its processing, then
on defining the basic concepts related to personnel management. In the second part, the
company Arvetti, spol. s.r.o itself is introduced and subsequently selected activities of its
personnel management are analyzed. The last part of this bachelor thesis includes the
evaluation of the results of the analysis and the subsequent submission of proposals and

recommendations for improvement, as well as the formulation of conclusions.
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UvVoD

Bakalatskd prace na téma Analyza persondlniho fizeni ve vybraném podniku se zabyva
problematikou fizeni samotného persondlu v podniku, jeho motivaci, proSkolovanim,
odménovanim a také informovanim prostfednictvim fizeni a vedeni porad. Persondlni prace
sama o sob¢ se v organizaci neustale rozviji a posouva smérem ku predu, jelikoz se musi

uspesné a aktivné adaptovat na nové pracovni i viid¢i postupy a aktualni celosvétové trendy.

Personalni fizeni se zamétuje predevsim na vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti, stejné tak
jako zahrnuje i vztahy mezi zaméstnanci a jejich zameéstnavateli, tudiz je orientovano
znejvetsi €asti na vnitropodnikové vztahy. Hlavnim tkolem personalisti je vytvaret
zaméstnanciim klidné, bezpecné a ptijemné prostiedi na pracovisti, aby pro danou organizaci
pracovali radi a byli vic¢i ni, pokud mozno, loajalni. Je nutné zaméstnance motivovat,
podporovat je v jejich dalsim vzdélavani a osobnim rozvoji, ale také je naucit zvladat

tymovou praci tak, aby firmé napoméhali k dosahovani podnikovych cilit a penéznich zisku.

Je dulezité¢ si uvédomit, ze za kazdym uspéSnym a vydélecnym podnikem stoji prave
zaméstnanci onoho podniku. Proto je tfeba, aby si kazdy zaméstnavatel svych zaméstnanct
vazil a dokdzal ocenit jejich tvrdou praci. At uz formou slovni nebo pisemné pochvaly, tak
samoziejm¢ také 1 po strance finan¢ni, protoze pochvala a ocenéni, je mnohdy velmi silna

motivace k posouvani se vpied.

Toto téma si autorka vybrala predev§im kvili tomu, Ze by se v budoucnu sama radda vénovala

personalnimu fizeni a managementu.

Cilem bakalatské prace bude na zakladé provedeni analyzy personalnich ¢innosti definovat a
provést zhodnoceni stavajici Grovné persondlniho fizeni ve vybraném podniku, vcetné

formulace navrhi ke zlepSeni.

Samotna bakalafska prace bude ¢lenéna do jednotlivych kapitol, které na sebe navzijem

navazuji.

V teoretické Casti se bude autorka nejprve zabyvat vymezenim zakladnich pojmi, které
spadaji do oblasti managementu, manazerskych funkci, personalistiky a personélnich ¢innosti,
jelikoz pravé ty jsou nedilnou a neodmyslitelnou soucasti persondlniho fizeni kazdého

podniku.
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Prvni kapitola této prace bude vénovana vymezeni teoretickych pojmu, tykajicich se
problematiky personédlniho ftizeni. Budu zde definovany =zakladni pojmy, tykajici se
managementu, manazera a manazerskych funkci, dale budou také vymezeny pojmy jako je
personalistika a persondlni fizeni. Podrobné budou také popsany jednotlivé personalni

¢innosti, které jsou nezbytné pro fizeni zaméstnancu.

Druhé kapitola bude zamétena na piedstaveni spolecnosti, ktera byla zvolena pro provedeni
analyzy personalniho fizeni. Jedna se spoleCnost Arvetti, spol. s.r.o., kterd se fadi do skupiny
mezi malé podniky. U vybrané spolecnosti budou ve stru¢nosti predstaveni jeji zakladatelé a
historie spolecnosti. Zaroven bude také vymezen prostor k popisu jednotlivych metod
persondlniho fizeni jejich zaméstnanct, dale pro sezndmeni se s cili spole¢nosti a jeji zdkladni

strategii.

V nasledujici kapitole bude provedena analyza personélniho fizeni daného podniku, tedy ve
spole€nosti Arvetti, spol. s.r.o., sidlem ve Zruc¢i nad Sazavou. K vypracovani této kapitoly se
bude vyuZzivat predevSim metody pozorovani chodu podniku a jeho fizeni z hlediska

personalniho. Déle pak budou analyzovany interni informace, poskytnuté ze strany podniku.

Zaveérecna Cast bakalatské prace bude na zékladé ziskanych informaci a ptedchozich poznatkil
vénovana zhodnoceni zjisténych vysledki. Budou také sestaveny a podany navrhy moznych
doporuceni, které by mohly piispét ke zlepSeni personalniho fizeni v analyzované spole¢nosti

Arvetti, spol. s.r.o., v€etn¢ formulace zavéri.
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU A
PERSONALISTIKY

Cilem této kapitoly je definovat zakladni pojmy =z oblasti tykajici se problematiky

personalniho fizeni v ndvaznosti na nejvyssi koncept, tedy management.

Jsou zde vysvétleny klicové pojmy, které souvisi s vybranym tématem bakalarské prace

»Persondlni fizeni ve vybraném podniku®. Mezi tyto kli¢ové pojmy patfi:

e management — manazer — manazerské funkce

e personalistika — personalista — personalni ¢innosti

Rizeni jako odborna disciplina se poprvé objevuje a za¢ina formulovat béhem 2. poloviny 20.
stoleti, intenzivn¢ pak zaCatkem 21. stoleti. Je tomu tak proto, Ze nové podoby a zplsoby
museji odpovidat zménam, které ve svétové ekonomice nastaly, a i nadale probihaji. Tyto
zmeény je mozné pozorovat jak v rozdilném chovani podnikatelskych subjekti, tak v samotné
hospodarské politice dil¢ich statd. S timto postupem jsou spojeny zmény nejen ve vyrobné
technické zakladné, organizacné ekonomické sféfe a socialné fidici nadstavbé firem, ale i

zmeény v narocich na kvalifikaci fidicich pracovnika (Vachal, Vochozka, 2013, s. 19).
Kazdy zamé&stnanec by mél vychézet ze zakladniho vztahu:
Usp&sné vést = znat, mit pravomoc, po nééem touZit a stagit.

Z uvedeného vztahu vyplyva, Ze GspeSné jednani a kondni kazdého vedouciho pracovnika

predpokladé podle Véachala a Vochozky (2013, s. 19):

* vysokou hladinu odbornych znalosti a dovednosti, které jsou zdkladnim a nezbytnym

predpokladem pro plnéni zadanych ukolti a dale jejich neustalé rozvijeni,

* uzndvani zasad procesu delegovani, mySleno jednak jako dodrZovani proporci mezi
delegovanymi tkoly a pravomoci a jinak také jako zachovani jednoty obsahové a formalni

stranky ve véci delegovani, kterd predpoklada perfektni znalost kvalifikace,

» celkové vyuzivani principii motivace v fidicim procesu a hodnoceni price vedoucich

zameéstnancu.

1.1 Management

Management muzeme do ceského jazyka volné prelozit jako fizeni. Plvod terminu

management podle jazykovédch nejpravdépodobnéji vychazi z latinského slova manus (ruka).
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Pozdé&ji vzniklo v italstiné slovo managgio (jehoz vyznam je uvadén jako ovladéni, sprava,
vedeni). V anglic¢tin€ se zaCaly pouzivat, v dnesni dob¢é nejznaméjsi, vyrazy to manage (vést,
fidit, spravovat, ovladat) a management (Cesky prekladané jako vedeni, fizeni, sprava) (Bauer,

Vencl, Merxbauer, 2001).

Management lze definovat jako systém teoretickych a praktickych fidicich cinnosti a
dovednosti nebo jako mechanismus fizeni organizaci a Cinnosti (funkci), které v ném
vykonavaji profesiondlni fidici pracovnici, manazefi. Management na ruznych stupnich
nafizuje, rozhoduje, kontroluje, ftidi, koordinuje, radi, informuje, posuzuje (Vachal,

Vochozka, 2013, 5.26).

I presto, ze se daji v Ceském jazyce najit uréitd synonyma, kterd lze povazovat za vystizna pro
tento pojem, existuje ve svétové, ale i ceské manazerské literatute mnoho, az desitky riznych
definic a odliSnych interpretaci pojmu ,,management™. Z toho jasné¢ plyne, Ze neexistuje
jednozna¢né vymezeni a vSeobecné platné chépani tohoto pojmu. Kazdad interpretace
zdliraznuje jinou oblast. Obecné se uvadéji podle Vodacka a Vodackové (2006) tii definice

pojmu:

e 1. Zaméiuje se na zdiraznéni vedeni lidi.

e 2. Zduraznuje specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky.
¢ 3. Klade diiraz na ucel a pouzivané nastroje.

Nejobecnéji Ize management charakterizovat jako souhrn vSech €innosti, které je tieba ud¢lat,
aby byla zabezpecena funkce organizace. V manazerské literatufe 1ze najit desitky definic
pojmu management a jeho odliSnych interpretaci podle Vachala a Vochozky (2013, s. 26)

napr.:

* Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani,

ktery smétuje k dosaZeni cili organizace.

* Management je funkci, je disciplinou, ndvodem, ktery je tieba zvladnout, a manazefi jsou
profesiondlové, ktefi tuto disciplinu realizuji, vykonavaji funkce a z nich vyplyvajici

povinnosti.

* Management je proces koordinace pracovnich aktivit lidi tak, aby byly provedeny u¢inné a

efektivné.
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1.2 ManazZer

Soucasné pojeti personalistiky se vyznacuje pfesunem vétSiny pravomoci a odpovédnosti
spojenych s fizenim a vedenim lidi (zaméstnancl) z personalisti (persondlniho utvaru)
na manazery (vedouci zaméstnance) na vSech stupnich fizeni organizace. Manazefi napliiuji
ukol personalistiky, kdyz fidi a vedou podfizené¢ zaméstnance k vykonavani sjednané prace

a dosahovani pozadovaného vykonu.

Nezbytné zapojeni manazerti do fizeni a vedeni lidi vyplyvad ize zdkoniku préce, ktery
vymezuje prava a povinnosti vedoucich zaméstnancii, to znamena zaméstnanct, ktefi jsou na

jednotlivych stupnich fizeni zaméstnavatele dle Sikyte (2016, s. 34) opravnéni:
e stanovit a ukladat podiizenym zaméstnanciim pracovni ukoly;

e organizovat, fidit a kontrolovat jejich praci;

e hodnotit jejich pracovni vykon;

e vytvaret ptiznivé pracovni podminky;

e zajiStovat bezpecnost a ochranu zdravi pii praci;

e zabezpecovat odménovani zaméstnanct podle pracovnépravnich predpisi;

e vytvafet podminky pro zvySovani odborné trovné zaméstnanc;

e zajistovat dodrzovani pravnich a vnitinich predpisu;

e zabezpecovat piijeti opatfeni k ochran€ majetku zaméstnavatele.

Manazeti odpovidaji za dosahovani ocekavaného vykonu a uskuteciiovani strategickych cila
organizace cestou dosahovani pozadovaného vykonu podfizenych zaméstnanct. Také
pfispivaji k dosahovéani uspéchu organizace tim, Ze se staraji, aby podfizeni zaméstnanci
vyuzivali svoje nejlepsi schopnosti a motivaci k dosahovani uspéchu organizace. Pfitom se
ocekava, ze rovnéz sami manazefi vyuziji svoje nejlepsi schopnosti a motivaci k dosahovani

Gispéchu organizace (Sikyt, 2016, s. 34).

Manazefi, ktefi dokézi nejprve poznat sami sebe, rozvijet své pfednosti a pfekonavat své slabé
stranky, ktefi jsou schopni efektivné vyuZivat lidské 1 materidlni zdroje, se stavaji pro své

firmy nepostradatelnym zdrojem jejich prosperity (Vachal, Vochozka, 2013, s.26).
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1.3 ManaZerské funkce

Manazerské funkce, nékdy nazyvané Cinnosti, resp. aktivity fidicich pracovniki, jsou typické
ulohy, které vedouci pracovnik v procesu své fidici prace fesi. Nazory na klasifikace
manazerskych funkci nejsou jednotné. Manazerské funkce se tfidi na planovani, organizovani,
vybér a rozmisténi pracovnikii (personalni zajisténi), vedeni lidi a kontrolu, pak na pldnovani,
organizovani, komunikovani, motivovani, rozhodovani a kontrolu. Jednotny nazor panuje na
funkci téchto manazerskych funkci v ramci podniku jako organizovaného systému. Jsou to
aktivity, prostfednictvim kterych se zajiStuje harmonizace procesit hmotné energetickych a

informacnich s cilem naplnéni podnikovych cili (Véchal, Vochozka, 2013, s. 32).

1.3.1 Planovani

Planovéani je ¢innost, ve které manazer formuluje cil a zptisoby k jeho dosazeni, jedné se o
cilové orientovany rozhodovaci proces, ktery vychdzi od cilli podniku a zarovenn vymezuje
prostfedky, jak téchto cilti dosdhnout. Tvorba cilll je zejména zélezitosti dialogu vrcholového
vedeni s piedstaviteli nizSich urovni tak, aby se odstranily pfipadné disproporce nebo rozpory

a zjistila se redlnd moznost jejich plnéni (Vachal, Vochozka, 2013, s. 32).

