UNIVERZITA PARDUBICE

Fakulta ekonomicko-spravni

Rizeni lidskych zdrojua ve vybrané organizaci

Bc. Renata Novakova

Diplomova prace

2014



Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2013/2014

ZADANI DIPLOMOVE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pifjment:
Osobni ¢&islo:
Studijni program:
Studijni obor:
Nézev tématu:

Zadévajici katedra:

Renata Novakova

E12379

N6208 Ekonomika a management
Ekonomika a management podniku

Rizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci
Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Zidsady pro vypracovani:

Cilem prace je analyza Fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a ndvrh moZnosti zlepSeni

soucasného stavu.

Zasady:
- Management.

- Rizenf lidskych zdroji.
- Pfedstaveni organizace.
- Rizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci.

- Doporuéeni.



Rozsah grafickych praci:
Rozsah pracovni zpravy:
Forma zpracovéni diplomové price: tiSténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, M. Armstrong’s handbook of human resource management
practice. 11. vydani. London, United Kingdom: Kogan Page, 2009. 1062 s. ISBN
978-0-7494-5242-1.

BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavéni. 1. vydani. Praha : Grada Publishing
a.s., 2010. 208 s. ISBN 978-80-247-2914-5.

BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. 5. vydéni. Brno : Computer Press,
a.s., 2008. 113 s. ISBN 978-80-251-2235-8.

KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody personélni prace. Praha: Grada
publishing, a.s., 2010, s. 224. ISBN 978-80247-2497-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji : Zaklady moderni personalistiky. 4.
vydéni. Praha : MANAGEMENT PRESS, 2010. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
VEBER, J. Management: zéklady, prosperita, globalizace. 1. vydani. Praha :
MANAGEMENT PRESS, 2005. 700 s. ISBN 80-7261-029-5.

VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnanci. 2.
aktualizovani a rozdifené vydéani. Praha : Grada Publishing, a.s., 2011. 237 s.
ISBN 978-80-247-3651-8.

/

Vedouci diplomové préce: Ing. Zdené&k Brodsky,\Ph.D.
Ustav podnikové ekonomjky’a managementu

Datum zad4ni diplomové prace: 1. ¥ijna 2013 .
Termin odevzdéni diplomové prace: 30. dubna 2014

/‘» “ )

? LS. 744.«47

doc. Ing. Renéta My3kovd, Ph.D, doc. Ing. Marcela KoZend, Ph.D.
dékanka vedouci dstavu

V Pardubicich dne 1. f{jna 2013



Prohlaseni
Prohlasuji:

Tuto praci jsem vypracovala samostatné. VesSkeré literarni prameny
a informace, které jsem v praci vyuzila, jsou uvedeny v seznamu pouZité
literatury.

Byla jsem seznamena s tim, ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti
vyplyvajici ze zdkona €. 121/2000 Sb., autorsky zdkon, zejména skutecnosti, Ze
Univerzita Pardubice mé pravo na uzavieni licencni smlouvy o uziti této prace
jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1 autorského zakona, a s tim, Ze pokud dojde
k uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta licence o uziti jinému subjektu, je
Univerzita Pardubice opravnéna ode mne pozadovat pfimcfeny prispévek na
uhradu nakladl, které na vytvoreni dila vynalozila, a to podle okolnosti az do
jejich skutecné vyse.

Nesouhlasim s prezen¢nim zptistupnénim své prace v Univerzitni knihovné
Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 28. biezna 2014 Bc. Renata Novakova



Podékovani

Na tomto misté bych rad pod€kovala Ing. Zdeiikkovi Brodskému, Ph.D. za jeho
vstticny pfistup, cenné rady a odborné vedeni pii zpracovani mé diplomové
prace. Také bych rada podé€kovala personalistce vybrané spoleCnosti za
poskytnuté informace a vénovany cas. Velky dik patii téZ mé rodiné za

trpélivost a toleranci vii¢i mné€ pii psani této prace.



ANOTACE

Tématem této diplomové prace je rizeni lidskych zdrojit ve vybrané organizaci. Prace je
rozc¢lenéna do péti casti.

Prvni a druha cast teoreticky objasnuje problematiku managementu a vizeni lidskych zdrojil.
Nasledujici kapitola charakterizuje vybrany podnik. Ctvrta cast prdce se zabyva Fizenim
lidskych zdroju v tomto podniku a zaverecna pata cast obsahuje doporucena opatreni.
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TITLE

The human resource management in a particular organization

ANNOTATION

The topic of the thesis is the human resource management in a selected organization. The
work is divided into five parts.