Bude také nutné si polozit 1fadu otdzek jako ,,JJak dlouho ndm bude trvat, nez se dostaneme
na pozadovanou uroven?”, ,Jaké zdroje budeme potiebovat k dosazeni stanoveného cile?*

a ,,Jak budou tyto zdroje proskoleny? (Liker, Meier, 2016, s. 80).

1.3.2 Organizovani

Organizovani je ¢innost, kterd systematicky usmériiuje moznosti a ukoly tak, aby plany mohly
byt realizovany s minimalnimi néklady, ¢asem a intenzitou prace. Jde tedy o vymezeni,
stanoveni a zajiSténi ¢innosti a vzajemnych vztaht lidi i kolektivii pfi plnéni urcitych zaméra

a ukoll; formou zabezpecfovani téchto ukoll jsou organizacni struktury.

1.3.3 Komunikovani

Co se tyCe otazky komunikace, je tfeba zvladat 1 uméni ufinn€ naslouchat a interpretovat
polozené otazky. Tato schopnost se ¢asto oznacuje jako aktivni naslouchdni; jedna se nejen
o uméni vnimat pronasend slova, ale také aktivné interpretovat, co ndm jimi doty¢na osoba

chce sd¢lit (Liker, Meier, 2016, s. 94).

1.3.4 Motivovani
Neboli vedeni lidi — jedna se o ¢innost zahrnujici schopnost vést, usmériovat, stimulovat a

motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu plnéni vyty€enych cild. Pfi vedeni lidi lze
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vymezit dva piistupy v oblasti vedeni pracovniki, a to teorii X a teorii Y. V teorii X, v praxi
nazyvané kratké voditko, se upfednostituje vyznam hmotné stimulace za konkrétni vykon,
vyrazné prosazovani motivace negativni a stiidani sankci a odmeén. Je to metoda vedeni
pracovnikil jako stfidani cukru a bice. V teorii Y, nazyvané v fidici praxi dlouhé voditko, se
zdirazituje hlavné pozitivni motivace (pochvaly, odmény, povySeni) (Vachal, Vochozka,

2013, s. 33).

1.3.5 Rozhodovani

Rozhodovani je Cinnost, ktera predpokladd nejméné dvé mozné varianty jednani. Probiha na
ruznych urovnich fizeni a obsahuje dv¢ stranky, a to meritorni (obsahovou, vécnou, tykajici se
rozhodovacich procestl) a formalné-logickou, n€kdy oznaovanou jako procedurélni, kterd se
opira o podnikové normy, nafizeni a opatfeni v souladu s obecné platnou legislativou.
Rozhodovaci procesy mohou probihat za rizik, kterd provazeji podnikovy management jako
jejich nedilnd soucést fizeni, a za nejistoty, kdy nelze spolehlivé urcit budouci hodnoty
rizikovych faktori a je potfebné povazovat toto rozhodovéani z dlouhodobého hlediska za

nezadouci.

1.3.6 Kontrola

Kontrola je ¢innost zamétena na sledovani naplnovani podnikovych cilii a registraci odchylek
od predpokladaného stavu. V manazerské kontrole je Casto zdlraziiovan zejména rozborovy
charakter opatfeni pied charakterem regresnim. Faze kontrolniho procesu zahrnuje ziskavani a
vybér informaci, ovéfeni spravnosti vychozich informaci, kritické hodnoceni vsech
kontrolovanych jevii a procest, navrhy na opatfeni a zpétnou vazbu, tedy kontrolu realizace

navrhovanych opatieni (Vachal, Vochozka, 2013, s. 34).

1.4 Personalistika

Pojem personalistika, popiipadé persondlni prace, oznacuje jednu z oblasti fizeni organizace,
ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi. Pojmy personalistika nebo personalni prace jsou b&ézné
zaménovany s pojmy persondlni administrativa, personalni fizeni nebo fizeni lidskych zdrojd,
ovSem tyto pojmy maji dvoji vyznam. V prvnim vyznamu (Cast€ji v praxi) oznacuji
personalistiku a samotné fizeni a vedeni lidi v organizaci. Ve druhém vyznamu (Castéji
v teorii) oznacuji odliSné koncepce a vyvojové etapy personalistiky a odli$né piistupy k fizeni
a vedeni lidi v organizaci. Ukolem personalistiky je zabezpegit organizaci dostatek schopnych
a motivovanych lidi asjejich pomoci dosahovat ocekavaného vykonu a uskutechovat

strategické cile organizace (Sikyt, 2016, s.14).
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Vasi lidé se mohou zam¢fit na rozvijeni schopnosti, které jim umozni rychle a uc¢inné skolit
nové 1istavajici zaméstnance. Pfi hledani vhodného procesu musite jednoznacné znat

konkrétni potiebu vasi organizace (Liker, Meier, 2016, s. 81).

Naplnovani tohoto tkolu slouzi jednotlivé persondlni ¢innosti, které v organizaci zabezpecuji
pfedev§im manazeti (vedouci zaméstnanci), v nékterych organizacich, zpravidla
v organizacich s vétSim poctem lidi (zaméstnancti), obvykle s podporou personalista
(personalniho utvaru) nebo poskytovatell personalnich sluzeb (outsourcingu) (Sikyt, 2016,

5.14).

Persondlni prace se zaméctfuje na otazky souvisejici s clovékem jako pracovni silou, s jeho
zapojovanim do prace ve firm¢ a vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho fungovanim, vykonem
a pracovnim chovanim, pfizpisobovanim se potfebam firmy, se vztahy, do nichz jako
pracovnik firmy vstupuje, s vysledky jeho prace, s ndklady vynaklddanymi na lidskou préci
a v neposledni fad¢ ina otdzky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim jeho
socialnich potieb. Stru¢né feceno, persondlni prace zahrnuje vSechno, co se tyka clovéka
a jeho prace ve firmé, véetné€ toho, co v zivoté pracovnika jeho praci ve firm¢e ovliviiuje (napf.

jeho zivotni podminky) (Koubek, 2011, s.15).

Persondlni fizeni pfedstavuje historicky druhou koncepci persondlni prace, ktera se v fizeni
organizaci zacala prosazovat od Ctyficatych az padesatych let 20. stoleti. Zména v pojeti
persondlni prace byla spojena s pokracujicim rozvojem prumyslové vyroby v podminkach
zostfujici se konkurence aménicich se potieb zakaznikd. Velké organizace usilujici
o ovladnuti trhu za¢aly vnimat lidi jako konkurenéni vyhodu. Uspéch vyzadoval dostatek
schopnych a motivovanych lidi a jejich optimalni rozmisténi a vyuziti. V diasledku toho se
persondlni prace stala skute¢nou profesi. Ve velkych organizacich postupné vznikaly rozsahlé
persondlni utvary v ¢ele s personalnim feditelem, kde se personalisté specializovali na
jednotlivé persondlni ¢innosti, napiiklad na vybér, hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani
lidi. Personalisté méli rozsahlejsi pravomoci a odpovédnosti, pfesto jejich hlavnim tkolem
zlstalo operativni feSeni problémi zaméstnavani lidi a hospodafeni s lidmi, bez vyrazné

moznosti ovliviiovat strategii personalni prace v organizaci (Sikyt, 2014, s.44).

Hlavnim tkolem fizeni kazd¢ firmy je, aby plnila své cile, byla vykonna, konkurence-schopna
a uspésna na trhu, dosahovala Zadouciho zisku a aby se jeji vykon a postaveni na trhu neustéle
zlepSovaly. Podle Koubka (2011, s. 15-17) tomuto ukolu samoziejmé slouZi i personalni

prace tim, ze:
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e Hledé nejvhodné;jsi spojeni ¢lovéka s pracovnimi tkoly a neustale toto spojeni vylad'uje.

e Usiluje o optimalni vyuzivani pracovniki.

e Formuje pracovni skupiny (tymy), usiluje o efektivni zptsob vedeni lidi a zdravé pracovni
a mezilidské vztahy.

e Zajistuje persondlni a socidlni rozvoj pracovnik.

e Dba na to, aby se dodrzovaly vSechny zadkony a pravidla sluSnosti tykajici se oblasti prace,

zaméstnavani lidi a lidskych prav.

1.5 Personalisté

Personalisté v organizaci obvykle zabezpecuji jednak nezbytné administrativni c¢innosti
vyplyvajici z pracovnépravnich predpisii a souvisejici s plnénim povinnosti zaméstnavatele
v pracovnépravnich vztazich, jednak rizné koncep¢ni, metodické a analytické cinnosti
spojené s fizenim a vedenim zameéstnanct, stejné jako navazujici poradenstvi manazeriim

1 zaméstnancm.

Pocet personalistti, podobné jako organizacni uspotfddani a zaclenéni persondlniho tutvaru
zavisi na velikosti organizace (z hlediska poctu zaméstnancii) 1 celkovém pojeti personalni
prace v organizaci. Potfeba vytvofit v organizaci pracovni misto personalisty vznika
pti zhruba 100, popfipadé 150 zaméstnancich, ovSem neexistuje zadnd norma, ktera by
stanovovala pomér poctu personalist k poctu zaméstnancti; jde o empiricky stanoveny pomer

(Sikyt, 2016, s. 37).

V malé organizaci misto personalisty zpravidla vytvofeno neni (neni to ekonomicky tinosné)
a persondlni ¢innosti zasadniho vyznamu (vybér, hodnoceni, odménovani, vzdélavani apod.)

zajiSt'uje majitel nebo vrcholovy manazer.

Ve stredni organizaci jiz byva vytvofeno alesponi jedno misto personalisty a vyjimkou neni
ani ziizeni personalniho Utvaru s vedoucim a n€kolika (dvéma az tfemi) personalisty. Takovy
persondlni Utvar miZe byt soucasti jiného Utvaru (napf. finan¢niho) nebo muze byt na stejné
urovni jako ostatni funkéni organizacni jednotky (ndkup, vyroba, prodej, finance, informatika

apod.).

Ve velké organizaci byva zfizen rozséhly a vnitiné strukturovany persondalni utvar s vedoucim
aznaénym poctem personalistl specializovanych na urcitou persondlni cinnost (vybér,
hodnoceni, odménovani, vzdélavani apod.), kdy persondlni tutvar je pfimo podiizen

generdlnimu ftediteli organizace (stdva se Stabnim tutvarem nebo utvarem se zvlastnim
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postavenim) a vedouci persondlniho utvaru se stava ¢lenem vrcholového vedeni organizace

(Sikyt, 2016, s. 37).

1.6 Ukol personalistiky

Ukolem personalistiky je zabezpedit organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi
(zamé&stnancil) a s jejich pomoci dosahovat ocekavaného vykonu a uskutecnovat strategické
cile organizace. Strategickym cilem kazdé organizace provozované za ucelem zhodnocovani
vlozenych prostiedki je vytvaret spokojené a stalé¢ zakazniky realizaci (vyrobou a prodejem)
pozadovaného produktu (vyrobku nebo sluzby), atim dosahovat ocekavanych vysledki
podnikani a hospodafeni organizace. Usp&né uskute¢iiovani tohoto cile je podminéno
schopnosti organizace optimaln¢ ziskavat, vyuzivat a rozvijet vSechny potiebné zdroje, a to
nejen materialni, finan¢ni nebo informacni, ale predevsim lidské, protoze praveé kvalitni lidské
zdroje, schopni a motivovani zaméstnanci, rozhoduji o ziskavéani, vyuzivani a rozvoji vSech

ostatnich zdrojii a umoziiuji uskuteétiovani strategickych cilii organizace (Sikyt, 2016, s. 26).

1.7 Personalni ¢innosti

K naplnéni cilli personalni prace je tfeba provadét celou tfadu persondlnich cinnosti, ty
umoziuji organizaci systematicky ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné a motivované lidi
k vykonavani sjednané prace a dosahovani potfebného vykonu. Poradi jednotlivych ¢innosti
ma urcitou logiku, protoze tyto ¢innosti na sebe navazuji. Zaroven plati, Ze vSechny
persondlni Cinnosti je tfeba provadét ve vSech podnicich bez ohledu na jejich velikost.
Persondlni praci se musi vénovat patiicna pozornost jiz v okamziku, kdy se podnik rozhoduje

o pfijeti sveho prvniho zaméstnance (Koubek, 2011. s.43).

Nasledujici prehled poskytuje pfedstavu, o jaké ¢innosti se jedna. Pofadi jednotlivych ¢innosti

ma piitom urcitou logiku.

1.7.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Definovani, vytvafeni pracovnich ukoli asnimi spojenych pravomoci a odpoveédnosti
a spojovani téchto ukolll, pravomoci a odpovédnosti do pracovnich mist pro jednotlivé
pracovniky, déale pak zkoumdani povahy prace, pracovnich tkoli a pracovnich podminek na
jednotlivych pracovnich mistech a z toho vychéazejici zpracovavani popisii pracovnich mist,
specifikaci pracovnich mist (pozadavkli pracovnich mist na schopnosti a vlastnosti
pracovnikil) a aktualizace téchto materialii. Je vSak tfeba poznamenat, Ze v posledni dobé& se

zejména v menSich firmach upousti od ponc¢kud nepruznych systémil pfesné¢ vymezenych
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pracovnich mist a pfechazi se k systémim flexibilnéjSich pracovnich roli (Koubek, 2011,

5.17-18).

Pti vytvareni pracovnich mist a pracovnich ukoli je tfeba zajistit, jak ve své knize uvadi pan

Koubek (2007, s. 47), aby:

e pracovni ukoly efektivné pfispivaly k dosazeni cilti organizace,

e piinasely uspokojeni pracovniklim a motivovaly je,

e nem¢ély negativni dopad na fyzické a duSevni zdravi pracovniki,

e byly v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovniki, byly v souladu se zdkony

a dalSimi pravnimi predpisy

Pracovni mista a pracovni tkoly museji byt formulovany a analyzovany jesté predtim, nez

budou provadény ostatni personélni ¢innosti (Koubek, 2007, s. 43-44).

Vystupem analyzy jsou dokumenty oznacované jako popis pracovniho mista a specifikace

pracovniho mista.

e Popis pracovniho mista — ndzev, nadfizenost, podfizenost, tikoly, povinnosti, pravomoci,
odpovédnosti, podminky

o Specifikace pracovniho mista — vzdélani, praxe, specifické znalosti a dovednosti,
otekavané chovani, motivace, trestni bezithonnost, zdravotni zpisobilost (Sikyt, 2016,

s.80)

1.7.2 Personalni planovani
Tyk4 se odhadovani a pldnovani potieby pracovnikli ve firm¢ a jejiho pokryti (planovani

persondlnich ¢innosti) a planovani personalniho rozvoje pracovnikd.

Konkrétnéji lze fici, Ze personalni planovani usiluje v prvé fadé o to, aby organizace méla
nejen v soucasnosti, ale pfedev§im v budoucnosti pracovni sily, jak ve své knize uvadi pan

Koubek (2001, s. 93)

v potfebném mnozstvi — kvantita,

e s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi — kvalita,

e s zadoucimi osobnimi charakteristikami,

e optimalné motivované a s Zddoucim pomérem k praci,

e flexibilni a pfipravené na zmény,

e optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkli organizace,
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e ve spravny Cas, a to v§e zejména s pfimérenymi naklady

Planovani lidskych zdroji poskytuje informaci o tom, kolik lidi a jaky druh lidi bude podnik
potifebovat v soucasnosti 1 budoucnosti k dosazeni svych strategickych cili (Armstrong a

Taylor, 2015, s.1080) .
Planovani lidskych zdroji podle pana Sikyie (2016, s. 86-87) zahrnuje:

e plianovani potieby zaméstnanci — Organizace odhaduje poptavku po praci neboli
predvida kolik, jakych zaméstnancti bude z kratkodobého i1 dlouhodobého hlediska
pottebovat. Poptavka po praci je odvozena od poptavky po vyrobcich a sluzbach, kterou
s pomoci zaméstnanct podnik uspokojuje.

e planovani pokryti potreby zaméstnanci — Organizace odhaduje nabidku prace neboli
predvida kolik, jakych zaméstnanci bude mit pravdépodobné v kratkodobém i
dlouhodobém ¢asovém horizontu k dispozici. Potfebu zaméstnancli uspokojuje z vnitinich
¢1 vnéjsich zdrojt.

e planovani personalniho rozvoje zaméstnanci — Zahrnuje planovani kariéry a

naslednictvi v manazerskych funkcich.

1.7.3 Ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovniki

Jedna se o Cinnosti, které maji zajistit, aby volnd pracovni mista (volné role) ve firmeé
prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect o praci a aby z téchto uchazec¢t byli
vybrani a pfijati jedinci s nejlepSimi pfedpoklady pro vykondvani prace na obsazovanych

pracovnich mistech (v rolich) (Koubek, 2011, s.17-18).

Jak popisuje Kleibl (1995, s. 83) ve své knize, tak proces ziskavani pracovniki se sklada

z n€kolika na sebe navazujicich krok:

¢ Identifikace potieby ziskavani pracovnik.

e Popis obsazovaného pracovniho mista a stanoveni zdkladnich pracovnich podminek.
e Specifikace pozadavkil volného pracovniho mista na pracovnika.

e Identifikace potencidlnich zdroji uchazecu.

e Volba metod ziskavani pracovnikd.

e Volba dokumenti a informaci pozadovanych od uchazeci.

e Piedvybér uchazeci na zakladé predlozenych dokumentt a informaci.

e Sestaveni seznamu uchazeci, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym pohovortim.
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Volné pracovni misto je mozné obsadit z vnitinich i1 vnéjSich zdroji. Mezi vnitini zdroje
ziskavani zaméstnanci patii zaméstnanci organizace uspoieni v dasledku technického
pokroku, uvolnéni v ramci organizacnich zmén, pfipraveni vykonavat naro¢néjsi praci,
ochotni zménit praci apod. Mezi vnéjsi zdroje ziskdvani zaméstnancl patii nezaméstnani na
trhu prace, zaméstnanci jinych organizaci, studenti a absolventi $kol, zeny v domdcnosti,

dichodci, studenti, lidské zdroje v zahranici a tak dale (Sikyf, 2016, s. 97).
Pri ziskavani zaméstnanci z vnitifnich zdroji se pouZziva:

® inzerce na intranetu, mistni vyvésce nebo nasténce;

e rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou;

e doporuceni souc¢asného zaméstnance;

e piimé osloveni vhodného zaméstnance v podniku.

Pri ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji se pouziva:

e inzerce na internetu, v tisku, rozhlase nebo televizi;

® spolupréce s personalnimi agenturami, ufady prace, Skolami;

e piimé osloveni vhodného jedince mimo organizaci (Sikyt, 2016, 5.97)
Nabidka zaméstnani by méla podle Sikyie (2016, s.101-102) obsahovat nasledujici udaje:

e Nazev prace (pracovniho mista)

e Charakteristika prace a organizace
e Misto vykonu préce

e Pozadavky na zaméstnance

e Podminky vykonu prace

e Pozadované dokumenty

e Pokyny pro uchazece o zaméstnani

PredbéZzny vybér vhodnych uchazecli o zaméstndni provadime v souvislosti s odezvou
potencialnich uchazeCii o zaméstnani na uvetejnénou nabidku zaméstnani. Zpravidla na
zdkladé¢ hodnoceni Zivotopisii, popfipadé zadosti o zaméstnani rozhodujeme, ktery
z potencialnich uchazec¢ii o zaméstnani je zplisobily vykonavat poZadovanou praci a mlize byt

pozvan kdal$im vyb&rovym procedurdm, zejména k vybérovému pohovoru. V této
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souvislosti je hodnoceni Zivotopisu piipravou na vybérovy pohovor, ktery slouzi pfedevs§im
k ovéteni a doplnéni rozhodnych udaji o zplsobilosti uchazecli, jez neni mozné zjistit

hodnocenim Zivotopisu (Sikyt, 2016, s. 103).

Vysledkem je rozdéleni potencidlnich uchazecli o zaméstnani do dvou skupin, opét podle
Sikyte (2016, s. 103):
e vhodni uchazeci (spliuji nezbytné pozadavky na zaméstnance);

e nevhodni uchazeci (nespliiuji nezbytné pozadavky na zaméstnance).

1.7.4 Hodnoceni pracovnikii

Spravné hodnotit pracovnika znamend posoudit jeho vlastnosti, postoje, nazory, jednani a
vystupovani vzhledem k urcité situaci, ve které se naléza, vzhledem k cinnosti, kterou
vykonava, vzhledem k druhym lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu. Hodnoceni ma podat
obraz o vysledcich a perspektivach posuzovaného pracovnika. Hodnoceni pracovnikd, je-li
fadn¢ provadéno, predstavuje naro¢nou persondlni ¢innost vedouciho (Vachal, Vochozka,

2013, s.313).
Hodnoceni pracovnikli ma dvé podoby, jak ve své knize uvadi pan Koubek (2011, s. 417):

e Neformalni hodnoceni
Jednéd se o pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadiizenym b&hem vykonavani prace,
kdy dochéazi k okamzitému poskytovani zpétné vazby. Ma zna¢ny vyznam pro
usmérnovani vykonu pracovnika, jeho povzbuzovéani a oceflovani za dobfe odvedenou
praci.

e Formalni hodnoceni — je vétSinou raciondln€jsi a standardizované, je periodické, ma
pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost.

Potizuji se z n¢j dokumenty, které se zatazuji do osobnich materiali pracovniki.

Nejcastéji se pii hodnoceni pouzivaji nasledujici kritéria, opét podle pana Koubka (2011,

s.417):

e Vysledky prace (mnozstvi prace, kvalita, prace, zmetkovost, mnozstvi obslouzenych
zakazniktl, spokojenost zdkazniki, pocet reklamaci)

e Pracovni chovani (ochota pfijimat ukoly, vzdélavat se a rozvijet, Gsili pii plnéni
ukold, dodrzovani instrukci, zachazeni se zatizenim, dodrzovani pravidel, fadna

dochazka)
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e Socialni chovani (ochota ke spolupraci, jednani s lidmi, vztahy ke spolupracovnikim,
vztah k zadkazniklim, chovani k nadfizenym ¢i pofizenym, styl vedeni lidi)
e Dovednosti, znalosti, vlastnosti (znalost prace, fyzickd zdatnost, vzdélani, odolnost

vuci stresu, schopnost vést lidi, samostatnost, spolehlivost, jazykova vybavenost

1.7.5 Rozmist’ovani pracovniki
Zatazovani pracovnikil na konkrétni pracovni mista ¢i do konkrétnich roli, jejich povySovani,

prevadéni na jinou praci, Ci prefazovani na nizsi funkci (Koubek, 2011, s.18).

Rozmistovani zaméstnanci je zpusob, jak kvalitativné, kvantitativné, casové i prostorove
spojit zaméstnance s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty. Cilem rozmistovani je
dosdhnout optimalniho vztahu mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem a tim zlepsit
individudlni, tymovy a celo-organiza¢ni pracovni vykon. A v tomto piipadé musime brat tedy
ohled jak na profil zaméstnance, tak na profil pracovniho mista. Na jedné strané tedy proti
sob¢ stoji zaméstnanci se svym vykonem a na druhé stran¢ pracovni mista s pozadavkem

urovné vykonu.
Pokud mluvime o rozmistovani uvnitf organizace, pak se to podle pana Koubka (2003) tyka:

e PovySovani pracovnikli — pracovnik pfechdzi na narocngjsi, dileZzitéjsi a vétSinou lépe
placenou préci.

e Prevadéni pracovnikill na jinou praci — v ramci spole€nosti pfechazi pracovnik na pracovni
misto zhruba se stejnym charakterem a vyznamem.

e Ptefazovani pracovnikll na niZsi funkci — pfemisténi pracovnika na niz$i stupen pracovni

funkce, které byva ¢asto doprovazeno i snizenim mzdy.

S pojmem rozmistovani zameéstnanci byva spojen staffing, coz je formovani poctu
zamé&stnancl, jejich struktury a pracovnich schopnosti a dovednosti. Tykd se také
kvalitativnich a kvantitativnich stranek jejich mobility, protoZe musi byt zachovan podnikovy
vykon a musi byt zajistén nasledny rozvoj, konkurenceschopnost a rozvoj firmy (Palan,

2002).

1.7.6 Odménovani zaméstnancu
PIni fadu motivacnich funkci. Jeho tikolem je ziskat a udrzet kvalitni pracovniky, motivovat
je krastu vykonu ¢i produktivity, ale zajiStovat i,,vnitini spravedlnost v odménovani.

Odménovani by navic nemélo byt pro zaméstnance i jejich nadiizené pfili§ slozité
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a administrativné naro¢né, nemélo by diskriminovat ani byt netransparentni. Nemélo by
pochopiteln¢ byt ani vrozporu snédkladovou konkurenceschopnosti ¢i rozpoctovymi

moznostmi organizace (Urban, 2017, s. 116).

Systém odménovani je tvofen mzdovymi i nemzdovymi nastroji. Zaméestnanec je ale vzdy
chédpe jako pozitivni pozitky. Do penézni formy odménovani patii mzda vcetné ptiplatkd,
prispévkli na bydleni, na stravu, na cestovani nebo podil na hospodarském vysledku.
Nepenézni forma neboli jinak nazyvana jako benefity, je tvofena napiiklad sluzebnim autem,
mobilnim telefonem, notebookem, ale napiiklad sem mlzeme zatadit i uznani okoli

(Mértlova, 2007).