The first and second parts explains the theoretical background of the problems connected
with management and human resource management. The following chapter describes the
enterprise. The fourth part of this work contains human resource management in the
enterprise and the last fifth part includes the recommended measures.
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Uvob

Zakladem tuspéchu kazdé organizace jsou lidé v ni ptsobici. Ke svému chodu potiebuje
organizace lidské, materialové, finanéni a informaéni zdroje. Rizeni lidskych zdroji vyjadiuje
soucast manazerské prace vyznamné ovliviiuje konkurenceschopnost organizace. Cilem fizeni
lidskych zdrojii je pomoc pii zlepSovani vykonnosti podniku ziskdnim a udrzovanim
kvalifikovanych a spravné motivovanych pracovnikt. Pfi plnéni tohoto cile se fizeni lidskych
zdrojii zamétuje predevSim na vzd€lavani a rozvoj pracovnikl, planovani lidskych zdrojt,
odmeénovani a na korektni vztahy. Téma fizeni lidskych zdroji bylo vybréno z divodi své

rozmanitosti a dulezitosti pro manazerskou praci.

Cilem diplomové prace je analyza Fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci

a navrh moznosti zlepSeni soucasného stavu.

Ke splnéni cile bude prace rozdélena do péti kapitol. Prvni dvé kapitoly budou definovat
zakladni pojmy tykajici se vybraného tématu. V prvni kapitole to bude management. Druha
kapitola bude vénovana ftizeni lidskych zdroji. Prvni ¢ast kapitoly se bude zabyvat definici
a vyvojem fizeni lidskych zdroji. Druhé ¢ast kapitoly bude popisovat jednotlivé jeho oblasti,
a to persondlni planovani, ziskavani, vybér, pfijimani, adaptaci, mobilitu, hodnoceni,
odménovani a vzdélavani pracovniki, pracovni podminky a péci o pracovniky a také odbory

a kolektivni vyjednavani.

Tteti kapitola pfedstavi vybranou spolecnost za pomoci zakladnich informaci, vize a cilt
organizace, SWOT analyzy, PEST analyzy, financnich ukazateli a personalni struktury

vybrané spolecnosti.

Ctvrta kapitola bude analyzovat fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci, na jejimz

zakladé budou v paté kapitole navrzena opatteni ke zlepSeni soucasné situace.
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Metodika prace
Teoreticka Cast diplomové prace bude zpracovana na zakladé reSerSe domaci a zahranicni
odborné literatury. Poskytne tak teoreticka vychodiska pro zkoumanou oblast.

Pti vyzkumné praci budou aplikovany analyticko-systematické poznavaci postupy, coz je
analyza a syntéza, které se vzajemné prolinaji a doplnuji. Jako metody pro ziskdvani co

nejvetsSiho mnozstvi informaci byly vybrany pozorovani a pohovory.

Vychodiskem pro navrhy na zlepSeni soucasné situace bude komparace teorie fizeni lidskych

zdrojii s vybranym podnikem a syntéza ziskanych poznatkd.
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1 MANAGEMENT

Kapitola se bude zabyvat managementem. Bude se vénovat jeho historickému vyvoji
a popisovat sekvencni manazerské funkce — planovani, organizovani, personalistiku, vedeni
a kontrolovéani. Kapitola bude rovnéz obsahovat 1 ¢ast vénovanou vlastnostem ideéalniho

manazera.

1.1 Definice

Slovo management nebylo pied Sametovou revoluci v nasi zemi pouzivano. Teprve az
demokraticky trzni systém pfinesl tento termin do nasi bézné feci. V Ceském prekladu
znamena ,,fizeni, vedeni®. A to v soukromych malych i velkych firmach, ale i v neziskovém
sektoru a jinych statnich institucich. Kvalitni fizeni potiebuje nejen podnik snaZici se uspét

V trznim prostiedi, ale i nemocnice, nada¢ni fond nebo univerzita.

Management je spojenim védy a uméni. Ma mnoho definic. Management je proces tvorby
a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach a ucelné dosahuji
vybranych cilii.t Management Ize nejobecnéji charakterizovat jako souhrn viech cinnosti,

které je tieba udélat, aby byla zabezpecena funkce organizace. 2

Prestoze slovo management v bézné fe¢i zdomdacnélo, mé fadu vyznami a interpretaci.

MtuZeme se s nim setkat ve vyznamu:
» specificka profese,
» odborna disciplina a obor studia,

» skupina fidicich pracovnik.