Na zékladé funkci, které plni, nabyva finan¢ni ¢i hmotné odménovani raznych forem. Jejich
odli$nost zavisi na tom, zda financni odména vychazi predev§$im z naroc¢nosti prace, kterou
zaméstnanec vykonava, z jeho schopnosti, dlouhodobych vysledkt nebo vysledki dosazenych
za posledni obdobi. Souc¢asti jeho hmotné odmény miZe byt i odména zaloZena na jeho

ptislusnosti k organizaci.
K formédm hmotného odménovani patii podle Urbana (2017, s. 117-119) ptedevSim:

e Zékladni ¢i pevnd mzda

e (Odmeéna vazana na osobni schopnosti zaméstnance

e Pohybliva, resp. vykonova slozka mzdy

e Mzdové piiplatky

e Zaméstnanecké vyhody

e Rostouci vyznam odménovani na zéklade znalosti a schopnosti zaméstnancti
e Riist vyznamu vykonového odmeénovani

e Diferencovany podil a odlisna frekvence vyplaceni vykonové slozky

e Rostouci vyznam ro¢né vyplacenych vykonovych odmén (bonusit)

e Individualizované poskytovani zaméstnaneckych vyhod

1.7.7 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Rozvijeni talentu zaméstnanct je piili§ dilezité na to, aby se mohlo ponechat nahodg¢.
Planovani celého procesu nejen zvySuje Sance na Uspéch, ale zarovenl ¢lenim tymu jasné
ukazuje jeho dulezitost i to, Ze na ném vedeni opravdu zaleZi. Prioritou kazdého vedouciho by
mélo byt to, aby se novi zaméstnanci naucili spravné délat praci, kvili které byli ptijati. Prave

to je Cinnost piidavajici hodnotu (Liker, Meier, 2016, s. 222).
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StéZejnim cilem vzdélavani a rozvoje je zvySeni ¢i prohloubeni kvalifikace zaméstnanci.
Organizace chce mit schopné a dostatecné kvalifikované pracovniky, kteti dosahuji
maximalnich pracovnich vykont a tim dopomahaji organizaci k dosazeni vytyCenych cili a
zadoucich stavii. Navic tito dostate¢né kvalifikovani a schopni pracovnici pfinaSeji organizaci

konkuren¢ni vyhody v oblasti fizeni lidskych zdroja (Dvotakova, 2007).

Cyklus systematického vzd€lavani zacina identifikaci potfeby vzdélavani, ktera piedstavuje
nesoulad mezi kvalifikaci zaméstnancii a pozadavky na pracovni misto. K identifikaci potieby
vzdélavani se vyuziva dostupnych tidajii o zaméstnancich a o pracovnim misté. Tyto udaje
ziskavame prostfednictvim analyzy pracovnich mist a hodnoceni zaméstnanct. Po identifikaci

potieby vzdélavani nasleduje sestaveni vzdélavaciho planu (Sikyt, 2016, s. 140).

Kazdy dobie vypracovany plan vzdélavani by mél podle pana Koubka (2007, s. 265)

odpovidat na nasledujici otazky:

e Jaké vzdélavani? (obsah)

e Pro koho? (jednotlivci, skupiny, kritéria vybéru ucastnika)

e Jakym zplGsobem? (metody vzdélavani, didaktické pomucky, rezim vzdélavani)

e Kym? (interni ¢i externi Skolitel¢, samotna organizace, vzdélavaci instituce)

e Kde? (misto kondni, zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy)

e S jakymi ndklady? (rozpoctova stranka planu)

e Jak se budou hodnotit vysledky vzd€lavani? (metody hodnoceni, kdo to bude hodnotit,
kdy se to bude hodnotit)

Skoleni a rozvijeni schopnosti ¢lenti tymu (¢imZ myslime viechny zaméstnance) je napiiklad
v Toyoté soucasti SirSiho ,lidského systému. Jeho jadrem je pravé vychova zaméstnanct
arozvijeni jejich dovednosti. Spadd sem pfitom téZ schopnost zaméstnavatele ptildkat
schopné lidi, vtisknout jim firemni kulturu Toyoty a pln€ je zapojit do déni ve firmé. Takto
mohou nasledné pii kazdodenni praxi neustdle vylepSovat procesy, pro néz byli pivodné

vyskoleni (Liker a Meier, 2016, s.51).

Odborné vzdélavani zaméstnancti v organizaci podle pana Sikyfe (2016, s. 138-139) obvykle

zahrnuje:

e Zaskoleni (adaptace, orientace)
e Doskolovani (prohlubovani kvalifikace)

e Prieskolovani (rekvalifikace)

27



e Rozvoj (rozsifovani kvalifikace)

1.7.8 Pracovni vztahy
Pracovni vztahy jsou rozmanité formalni a neformalni vztahy, které vznikaji mezi lidmi

v organizaci a mimo ni (Sikyt, 2016, s. 162).

Jako formalni pracovni vztahy se oznacuji predev§im pracovnépravni vztahy spojené
s vykonem zavislé prace a upravené pracovnépravnimi piedpisy. RozliSuji se individualni
pracovnépravni vztahy, které vznikaji mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, a kolektivni

pracovnépravni vztahy, které vznikaji mezi zastupci zaméestnancti a zaméstnavateli.

Jako neformalni pracovni vztahy se oznacuji béZné mezilidské a spolecenské vztahy, které
vznikaji ptfirozené€ a spontanné mezi jednotlivci v organizaci a mimo ni, pfi¢emz jejich troven
vyznamné ovliviiuje vzajemné jednani jednotlivcl i celkové fungovani organizace (Sikyf,

2016, s. 162-163).

Jedna se pfedevsim o organizaci jednani mezi vedenim firmy a ptedstaviteli pracovnikii (napf.
odbory), pofizovani auchovavani zapisi zjednani, zpracovani informaci o tarifnich
jednénich, dohodach, zdkonnych ustanovenich, zlepSovani vztahli mezi firmou a pracovniky
imezi pracovniky navzdjem, vytvafeni stylu vedeni lidi, sledovani agendy stiZnosti,

disciplinarnich jednéni, feseni konflikti, otazky komunikace a tak déle (Koubek, 2011, s. 18).

1.7.9 Péce o pracovniky

Péce o zaméstnance je zakonnou povinnosti 1 ekonomickou nutnosti. Ptiznivé pracovni
podminky pozitivné ovliviiuji zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti, vysledky a chovani
zaméstnanci a jsou piedpokladem uspéSného vykondvani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu. Pfiznivé pracovni podminky stabilizuji zaméstnance a posiluji jejich
sounalezitost s vykonavanou praci a realizovanymi cili zamé&stnavatele. Sou€asné zvySuji

atraktivnost prace a zlep3uji povést zaméstnavatele (Sikyt, 2016, s. 146).

Dale se pak vztahuje i k ¢innostem, které jsou zaméfené na pracovni prostiedi, bezpecnost
a ochranu zdravi pii praci, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zélezitosti socialnich
sluzeb pro pracovniky i jejich rodinné pfisluSniky, napt. stravovani, socidlné-hygienickych
podminek prace, aktivit volného ¢asu, firemnich starobnich dichodt, kulturnich a sportovnich

aktivit a zivotnich podminek pracovnikii (Koubek, 2011, s. 18).

Péce o zaméstnance podle Sikyie (2016, s. 146) zahrnuje:
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e povinnou péci, respektive smluvni péci, kterd vyplyva z pracovnépravnich ptedpist,
kolektivnich, pracovnich a jinych smluv (napf. pracovni doba, pracovni prostredi, bezpecnost

a ochrana zdravi pti praci, odborny rozvoj, stravovani apod.);

e dobrovolnou péci, kterd vyplyva z personalni politiky zaméstnavatele (persondlni rozvoj,

zaméstnanecké vyhody a ostatni sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti).

Problematika péce o zaméstnance vychazi z teorie motivace, pfi¢emz specifickou oblasti
povinné, smluvni a dobrovolné péte o zaméstnance je podle Sikyie (2016, s. 146)

problematika:

e pracovni doby a doby odpocinku;

e pracovniho prostiedi;

® bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci;
e pracovnich vztahi.

1.7.10 Vyuzivani personalniho informacniho systému

Persondlni informacni systém ptedstavuje souhrn persondlnich wdaji o jednotlivych
zameéstnancich, pracovnich mistech i personalnich ¢innostech, které zaméstnavatel potiebuje
k plnéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich ptedpisi a zabezpecovani personalni prace

v organizaci (Sikyt, 2016, s. 166).

Zaméfuje se na zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza informaci tykajicich se
pracovniki, prace, mezd a socidlnich zalezitosti, poptipadé 1 personalnich ¢innosti ve firmé,
dale poskytovani odpovidajicich informaci pfislusnym piijemcim [vedoucim ifadovym
pracovnikim, popf. orgdnim mimo firmu (0fadim prace, orgdniim statni statistiky, organtim
statni spravy apod.)], vedeni, uchovavani a aktualizace vSech potfebnych osobnich materialti
pracovnikli, organizovani aanalyza zvlaStnich Setfeni mezi pracovniky, ziskavani
auchovavani informaci o trhu prace asituaci na ném 1o dalSich vnéjSich faktorech

ovlivityjicich formovani a fungovani pracovni sily firmy (Koubek, 2011, s. 18).

Potiebné personalni udaje miize zaméstnavatel zpracovavat v pisemné 1 elektronické podobg,
pficemz v pisemné podobé¢ se zpracovavaji veskeré doklady, které musi byt podle pravnich
pfedpisti zpracovany pisemné, napiiklad pracovni smlouvy. Zakladem personalniho

informa¢niho systému jsou osobni Udaje zaméstnancl, které zaméstnavatel zpracovava

29



v souladu s pravnimi ptedpisy pfed vznikem, pii vzniku, za trvani, pii skonceni i po skonceni

pracovnépravniho vztahu (Sikyt, 2016, s. 166).
Kazdy personalni systém by mél obsahovat alespon personalni evidenci a mzdovou evidenci.
Personalni evidence by méla obsahovat podle pana Koubka (2001)

e osobni daje zaméstnance

e identifika¢ni udaje: jméno, pfijmeni, datum narozeni, rodné ¢islo, rodinny stav, adresa
trvalého pobytu apod.,

e informace o kvalifikaci a dosavadni kariéfe zaméstnance

¢ informace souvisejici s pracovnépravnim vztahem

e vznik pracovnépravniho vztahu, zmény, absolvované vzdélavaci akce

¢ informace o zdravotnim stavu zaméstnance a jeho piipadnych omezenich

V persondlni databdzi se uchovavaji veSkeré potfebné osobni materidly zaméstnancli a

vzhledem k jejich citlivosti je tfeba dbat na jejich ochranu (Muzik a Krpalek, 2017, s. 150).

1.7.11 Ukonceni pracovniho poméru

Ukonceni pracovniho poméru patii nepochybné k tém méné piijemnym povinnostem
personalniho fizeni v kazdém podniku. Bohuzel, skoro zadny personalista se po dobu své
praxe této povinnosti nevyhne. Za trvalé zpisoby ukonceni pracovniho poméru povazujeme

Propousténi, penzionovani, rezignace pracovnika, ¢i imrti pracovnika.
Propusténi pracovnika

Skonc¢eni  pracovniho  poméru mezi zaméstnavatelem a  zaméstnancem  je
ukotveno v zdkoniku prace, konkrétné se jedna o Zakon ¢. 262/2006 Sb, ktery stanovuje, ze

pracovni pomér miiZze byt rozvazan jen:

e dohodou,
e vypovédi,
e okamzitym zruSenim,

e zruSenim ve zkuS$ebni dobé.

Ukoncenim pracovniho poméru rozumime propusténi zaméstnance z jeho pracovni pozice ze
strany zameéstnavatele. Mame zde dvé skupiny moznych pficin propousténi zaméstnanct.

Jedna se o propusténi opravnéné a neopravnéné.
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Opravnéné

e Propusténi z divodu nadbyteCnosti zaméstnance — jednd se o situaci, kdy podnik
zaméstnance k vykonu své Cinnosti jiz nepotiebuje (vétSinou v piipad¢ organizacnich
divodi jako je omezeni vyroby, likvidace ur¢it¢ho pracovniho useku, zmén vyrobniho
programu), ¢i nema dostatek finan¢nich prostifedki pro jeho zabezpeceni.

e Propusténi zapii¢inéné nedostatky pracovnika — nastava v pfipadé, kdy zaméstnanec
nespliiuje své pracovni povinnosti, pro podnik vyhovujicim zpiisobem (nedostatecna

vykonnost a kvalifikace pro danou praci, porusovani pracovni kazng)
Neopravnéné

Nastava v ptipadé, kdy zaméstnavatel neni schopen prokézat ptfitomnost alespoii jednoho

z vySe uvedenych problémd.
Penzionovani pracovniki

V otadzce penzionovani pracovnikli mohou podniky vyuzivat dva rozdilné pfistupy, a to

politiku flexibilniho diichodového veku a politiku fixniho diichodového veéku.

e Politika flexibilniho dichodového véku — vychazi z pfedpokladu, Ze statem urCeny
dichodovy vék je jen jakousi dolni hranici, pfi které je mozné opustit zaméestnani. Nabizi
se ndm zde moznost i nadale vyuzivat zkuSenosti a znalosti vétSinou vysoce postavenych
zaméstnanc, ktefi by jinak museli z organizace odejit prave do jiz zminéného dichodu.

e Politika fixniho diichodového véku — vychazi z myslenky, ze dosazeni diichodového véku
u pracovnika, znamend automatické ukonceni jeho pracovniho poméru ve firmé. Tato
metoda pifinasi podnikiim vyhodu v mozZnosti piresnéjSiho personalniho planovani.

Zaroven 1 povySovani mladSich zamé&stnanct je diky ni ¢asové urcitéjsi (Koubek, 2001).
Rezignace pracovnika

Zpravidla nastdvd ze strany zaméstnance, nikoli zaméstnavatele. Jednd se o dobrovolné
ukonceni pracovniho poméru, at’ uz k tomu ma pracovnik jakykoli divod. Jde tak naptiklad o

zcela béznou vypoved.
Umrti pracovnika

Tento zplisob ukonceni pracovniho poméru nemtize dana organizace nijak ovlivnit.
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2 ANALYZA PERSONALNIHO RiZENIi VE FIRME
ARVETTL S. R. O.

2.1 Predstaveni spoleCnosti
Spolec¢nost Arvetti, spol. s r.0. byla zaloZena v roce 2003 Evou a Zdetikem Voslarovymi, kteti

ji také vlastni az dodnes.

., V roce 2009 jsme pro nase podnikatelske aktivity zakoupili objekt Hotelu Batov postaveného
v letech 1941-45 firmou Tomas Bata, ktera ve Zruci n. S. vybudovala vyznamny obuvnicky

zavod pozdéji znamy jako Sazavan.

V objektu o zastavené plose 1465 m2 a 5 nadzemnich podlazich se zabyvame prondjmem

nebytovych prostor, poskytovanim ubytovani, poradanim firemnich a spolecenskych akci.

Provozujeme maloobchodni prodejnu Knihkupectvi — Papirnictvi, kde na malé prodejni plose
nabizime vice nez 2500 polozek skladem se zamérenim na knihy, kancelarské a skolni potreby,

hracky, didaktické pomiicky, mapy, puzzle a znackové spolecenské hry. " — Zdenéek Voslar

Od roku 2009 probihaji dil¢i rekonstrukce objektu. V soucasné dobé se ptipravuje projekt

kompletni revitalizace.

Hotel Zru¢ je moderni hotel prochézejici celkovou rekonstrukci a modernizaci. Svym hostim
nabizi nejen ubytovani v nové€ zrekonstruovanych, kvalitné¢ vybavenych pokojich, ale i1

straveni prijemnych chvil v nekufacké restauraci, ve vinarn€ nebo na bowlingu.

Pfipraveny jsou také plné vybavené konferencni prostory, vhodné pro potradani firemnich

Skoleni, reprezentativnich schiizek a dulezitych obchodnich jednani.

Pro vétsi, mnohdy i celovecerni akce je hotel vybaven dvéma spole¢enskymi saly s tane¢nimi

parkety, pddiem pro kapelu, piipadné i DJ.

Hotel byl diive zndm pod nazvem Batov. Ve sv¢ historii byl dominantou a kulturnim centrem

nové ¢asti mésta Zru¢ nad Sazavou, postavené na popud Jana Bati.

Hotel nyni spojuje moderni vybaveni s prvky tradicni Batovské architektury. Stale probiha

¢astecna rekonstrukce objektu.

V piizemi Hotelu ZRUC se nachazi obchodni zéna, ve které miizete najit pro piiklad pizzerii,
psi salon, détsky bazarek, menSi potraviny/vecerku, nehtové studio a také

papirnictvi/knihkupectvi

32



Pravni forma spolecnosti je vedena jako spolec¢nost s ru¢enim omezenym, kterd predstavuje
jednoznaéné nejpouzivanéj$i formu obchodni spolecnosti u nas, pficemz oblibé se tési
zejména u drobnych a sttednich podnikatell, jako pravé v tomto ptipad€. Spolecné s akciovou
spolecnosti je tato spoleCnost zafazena mezi tzv. kapitalové spole¢nosti, pro néz jsou typické
znaky jako: ucast spolecniki formou vloZeného kapitalu, oddéleni majetku spolecnikl od

majetku spolecnosti a nizké riziko ruceni spole¢nikli za zavazky spolecnosti.

S.r.o. tuto definici napliiuje jen s tim rozdilem, Ze narozdil od béznych kapitalovych
spole¢nosti predpoklada vyssi miru osobni Ucasti spolecnikli na provozu spole¢nosti. Tato
firma nemd zadnou dcetinu pobocku, ani nijak dal neexpanduje a zistdva pouze na ptivodnim

misté zaloZeni, tedy ve Zruci nad Sazavou.

Arvetti, spol. s. r. 0 je mald firma, kterd zaméstnava sotva 20 zaméstnanci, a tudiz spada
podle velikosti organizace pod malé organizace. Spole¢nost Arvetti, s. r. o podnika v oblasti
pohostinstvi a hotelnictvi, jeji obor dle CZ-NACE je: 55 — Ubytovani. Tento oddil zahrnuje
poskytovani kratkodobého ubytovani hostl. Patii sem rovnéz delsi, ale ¢asové omezené
ubytovani studentli, pracujicich a podobnych jednotlivet. Neékteré jednotky mohou
poskytovat pouze ubytovani, zatimco jiné nabizeji ubytovani v kombinaci se stravovanim

nebo rekrea¢niho vybavenim nebo obojim.

Zaroven tento oddil nezahrnuje ¢innosti dlouhodobého ubytovani v zatizenich, jako jsou byty,

typicky pronajimané na mésic nebo rok - klasifikovano v ¢innostech v oblasti nemovitosti

Firma Arvetti také podnika v oblasti 56- Stravovani a pohostinstvi. Tento oddil zahrnuje
¢innosti spojené s kompletnim stravovanim, v¢. ndpoji, s obsluhou, k okamzité spotieb¢, at’
uz v tradi¢nich restauracich, samoobsluznych restauracich nebo restauracich, které prodéavaji
jidla ,,ptes ulici®, nezavisle na tom, zda jsou stalé nebo obcasné, s moznosti posezeni ¢i nikoli.
Rozhodujici je skuteCnost, Ze jsou nabizena jidla k okamzité spotiebé, bez ohledu druhu
zafizeni, které je poskytuje. Nespada sem vyroba jidel, kterd se nehodi k okamzité konzumaci,
nebo potravin, které nejsou povazovany za jidlo (oddil 10 - Vyroba potravinaiskych vyrobkl
a oddil 11 - Vyroba napojit). Dale sem nepatii prodej jidla, které neni vlastni vyroby, nebo

jidel, ktera nejsou uréena k okamzité konzumaci (sekce G - Velkoobchod a maloobchod).

Avetti, spol. s.r.o. ma klicové zaméstnance. Obecné se za klicové zaméstnance povazuji ti
zameéstnanci, ktefi v podniku zastavaji nejvy$si manazerské pozice, jejichZ soucasti je vysoka

mira odpovédnosti, samostatné rozhodovani, ale také odpovidajici ohodnoceni.
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Poskytované sluzby

Spolecnost Arvetti, s.r.o poskytuje svym zakazniklim moznost ubytovani se v hotelu, k cemuz
patii 1 stravovani se v restauraci, ktera se nachazi v prvnim ze Ctyt pater tohoto obrovského
objetu. Soucasti poskytovanych sluzeb je i zdbava ve formeé bowlingu, ktery si na rezervaci

muze predem objednat jak ubytovany host, tak kazdy, kdo ma zrovna z4jem.

K uspokojovani potieb zékaznikii v oblasti ubytovani jsou vyuzivany Ccisté a nove

zrekonstruované pokoje ve ¢tvrtém patre.
Vybaveni hotelu

Vybaveni hotelu je zde domacké a rodinné, pii zachovani pivodniho razu domu velky
podkrovni obyvaci pokoj se sedackami, kfesly, stoly, lednice, mikrovinka, rychlovarna
konvice, naddobi (hrnicky, sklo, talife, ptibory, kvalitni wifi pokryti vSude, stylova kavarna
spojena s recepci, kde probihaji snidang, pripadné obédy ¢i vecete a také oslavy, Skoleni a jiné

akce.

Typy pokoji

Nachazi se zde 2-lizkové pokoje (s moznosti obsazeni 1 osobou), 3-lizkové pokoje, 4-
luzkové dvoupokoje, (dva spojené pokoje s jednou koupelnou.), v neposledni tadé také

svatebni apartma.
Vybaveni pokojt

Soucasti kazdého pokoje je socidlni zatizeni (koupelna se sprchovym koutem, WC), masivni
postele s kvalitnimi matracemi, které¢ je mozné bud’ spojit jako manzelské nebo naopak
oddélit jako samostatné, TV pouZitelnd i jako monitor k notebooku ve vétsiné pokoji je stll a

zidle nebo kiesilka, ru¢niky, osusky, silna wifi (zdarma).
Okoli hotelu a aktivity

Par krokl od hotelu je Zrucsky zdmek a krasné zdmecké zahrady s fontanou a libivym
altdnkem. V zdmeckém parku je také sezoné provozovano letni Kino. Navstévnici mohou také
stravit piijemné odpoledne prochazkou podél feky Sdzavy a vychutnat si pohled na Zruc

z jiného uhlu. Pro sportovce tu jsou tenisové kurty, vzdalené od hotelu pouhych 250 m.
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2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

V tomto podniku se pracovni mista vytvareji na zakladé potieby obsazeni konkrétni pracovni
pozice, jako je naptiklad kuchai/kuchatka restaurace hotelu. Samotna analyza pracovniho
mista se zaméfuje predevSim na to, aby pracovni ukoly spojené s touto pozici efektivné
prispivaly k dosazeni cilli organizace, tudiz aby v tomto konkrétnim piipad¢ restaurace
prosperovala a zakaznikim chutnalo, dale aby a pfinaSely uspokojeni a motivaci pracovnikii,
takze 1 samotni zaméstnanci by méli byt ve své praci spokojeni. Je dalezité, aby tkoly s danou
pozici spojené nemély negativni dopad na fyzické a duSevni zdravi zaméstnanci, coz je
samoziejm¢ v nejveétsim zdjmu obou stran, jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Také je
nutné, aby tyto pracovni ukoly byly v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovnikd,
stejn¢ jako v souladu se zdkony a dalSimi pravnimi ptedpisy. Zaméstnavatel se zarucuje, Ze

pro to udéla maximum.

Vystupem této analyzy jsou dokumenty oznacované jako popis pracovniho mista a

specifikace pracovniho mista.

Standartné se v podniku postupuje tak, Ze v pfipad¢ nutnosti pfijeti dalSiho ¢lena do tymu,
vytvoii a zvefejni zaméstnavatel inzerdt o nabidce prace pro tuto pozici na internetoveé
stranky. V tomto jiz zminéném inzerdtu definuje své pozadavky na potencidlniho
zaméstnance. PoZadavky se tykaji pfedev§im vzdélani a praxe v pfisluSném oboru. Zaroven
zaméstnavatel uvede struény seznam ukolil a povinnosti, které by od pfipadnych zajemct
striktné vyZzadoval. Stejné¢ tak nezapomene uvést pravomoci a odpovédnost s témito

povinnostmi spojené.

Samotny popis pracovniho mista obvykle zahrnuje nazev pracovni pozice, ur¢eni, kdo bude
nadfizenym a kdo podfizenym, stanoveni pozadovanych pracovnich tkoll a povinnosti, které
je tfeba plnit, aby zdkaznici byli spokojeni, stanoveni pravomoci a odpovédnosti za zbozi a

podfizené.

Co se tyce specifikace pracovniho mista, tam zaméstnavatel uvadi pozadavky na vzdélani a
praxi v pfislusném oboru, s dolozenim vyucéniho listu. Také se od zajemce o praci ocekava
motivace, chut’ k praci a ochota dalSiho vzdélavani se ve svém oboru, tudiz naptiklad
absolvovani n&jakych kurzl a tak dale. Samoziejm¢é dovednosti musi odpovidat subjektivnim
pozadavkem pro piijeti vtéto firm¢ je ale prfedevSim trestni beztthonnost a zdravotni

zpisobilost.
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2.3 Personalni planovani

Personalni planovani je soucasti strategického planu podniku Arvetti, spol. s.r.o. Tento plan
spolecnosti zahrnuje: planovani poctu zaméstnancl, pldny mzdovych prostfedkt, plany
dovolenych, plany pracovnich porad, harmonogramy smén, plany vzdélavani a plany

personalnich rezerv.

Pocty zaméstnanct byly jiz zminény v zakladnich tdajich o firmé&, a proto se jim nadéle
nebude vénovat pozornost. Na zdkladé provozni doby je tfeba spravné napldnovat smény, coz

piimo souvisi s poctem zaméstnanctli a otazce jejich obsazeni.

V pohostinstvi se vyuziva planovani smén ve stylu vyuziti tzv. kratkého a dlouhého tydne.
Kratky tyden obsahuje pouze dva pracovni dny po dvanacti hodinach a je tedy pro obsluhu
méné Casove i fyzicky naro¢ny. Naopak dlouhy tyden zahrnuje celkem pét pracovnich dnt a
v rozsahu odpracovanych hodiny se 1i8i. Vzhledem ke skutecnosti, Ze dlouhy tyden zahrnuje
vikendy, byva casto fyzicky naroc¢néjsi, jelikoz pravé o vikendech je restaurace, recepce i

kuchyn nejvice vytizena.

Mnohdy je tfeba oslovit i brigaddniky, ktefi vypomahaji stdvajicim zaméstnanciim vykryt tyto
smény a jsou v podniku zaméstnadvani na DPP. Tato dohoda je zavazuje k odpracovani méné
nez 300 hodin za kalendéaini rok. Zaroven jim tato dohoda umoznuje ukonceni spoluprace
kdykoli, bez udani divodu a nemusi se zni odvadét zdravotni a socialni pojiSténi v pfipadé, Ze

mésicni piijem téchto brigadnikti nepiesahne 10 000 korun Ceskych.

Pro plany mzdovych prostredkt slouzi pfedem sestaveny rozpocet mezd, zahrnujici veskeré
odvody, vcetné¢ téch exekucnich, planované odmény a prémie, ndklady na vzdélavani, kurzy a
dalsi personalni naklady. Existuje zde i plan hodnoceni zaméstnancti, na ktery je tieba brat
ohled, jelikoz se ndm projevi v odménovani. Pfi planovani dovolenych je tfeba postupovat

tak, aby nebyl omezen provoz podniku.

Provoz podniku je omezen jen tehdy, kdyz jsou Vanocni svatky. Plany vzdélavani zahrnuji
interni 1 externi vzdélavaci aktivity pro zaméstnance. Tedy nabizi se moZnost objednani si
Skolitele na par hodin pfimo do podniku, vétSinou pied zafatkem pracovni doby. Nebo
samoziejme také je tu moZnost vyslani zaméstnancli na dany pfedem domluveny kurz mimo
prostiedi firmy. Cini se tak v dobé&, kdy maji vyslani zaméstnanci volno, tudiZ se nenarusi

chod a provoz podniku.
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2.4 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku
V tuto chvili nedochazi k pfijimani novych zaméstnanci. Firma ma svych stalych
zaméstnancl dostatek a nema potfebnou kapacitu (z hlediska jak finan¢niho, tak i1 co se tyce

pracovni naplné) pro ndbor novych pracovnika.

V piipadé, kdy k piijiméani dochdzi, je ziskavani a vybér zaméestnancl soucasti prace provozni
podniku a samotnych majiteli, ktefi vhodné adepty nasledné¢ zasvéti do chodu podniku.

Ve vétsing pripadil firma vyuziva pii ziskavani pracovnikl pfevazné externich zdroju.

Ve vyjimec¢nych situacich, se snazi zapojit tieba i zaméstnankyné¢ z internich zdroju. Jedna se
vétSinou o zeny na matefské dovolené, které pro spolecnost dlouhou dobu pracovaly a
zameéstnavatelé s nimi byli spokojeni. Takze pokud je to ze strany téchto zaméstnankyn
mozné (maji hlidani pro déti) a chtéji se znovu pomalu zapojit do chodu firmy, majitelé jim to
radi umozni. Stejné tak je pracovni vypomoc/brigada nabizena byvalym zaméstnancim, ktefi
jsou nyni v diichodovém véku a radi by si néco malo privydélali. Ti maji moznost se zapojit
do chodu malého knihkupectvi, které je také soucasti spolecnosti Arvetti. Tato prace obnasi

prodej knih, hracek a kancelarskych potieb, tudiz neni nijak zvIast’ fyzicky naro¢na.

Pracovni pohovory snovymi potencidlnimi zaméstnanci byvaji vedeny majitelem firmy,
spolecné s provozni podniku. Pied samotnym pohovorem se dikladné analyzuji Zivotopisy
vSech uchaze¢li o praci. Firma pii ziskdvani novych zaméstnanci hodnoti taktéZz jejich

praktické dovednosti. Pribéh pfijimani je interni, jednokolovy a vlastni.

Pti pohovoru je dobré ukazat zkuSenosti z praxe. Majitel a provozni se také zajima o profesni
dovednosti, konkrétni zkuSenosti, motivaci a osobnost zdjemce. A v neposledni fad¢ bude
zjiStovat, jak by uchaze¢ feSil rGzné krizové situace nebo zda zapadne do kolektivu.
Nasledujici 3 dulezité otazky na, které je tieba znat odpovéd’, nez se zdjemce zucastni
pohovoru jsou: Pro¢ chcete pracovat pravé u nas? Jaka je vase ptedstava o platu? Jste ochotni

se dale vzdélavat?

V ramci piipravy na pohovor je jesté velmi diileZité najit si informace o spolecnosti. Ziskat co
nejvice informaci o jeji firemni kultufe, produktech, sluzbéch, trendech, projektech a finanéni
situaci. Ddle je diilezité projit si popis pracovni pozice a kritéria vybéru, aby nedoslo k tomu,
ze potencidlni zajemce nebude spliiovat potiebna kritéria pro pfijeti na pracovni pozici.
Vhodné je pak tieba i to, aby se zajemce podival na povinnosti vyzadované pro danou pozici
a vzpomnél si na piiklady, kdy takové tkoly plnil v minulosti. Pravé téchto znalosti je nutno

vyuzit hned pi#i pohovoru. Ucastnik pohovoru by také nemél zapomenout zminit své
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dosavadni pracovni zkuSenosti. Pfijat bude takovy uchaze¢, ktery bude nejvice vyhovovat

stanovenym kritériim a subjektivnim preferencim majitelt.

2.5 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni je u kazdého ze zaméstnancti zcela individudlni a posuzuje se na zaklad¢
dlouhodobé¢jsiho pozorovani pracovnich vykoni a vysledkii zaméstnavatelem. V ptipadé
hodnoceni zaméstnavateli mimo jiné dobfe poslouzi i recenze od zakaznikii (at’ uz jsou
pozitivni nebo negativni), které jsou vetejn¢ publikovany na facebooku, googlu, anebo

zasilany emailem pfimo vedeni podniku.

Odménu 1ze poskytovat zaméstnanci za uspé$né splnéni mimotadného pracovniho ukolu,
stejn¢ tak ale za dobfe odvadénou praci v celkovém méfitku. O vysi celkové odmény
rozhoduje zaméstnavatel spolecné s provozni hotelu. Nalezitd odména ptislusi zaméstnanci ve
vysi urené zaméstnavatelem v zavislosti na splnéni daného tkolu, ¢i kvalité odvedené préce,

neskonci-li jeho pracovni pomér pred splnénim stanoveného ukolu.
Soucasti odmén jsou: stravenky, prémie a poskytnuti vzdélani.

2.5.1 Stravenky

Stravenka je nejznaméj$im a nejvyuzivangjSim druhem benefitu poukazek. Jsou historicky
prvni a nejstar§$i ze vSech zaméstnaneckych benefitd. Jsou datové vyhodné jak pro
zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Danové uznatelny naklad az do vyse 55% hodnoty

stravenky, maximalné 70 % stravného.

V této firme jsou stravenky vSem zaméstnanciim poskytovany jako drobny benefit za dobte
odvedenou praci. Je to také naznak toho, Ze si jich majitel spolecnosti vazi. Kazdy

zaméstnanec ma na tyto stravenky narok, bez ohledu na rozdilné pracovni zatrazeni.

2.5.2 Prémie

V této firmé se vétSinou prémie zaméstnanclim vyplaceji po zvladnuti néjakého naro¢néjsiho
pracovniho obdobi, jako je tfeba letni turistickd sezona, nebo také zimni sezona plest,
firemnich vecirkli a dalSich spoleenskych akci. Nejvétsi prémie se zaméstnancim vyplace;ji
po uspésném zvladnuti svateb, kterych se kazdym rokem potada vic a vic. Zejména pokud se
firm¢ dostane kladné odezvy ze strany spokojenych zdkazniki, jsou zaméstnanctim, ktefi se

na jejich spokojenosti podileli, vyplaceny prémie.
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2.6 Rozmist'ovani pracovniku

Firma Arvetti se snazi kvalitativné, kvantitativné 1 ¢asové a prostorové propojovat své
zameéstnance se zadanymi pracovnimi ukoly a misty jejich vykonavani, aby bylo dosazeno co
nejvyssiho mozného zisku pii nejnizsich casovych prodlevéach a finan¢nich ztratach. Hlavnim
cilem tohoto rozmist'ovani je také zlepSit podminky pro kvalitn€jsi pracovni vykon, at’ uz
individualni, tymovy, popiipad¢ celo-organiza¢ni. U kazdého jedince se ale samoziejm¢é musi
zvlast ohliZet na jeho schopnosti a moznosti vykonavat piidéleny ukol v konkrétnim misté, ve

srovnani s pozadavky pravé na tuto uroven vykonu prace.

Nestava se, ze by byli zaméstnanci pfesouvani a rozmistovani mimo podnik. A to z toho
davodu, ze tato firma ma totiz pouze jednu jedinou pobocku, a to se sidlem ve Zruci nad
Sazavou. Pro zaméstnance to tak znamena jistotu, Ze Zadnému z nich nehrozi jeho pfesun na

jinou pobocku, do jiného mésta, statu atd.

Pokud bychom se ale méli bavit o rozmist'ovani pracovnikl uvnitt organizace, pak se miize
pozice zaméstnancl v pribéhu ¢asu rizn¢ meénit. Zejména se mize jednat o zmény v oblasti
povySovani pracovnikl, kdy pracovnik prechdzi na narocnéjsi, dulezitéjsi, odpoveédnéjsi a

vétSinou 1épe placenou pozici, kde je po ném vyzadovan vétsi vykon, nez byl ten stavajici.

Dale se také muze stat, ze bude pracovnik pieveden na jinou praci. Tato zména se vzdy
odehrava pouze v ramci spole¢nosti a pracovnik se jen pfesouva na pracovni misto zhruba se

stejnym charakterem a vyznamem.

Nékdy také ale nastdva jedna z téch méné piijemnych zmén, a to pfi prefazovani pracovniktl
na nizs§i funkci. Bohuzel ne kazdy zaméstnanec zvladd svou aktudlni pracovni naplii podle
pozadavkll zaméstnavatele a je proto pfemistén na niZs§i pracovni funkci, kterd byva Casto
spojena 1 se snizenim mzdy. Nejspi$ je tato varianta ale pro pracovnika stale lepsi, nez aby byl

uplné propustén pro nezvladani poZzadované naplné a norem prace.

Spole¢nost Arvetti ma nekolik stfedisek, po kterych milze své zaméstnance po dobu jejich
pusobeni ve firmé presouvat dle potfeby a vzajemné dohody. Jedna se konkrétné o restauraci,

recepci, kuchyn, hotel, kancelar, hernu, vyvarovnu a knihkupectvi.

2.7 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Firma se stard o rozvoj a dalSi vzdélavani svych zaméstnancl. Investice do tréninkd a

vzdelavani by se méli vracet v podobé€ zvysené produktivity prace, vyuZziti novych znalosti a
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vétsi motivace zaméstnancl spolupracovat na inovacich, které jsou tolik potiebné v rychle se

meénicim podnikatelském svéte. Jedna se o zajisStovani riznych kurza atd.

Jeste pred tim, nez se firma Arvetti do zdélavani svych zaméstnancti pusti, zodpovi

nasledujici otazky a z téchto odpovédi pak dale i vychazi.

e Jaké vzd€lavani je tfeba poskytnout? (obsah, pfedmeét, zamétent)

e Komu bude toto vzdélani poskytnuto? (jednotlivci, skupiny, kritéria vybéru ucastnika)

e Jakym zplsobem bude vzdé€lavani probihat? (metody vzdélavani, didaktické pomucky,
rezim vzdélavani)

e Kym bude poskytovdno? (interni ¢i externi Skolitelé¢, samotnd organizace, vzdélavaci
instituce)

e Kde se bude odehravat? (misto konani, zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy)

e S jakymi naklady musime pocitat? (rozpoctova stranka planu)

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy
se budou hodnotit)

Ke vzdélavani zaméstnancli dochazi na pracovisti i mimo néj, jedna-li se napiiklad o né&jaké
kurzy, které se nenachéazeji v misté plsobeni firmy. Ve firmé& také dochdzi k povinnému

vzdélavani v oblasti BOZP a PO.

K BOZP dochazi na pracovisti, jde o souhrn vSech opatieni, kterd maji za cil zamezit vzniku
ohroZeni ¢i posSkozeni zdravi nebo ztratdam na Zivotech pracovnikll. Opatfeni mohou mit
povahu technologickou, technickou, pravni, organiza¢ni ¢i administrativni. Soubor téchto
opatieni je obecné nazyvan prevence rizik. BOZP ma na starost osoba odborné zpisobila
v prevenci rizik v oblasti bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci. Této osobé se fika
bezpecnostni technik, ktery pravidelné dojizdi do firmy a vzdélavd zaméstnance. PO se
rozumi souhrn technickoorganizacnich opatieni, ktera zabraniuji vzniku poZaru nebo vzniku
vybuchu s néaslednym pozarem. Dale ve firmé probiha vzdélavani jazyka, které se konaji

pfimo v prostorach firmy.

Dal§im vzd€lavanim uplatnénym v této spolecnosti je vzdélavani v oblasti specifickych kurzi,
jako je naptiklad baristicky, nebo také pfimo barmansky kurz, pro zastupce obsluhy
restaurace. Pro zastupce kuchyné to jsou zase naptiklad kurzy pro vyrobu sushi a uceni se

ptipravé pokrmi kuchyni z celého svéta.
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2.8 Firemni komunikace

V této firmeé se uplatiiuje piedevsim vnitrofiremni komunikace, kterd se odehrava mezi
vedenim podniku a jejimi zaméstnanci. Informace se zde predavaji v zasadé osobné, jak uz ze
strany zameéstnavatele, tak i1 ze strany provozni hotelu, poptipad¢ i ze strany samotnych

zameéstnancu.

Vétsinou se postupuje tak, ze jsou dani zaméstnanci zavolani do kancelafe a je projednavan
aktualni problém. Stejné tak se postupuje obracené, tedy v piipade, Ze zaméstnanec potiebuje
néco vyftesit se svym nadiizenym. Opét se s nim sejde v kancelafi ve smluveny cas, po
piredchozi domluvé. Nevyuziva se zde komunikace po emailu se zaméstnanci firmy, jelikoz
pocet zaméstnancli neni natolik velky, aby se véci nedaly feSit timto piimym zplsobem

s konkrétnimi lidmi. At uz je to telefonicky, nebo z o¢i do o¢i.

Nicméné v ramci komunikace se zdkazniky se podnik zamétfuje ptfevazné na telefonickou,
pripadné e-mailovou domluvu (naptiklad pfi sjednéavani ubytovani nebo i né&jakych vétsich
hromadnych akci). Dale se tento zplsob komunikace vyuziva pii feSeni negativnich
zkuSenosti zakazniki s podnikem (napfiklad pfi navstévé restaurace, hotelu). Vedeni se
aktivné snazi piipadné stiznosti Setrnym zplisobem vyfesit tak, aby obé& strany byly spokojeny

a nikdo pfti konfliktu nemél pocit, ze odchézi porazen.

Ve firm& Arvetti, spol. s.r.o. funguje denni Ustni komunikace kterd je predevSim mezi

zaméstnanci a provozni, kterd zase jedna s vedenim podniku-opét osobn¢ a Ustné.

Jednou tydné&, pravidelné ve stiedu, se v této firmé konaji pracovni porady, kterych by se méli
zOCastnit vSichni zamé&stnanci, véetné majitelli/vedeni firmy. Porada trva pfiblizné hodinu, jeji
délka zavisi vZdy na probiraném tématu. Zamé&stnanci, zameéstnavatelé i provozni sedi vSichni
spoleéné u jednoho vétSiho stolu. Pro navozeni klidné a pratelské atmosféry je vzdy

k dispozici drobné obcerstvi a dostatek napoju.

Zaméstnavatel prednese napiiklad navrhy pro zlepSeni chodu podniku, a ¢eka na vyjadieni
svych zamé&stnancii. Rad uvitd, kdyZ n¢kdo z pfitomnych pfijde s né¢jakym vlastnim, novym
napadem, kterému je poté vénovana pozornost. Pozornost se dale vénuje bud’ pozitivnim nebo
také negativnim recenzim ze strany zékaznikl. V piipade jejich spokojenosti ptichazi od
zaméstnavatele pochvala, v pfipadé opacném se zase ocekava od zaméstnancii vysvétleni a
snahu o to, aby se problém uz v budoucnu neopakoval. VSem zaméstnanctim je kladeno na

srdce, ze spokojeny zakaznik, ktery se k nam bude rad vracet, je ten nejdilezité;si cil.
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Podstatou této komunikace je plynulé pfedavani pracovnich informaci, zlepSovani pracovniho
prostiedi a plynulosti procesi tak, aby vedli ke vzniku ziskd a dobrého jména podniku, a

piedevsim také ke spokojenosti klientt.

2.9 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy jsou vtomto podniku pon€kud rozmanité. Muzeme zde pozorovat jak
formalni, tak i neformdlni druhy pracovnich vztahii, které vznikaji mezi zaméstnanci bud’

pfimo uvnitt firmy, nebo také mimo ni.

Jelikoz je firma Arvetti mala a vSichni zaméstnanci se mezi sebou vzajemné dlouhodob¢ znaji
a stykaji se 1 mimo pracovisté, tak tu mezi nimi panuji velice dobré vztahy. Tyto vztahy
oznacujeme obecné jako neformdlni pracovni vztahy, ponévadz vznikaji pfirozené
a spontann¢ mezi jednotlivci v organizaci a mimo ni. Rozhodné neni pochyb o tom, Ze tyto
vztahy poté vyznamné ovliviuji vzdjemné jedndni jednotlivel i celkové fungovani organizace

v podniku.

Stejné tak ze strany vedeni podniku pfevladaji k zaméstnanciim vztahy vielé az mnohdy i
ptatelské. I tak je ale oznacujeme jako formalni pracovni vztahy, protoze jsou spojené
s vykonem zavislé prace a upravené pracovnépravnimi predpisy. Mlizeme je dale rozliSovat
na individudlni pracovnépravni vztahy, které¢ vznikaji mezi zaméstnanci a zaméstnavateli,
a kolektivni pracovnépravni vztahy, které vznikaji mezi zéastupci zaméstnancli a

zameéstnavateli.

Dobr¢ a vielé vztahy vedeni podniku s jejich podfizenymi jsou zarovei i jeden z diivodi, proc¢
je vtéto firm¢ uplathovan predevSim demokraticky zplsob vedeni, kdy zaméstnavatele
zajimaji nazory, navrhy a pfipominky jejich podiizenych a snaZzi se jim vychdzet vstiic jak jen
je to mozné. Z druhé¢ strany poté také samoziejmé ptichdzi stejna odezva. Stejné tak ve firmé

Arvetti dochazi ke kolektivnimu vyjednavani.

Termin kolektivni vyjednévani se vztahuje k tématu jednani o vysi mezd a dalSich pracovnich
podminkach zaméstnancli, mezi zaméstnavatelem na stran¢ jedné a zaméstnanci na strané
druhé. Pfedmétem vyjednavani je ureni pracovnich, popfipadé mimopracovnich podminek
zaméstnancl, upraveni vztahii mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Pracovni podminky jsou

zde fizeny predevsim legislativou.

Dale by mélo byt vyzdvihnuto to, Ze majitelé podniku Eva a Zden€k Voslafovi velice Casto

svym podfizenym pomahaji i nad rdmec svych povinnosti. Jednd se vétSinou o pomoc
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pracovni/finan¢ni, ale také mnohdy i o vypomoci v osobnich Zivotech jejich zaméstnanct
(napfiklad pfi st€éhovani zbytu do bytu, soudnich sporech, i zavaznéjSich osobnich
problémech). Jejich zaméstnanci si jich za to nesmirn€ vazi a radi pro né pracuji. A pokud ma
nektery z majitelti svatek nebo narozeniny, kolektiv zaméstnancii ma pro vzdy nachystany

maly dérek pro radost.

2.10 Péce o pracovniky

Jak je obecné zndamo, péce o zaméstnance je zakonnou povinnosti i ekonomickou nutnosti
kazdého zaméstnavatele. Jinak tomu neni ani ve firmé Arvetti, s. r. o. Pfiznivost pracovnich
podminek pozitivné ovliviiuje naladu, spokojenost, zdravi, schopnosti, motivaci, vysledky a
chovani zaméstnanc. Duslednda péfe o zaméstnance je hlavnim ptedpokladem pro

dosahovani uspéchu a cilii podniku, stejn¢ tak vede i ke spokojenosti zakaznik.

Majitelé firmy Arvetti trvale a aktivné usiluji o neustalé zlepSovéani piiznivosti pracovnich
podminek svych zaméstnancti. VEfi, ze poradek déla pratele a snazi se tak i udrzovat dobré
pracovni vztahy a ochotu zaméstnancii podavat vétsi vykony. Hlavnim motivem tohoto
konani je, aby firma ziskdvala na prestizi, a zdroven dosahovala pozadovanych ziskli. Tato
snaha o dobrou a svédomitou péci o pracovniky majitelim zaroven i pfidava na oblibenosti a
je o nich obecné znadmo, Ze se v jejich firmé maji zaméstnanci dobfe. Nemaji pak v piipadé

nutnosti problém najit dalSi pracovniky, ktefi by u nich chtéli byt zaméstnani.

Péce o pracovniky se pak dale vztahuje i1 k Cinnostem, které jsou zaméfené na pracovni
prostiedi, jako jsou predev§im bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, otazky pracovni doby
a pracovniho reZimu, zaleZitosti socialnich sluzeb pro pracovniky i jejich rodinné ptislusniky,
napf. stravovani, socialné-hygienickych podminek prace, aktivit volného Casu, firemnich

starobnich diichodtl, kulturnich a sportovnich aktivit a Zivotnich podminek pracovnikd.

Péce o zameéstnance ve firmé& Arvetti, s. r. 0. zahrnuje tedy hlavné povinnou péci, respektive
smluvni péci, ktera vyplyva z pracovnépravnich predpisti, kolektivnich, pracovnich a jinych
smluv (napf. pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpeCnost a ochrana zdravi pifi préci,

odborny rozvoj, stravovani apod.)

Dale pak dobrovolnou péci, ktera zase plyne z persondlni politiky zaméstnavatele (personalni

rozvoj, zameéstnanecké vyhody a ostatni sluzby poskytované zaméstnanctim na pracovisti).

Pracovni doba je zde stanovena na dvanécti hodinovy jednosménny provoz. Délka doby

odpoc¢inku mezi sménami ¢ini vzdy zpravidla minimaln€ osm hodin. Pokud bychom méli
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zachazet do detailll, tak konkrétné v ptipad¢ obsluhy restaurace, ktera pracuje od desiti hodin
dopolednich do desiti hodin vecernich, se pracovni tyden déli na dlouhy kratky. Dlouhy tyden
znamend, zZe zamestnanci pracuji v pondé€li a v utery, pak maji ve stfedu a ctvrtek volno.
Nasledn¢ je pak ¢eka sména v patek, sobotu 1 ned€li. Pokud maji kratky tyden, tak pracuji

pouze ve stiedu a ve Ctvrtek.

Co se tyce pracovniho prostiedi, mizeme s jistotou tvrdit, Ze to je pro zaméstnance velice
priznivé. Jsou v teple, Cistoté, s adekvatnim osvétlenim a akustikou, nikdo tu na né netlaci,
aby odvadéli svou praci rychleji atd. Vyznam zdravého pracovniho prostiedi pro produktivitu
a zdravi pracovnikll si zaméstnavatele v tomto podniku dobfe uvédomuji. Je jim znamo, ze k
efektivni prevenci nemoci pfispivd zajisténi vhodnych podminek pro préci, zohlediujici
sirokou skalu faktorti od kvalitniho osvétleni az po dobrou akustiku. Pravé komplexni ptistup
k péci o fyzickou i dusevni pohodu pfiznivé ovliviluje nejen motivaci zaméstnancu, ale

predevsim jejich produktivitu a vztah k préci.

K tématu bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci je nutno zminit, zZe vesSkera stanovena

pravidla BOZP jsou dusledné dodrzovana.

2.11 Vyuzivani personalniho informacniho systému

Persondlni informacni systém je firm¢ Arvetti vyuZivan pravidelné¢ a velmi usnadiiuje
zamé&stnavatelim praci. Jako celek pifedstavuje souhrn Udaji o kazdém jednotlivém
zaméstnanci v podniku, o pracovnich pozicich 1 personalnich ¢innostech, které zaméstnavatel
potfebuje k naplnéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich predpist a zabezpecovani personalni

prace v organizaci.

Jak jiZz bylo zminéno v teoretické Casti prace, persondlni informaéni systém je schopen
vyuzivat nespocetné mnoha operaci a ukont, které se tykaji se personalnich dat a informaci.
Vzhledem k tomu, jak moc jsou tyto ¢innosti a operace obsahlé, stejn¢ jako mnozstvi dat,
které systém zpracovava, je pro prehlednost ve firmé Arvetti, s. r. 0. tento systém uchovavan
v podobé softwarového pocitacového systému. Mimo jiné také déle obsahuje moZznost

vytvareni reportl a statistik.

V tomto systému jsou zpracovany veSkeré osobni udaje zaméstnancli firmy Arvetti
(samozfejmé s jejich informovanym souhlasem), tedy jejich identifikacni udaje: jméno,

pfijmeni, datum narozeni, rodné ¢islo, rodinny stav, adresa trvalého pobytu apod., dale pak
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také informace tykajici se kvalifikace a dosavadni kariéry zaméstnanci, tudiz jejich

schopnosti — dovednosti, dosazené vzdélani, vlastnosti, kompetence.

Jelikoz jsou v persondlni databdzi uchovavany veskeré potiebné osobni materidly

zameéstnancy, je vzhledem k jejich citlivosti tieba disledné dbat na jejich ochranu.

Systém také zahrnuje informace souvisejici s pracovnépravnim vztahem, to znamena
informace k pracovnimu poméru — mzda ¢i plat, datum nastupu, druh pracovniho poméru,
pracovni pozice, hodnoceni, vzdélavani, podminky a zplisob vzniku pracovnépravniho
vztahu, zmény, které se ho tykaji, absolvované vzdélavaci akce: kurzy, Skoleni atd., informace
o zdravotnim stavu zaméstnancu a jejich pfipadnych omezenich pii praci. V neposledni fadé

obsahuje také plan kariéry a rozvoje.

Nachazeji se zde také informace o pracovnich mistech, tedy: popis, specifikace a kategorie,
zaméstnani dle klasifikace, zafazeni pracovniho mista do organizacéni struktury, misto vykonu
prace, pozadovana kvalifikace, informace o obsazenosti mista, dal$i specifikace, informace o
¢etnosti pracovnich cest, vyuziti cizich jazyku, zda je prace na smény, v nepfetrzitém provozu

apod., pro koho je pracovni misto vhodné, informace o hmotné odpovédnosti apod.

Persondlni informaéni systém ve firmé Arvetti také obsahuje spoustu dokumentd, jako jsou
naptiklad: popisy pracovnich mist, smérnice, zakony a piedpisy, metodické pokyny,
hodnoceni zaméstnancii, popisy vystavenych inzerati volnych pracovnich mist, popisy

procest apod.

2.12 Ukonceni pracovniho poméru

K vedeni kazdého podniku a personalnim ¢innostem patii 1 ukoncovani pracovnich pomért,

at’ uz je to za jakychkoliv okolnosti.
V tomto podniku se €asto nestava, Ze jsou pracovni poméry se zaméstnanci ukoncovany.

Lze s jistotou konstatovat, Ze ve firmé Avetti rozhodné nikdo z vedeni podniku nema z4jem
byt ten, kdo mé ukoncit pracovni pomér se zaméstnancem, nehledé na to, jaky je k tomu
diivod a co tomuto feSeni pfedchazelo. Za trvalé zplsoby ukonceni pracovniho poméru je

obecné povazovano propousténi, penzionovani, rezignace pracovnika, ¢i imrti pracovnika.

Impulz k odchodu zaméstnance ze zaméstnani muze byt jak ze strany spole¢nosti, tak ze
strany zaméstnance. Nasledujici graf ukazuje statistiku ukonfeni pracovniho poméru u

spole€nosti Arvetti, s. r. 0.
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Graf. ¢. 1 Formy skonceni pracovniho poméru ve spolec¢nosti v letech 2015-2021

Zdroj: Interni materidaly zaméstnavatele

Z grafu je patrné, ze nejcastéji je pracovni poméer ukoncovan vypovédi danou pracovnikem,
coz je snejvétsi pravdépodobnosti zplsobeno Sirokou moznosti prechdzeni v tomto
pracovnim oboru do jiné organizace. Nejcastéji zaméestnanci odchazeji z této firmy do jiné za
vidinou lepSiho finanéniho ohodnoceni a moZnosti vétSiho karierniho ristu. Nutno ovSem
dodat, Ze velké ¢ast téchto byvalych zaméstnancl se po n&jaké dobé vrati s Zadosti znovu pro

spole¢nost Arvetti pracovat. Ve vétSin€ piipadu je jim to zaméstnavatelem umoznéno.

Druhym a zaroven i tfetim a ¢tvrtym nejcastéj$im zptsobem ukonceni pracovniho poméru je
uplynuti sjednané doby a dohoda ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele. AZ na vyjimky
byvéa vétsing zaméstnancll, kterym se blizi uplynuti sjednané doby, umoznéno si smlouvu
nechat prodlouZit. Najdou se ovSem taci, ktefi se rozhodnou vydat za jinymi pracovnimi

moznostmi.

Skonceni pracovniho poméru ve zkusSebni dobé je patym nejCastéjSim zplisobem ukonceni
pracovniho poméru v tomto podniku. Stava se, ze jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec miize

zjistit, ze mu néco na tom druhém nevyhovuje a rozhodne se tedy pomér ukoncit.

Za dobu pusobeni podniku na trhu se jesté nestalo, ze by pracovni pomér byl ukoncen imrtim
pracovnika, stejné¢ tak dochdzi k minimu piipadd, kdy zaméstnanec odesel do dichodu.
Opravdu ve vyjimecnych ptipadech se zde vyskytla okamzitd vypovéd’ ze strany organizace,

pro hrubé poruseni pracovni kazné, ¢i vypoveéd dand organizaci.
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3 ZHODNOCENI VYSLEDKU A PODANIi NAVRHU KE
ZLEPSENI

Firma Arvetti, s. r. 0. ptisobi jako celek velmi dobfe a ptiznive€. A to jak pro zaméstnance, tak
samoziejm¢ i1 pro klienty. Uvnitf podniku panuje piatelskda atmosféra a vztahy mezi
zameéstnanci jsou vice nez pouze kolegialni. Dalo by se fict, Ze socidlni interakce napfi¢ touto
firmou jsou na skvé€lé urovni, at’ uz se jednd o vztahy mezi vedenim podniku smérem

k zaméstnanctim, tak i mezi zaméstnanci samotnymi.

Podnik obecné dlouhodob¢ dobie prosperuje a zakaznici se sem radi vraceji. Kvalita sluzeb
zcela odpovida jejich cenam, které jsou velmi piiznivé. Majitelé se aktivné zapojuji do chodu
firmy a poctivé dohlizi na své zaméstnance. Pravideln¢ potadaji pracovni porady, aby méli
prehled o situaci v podniku. Zaroven se oba majitelé spole¢né¢ snazi neustale zlepSovat kvalitu

nabizenych sluzeb, aby firma neztracela na své popularité.

V ptipad¢é nutnosti feSeni problémt se k nim stavi ¢elem a rozhodné€ pted nimi nezaviraji oci.
Jsou si védomi, Ze i drobné zavahani mtze poskodit dobrou povést podniku, kterou nebylo

vibec snadné vybudovat.

Co je mozné vytknout a bylo by potieba zlepsit, je v tomto ptipad¢ ziejmy fakt, ze nékdy
zaméstnavatelé za U€elem dosahovani zisku a popularity zapominaji na své zamé&stnance a
kladou jim na zada vice, nezZ mnozi z nich dokazi unést. Toto jisté neni problém pouze v této
jediné firm¢, ale pravdépodobné se s nim bude potykat kazdy zaméstnanec, at’ uz bude

pracovat v jakémkoli podniku.

Nicméné bych sama za sebe urcité¢ doporucila na této véci zapracovat, stejné¢ jako na lepsi
motivaci zaméstnancil k praci. Stava se, Zze vedeni firmy cCastéji svym pracovnikiim vytkne
nepodstatné véci, nez ze je za dobry vykon pochvali. Proto by se majitelé méli vice zaméfit na
uméni pochvalit a ocenit praci svych zaméstnanct, aby z jejich strany neptevladalo z vétsi

¢asti demotivujici hledani chyb, které se daji snadno vyfesit a napravit.

Mozna by bylo vhodné, kdyby si vedeni firmy vyzkouselo praci svych podtizenych, jelikoz
by potom i ze své pozice mohlo objektivné posoudit, kde je tfeba se zlepSovat a posouvat
vpied a také kde naopak ubrat na svych pozadavcich. Jejich zaméstnanci by to zcela jisté

ocenili.

Jeden z problémil v této firmé se odviji od pfili§ pratelskych vztahl ze strany vedeni smérem

k zaméstnanclim. Tyto vztahy nejsou na dostacujici profesiondlni Grovni a Casto se tedy stava
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7ze zaméstnanci maji pocit, ze jim zkratka vSechno projde. Objevuji se zde i sklony
k vytvareni drbli, zejména ze strany jedné ze zaméstnankyn. Prili§ volnosti Skodi. Majitelé by
si proto m¢li tyto zalezitosti ve svém podniku co nejdiive dat do pofadku a stanovit vSem

zaméstnanciim jasné hranice.

Jako dalsi navrh na zlepSeni bych rada uvedla spojeni kritiky s pochvalou. Anebo jesté 1épe
uplné odbourani rozliSovani komunikace negativni a pozitivni, zejména mezi zaméstnanci.

Bylo by dobr¢, kdyby se vyhrady nebraly jako urazky a pozadavky na zlepSeni jako kritika.

V navaznosti na piedchozi navrh bych také doporucila obCasné tymové setkani (napt. jednou
do mésice), na kterém by kdokoliv mohl komukoliv pfedat vzkaz, ve kterém mu napise, pro¢
si ho vazi, co na ném ma rad, a zaroven k tomu pfipsat ,,pomohlo by mi, kdyby...*“. Pokud by
na tomto setkdni kazdy mohl oteviené ¢i anonymné vznést svlij dotaz nebo piipominku
k vedeni nebo kolegovi/yni, mélo by to urcité obrovsky uspéch. Zacala by tak vznikat divéra,
ze se vedeni podniku opravdu zajima o to, co jednotlivce €i jednotlivé tymy trapi. Také by se

tim mohla snizit tvorba domnének.

Vitanou zménou by mohlo byt také zaloZeni rubriky, kam by kdokoliv mé¢él mozZnost
navrhnout jakékoliv zlepSeni chodu provozovny a ostatni by o navrhu mohli poté hlasovat.
Kdyz néjaky navrh nasbird dostate¢nou podporu a vejde se do budgetu, pak by se dalo
premyslet o jeho realizaci. Zaméstnance, jehoZ napad by byl zrealizovan by to urcité

motivovalo se dal aktivné zapojovat do chodu firmy a hledat dalsi zplisoby pro zlepSeni.

Poslednim mym osobnim doporucenim pro vSechny zaméstnance této firmy je, aby pfestali
dé€lat vic véci najednou. Je obecné znamo, ze lidé, ktefi se snazi délat vice véci najednou a
preskakuji zjedné Cinnosti na druhou, se nedokédzi plné soustfedit a vénovat své hlavni

¢innosti. Jsou méné¢ produktivni oproti tém, ktefi vyuZivaji efektivnéjSich pracovnich postupi.

Autorka se rozhodla vyuzit 1 ndzori zaméstnanct a jejich ndvrhii na zlepSeni. Zde predklada

nékteré z nich:

e Zavedeni sanitarnich dnii — pfedev§Sim zaméstnanci pracujici v kuchyni by ocenili
sanitdarni dny, a to konkrétné jednou do meésice. M¢li by tak prostor na provedeni
dikladného uklidu, ktery se za provozu restaurace neda odvést natolik peclive.

e ZvySeni platu — vSichni zaméstnanci této firmy by vzhledem k neustdlému zdraZzovani a

zvySovani cen ocenili, kdyby jim bylo pfidano na vyplatg.
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e Uprava pracovni doby — zaméstnanci restaurace vznesli pozadavek na upraveni,
respektive, zkraceni pracovni doby v konkrétnich dnech. Jednalo by se o pond¢lky, kdy se
zavird ve 22:00, pticemz je pravidelné restaurace uz od 20:00 prazdna. Podle nich by tedy
bylo mozné zaviit uz ve 20:00.

e Vybaveni — zaméstnanci restaurace i1 kuchyné by pfivitali dokoupeni potiebného

vybaveni. Jde o zakoupeni vétsiho vyrobniku ledu a také druhého konvektomatu.
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ZAVER
V této bakalarské praci bylo shrnuto a osvétleno téma personalniho fizeni, ve firmé Arvetti,

spol. s.r.0. a zaroven byla ¢tenaiim tato firma piehledné a srozumitelné predstavena. Véfim,

ze bude tato bakalatska prace pro jeji Ctenate zajimava.

Cilem bakalarské prace bylo na zaklad¢é provedeni analyzy personalnich Cinnosti definovat a
provést zhodnoceni stavajici Grovné persondlniho fizeni ve vybraném podniku, vcéetné

formulace navrht ke zlepSeni.

V teoretické cCasti prace byly vymezeny zakladni pojmy, tykajici se managementu,
manazerskych funkci, personalistiky, personalistti, dale pak jednotlivych persondalnich
¢innosti jako jsou konkrétn¢ vytvafeni a analyza pracovnich mist, personalni planovani,
ziskavani, vybér a ptijimani pracovnikii, hodnoceni a odménovani zaméstnancili, rozmist'ovani
pracovnikil, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, firemni komunikace, pracovni vztahy, péce o

pracovniky, vyuzivani personalniho informac¢niho systému a ukonceni pracovniho poméru.

Prvni kapitola této prace byla vénovana pravé vymezeni teoretickych pojmil, tykajicich se
problematiky personalniho fizeni. Byly zde definovany zdkladni pojmy, tykajici se
managementu, manazera a manazerskych funkci. Dale byly také vymezeny pojmy jako je
personalistika a personalni fizeni. Podrobné jsou zde také popsany jednotlivé personalni

¢innosti, které jsou nezbytné pro fizeni zaméstnancti.

Druhd kapitola se zaméfuje na predstaveni spoleCnosti, kterd byla zvolena pro provedeni
analyzy personalniho fizeni. Jednalo se spole¢nost Arvetti, spol. s.r.o., ktera se fadi mezi malé
podniky. U vybrané spolecnosti byly pfedstaveni jeji zakladatelé/majitelé a historie. Zaroven
byl také vymezen prostor k popisu jednotlivych metod personalniho fizeni jejich

zaméstnancu. Také zde Ctenafi byly sezndmeni s cili spolecnosti a jeji zakladni strategii.

V nésledujici kapitole byla provedena analyza personalniho fizeni daného podniku, tedy ve
spolecnosti Arvetti, spol. s.r.o., sidlem ve Zru¢i nad Sazavou. K vypracovani této kapitoly
bylo vyuzito ptedevS§im metody pozorovani chodu podniku a jeho fizeni z hlediska

persondlniho. Déle pak byly analyzovéany interni informace, poskytnuté ze strany podniku.

Zavérecna Cast bakalarské prace byla na zdkladé ziskanych informaci a pfedchozich poznatki
vénovana zhodnoceni zjiSténych vysledk. Byly zde také sestaveny a podany névrhy
moznych doporuceni, které by mohly pfispét ke zlepSeni personélniho fizeni v analyzované

spole¢nosti Arvetti, spol. s.r.0., véetné formulace zavera.
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