1.2 Historie managementu

Management jako védni disciplina ma svou historii. Prvni tendence védecky fidit
zamé&stnance spadaji do pielomu 19. a 20. stoleti. = Pfedstaviteli tohoto raného obdobi
managementu jsou napiiklad Henry Fayol, Max Weber, F.W.Taylor a Henry Ford. V nasi

zemi Tomas Bat’a, jehoz vyznam piekrocil hranice republiky. Kazdy z téchto predstaviteli

' KOONTZ, Harold; WEIHRICH, Heinz. Management. Praha : EAST PUBLISHING, s.r.0., 1998, str. 16
2 VEBER, Jaromir, et al. Management: zdklady, prosperita, globalizace. 1. vydani. Praha : MANAGEMENT
PRESS, 2005, strana 17
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klasického managementu piinesl specifické poznatky do teorie i praxe fizeni organizace. Po
druhé svétové valce se ve vedeni firem zacinaji objevovat nejen vlastnici, ale 1 fidici
pracovnici bez vlastnickych prav a zacinaji se odd€lovat linie. Po psychologicko-socidlnim
pristupu, kdy bylo prokazano, Ze na rtst produktivity prace nemaji vliv pouze hmotné faktory,
ale 1 psychologické a socialni faktory, pfichazi Abraham Maslow se svou pyramidou potieb
a McGregor s teorii XY. SouCasny management cerpd i z pragmatického pfiistupu
k managementu P.F.Druckera, H.Knooze a H.Weihricha, zalozeném na analyze
a zevSeobecnéni poznatkii manazerské praxe. Management 21. stoleti je ovlivnén
globalizaci, snadnym pfistupem k informacim, ale také rychlym vyvojem komunikacnich

technologii.

1.3 Manazerské funkce

Pojeti manazerskych funkci ma sviij vyvoj. Za zakladatele koncepce manazerskych funkci
je povazovan Henry Fayol, ktery definoval 5 funkci spravy — planovani, organizovani,
ptikazovani, koordinace a kontrola. Nejcastéji se ale uziva ¢lenéni manazerskych funkei dle

H.Koontze a H.Weihricha:
» planovani

organizovani

personalistika

vedeni

vV VvV VYV V¥V

kontrolovani.

Pro tyto funkce je typické, ze se realizuji postupné, fadime je tedy mezi postupné —
sekvenéni funkce. Jimi prostupuji prubézné manazerské funkce — analyza, rozhodovani

a realizace.

Planovani znamena vybér poslani a cili a volbu ¢innosti pro jejich dosazeni. Planovani
stavi mosty mezi tim, kde jsme, a tim, kam chceme jz’t3. Z casového hlediska rozliSujeme
kratkodobé planovani (do 1 roku), stifednédobé (1-5 let) a dlouhodobé (5 let a vice).

Z hlediska rozhodovaciho procesu manaZer planuje strategicky, takticky a operativng.

* KOONTZ, Harold; WEIHRICH, Heinz. Management. Praha : EAST PUBLISHING, s.r.0., 1998, str. 18
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Strategické planovani navazuje na strategické cile organizace a jeho charakter je dlouhodoby.

Taktické a operativni planovani je kratkodobéjsi a sméfuje k uskutenéni strategickych cili.

Organizovani je cilevédoma cinnost, jejimz konecnym cilem je uspordadat prvky v systému,
jejich aktivity, koordinaci, kontrolu tak, aby prispély maximalni merou k dosazeni
stanovenych cilii systému4. Organizac¢ni struktura organizace je hierarchické fazeni Utvarii ve
smyslu podfizenosti, nadfizenosti a rovnocennosti. Je zobrazena V organizacnim schématu.
Takto dand organizacni struktura je formalni a kazdy zaméstnance v ni najde své misto.
Dalsim typem organizac¢ni struktury je neformalni organizacni struktura, kdy se spojuji lidé
Z raznych utvart, ktefi maji néco spole¢ného. Naptiklad stejny konicek, misto bydlisté nebo

vek svych déti.

Soucasny trend nutnosti rychle se pfizplisobovat zméndm a zajistit pohotovost pii
uspokojovani potfeb zdkaznikd vyvolavd nové pfistupy i1 v oblasti organizacnich struktur.
Kromé¢ standardnich jednoliniovych a viceliniovych, které stale pievladaji, se v posledni dobé
objevuji 1 moderni organizaéni struktury: procesni struktury, podnikatelské jednotky uvnitf
organizace, améby nebo virtudlni organizace.

Rizeni lidskych zdroji je strategicky piistup k fizeni lidi pracujicich v organizaci, ktery

vvvvvv

personalistika.

Personalistika je definovana jako obsazovini pozic v organizacni  struktuie
a udrzovani jejich obsazeni®. Personalistika je oblasti Fizeni organizace, kterd se zaméfuje na

. s , 6
vSe, co se tyka ¢loveka v pracovnim procesu’ .

K personalnim c¢innostem miizeme zaradit planovani, ziskavani a vybér pracovniku,
pfijimani a adaptaci pracovnikid, mobilitu, hodnoceni, odménovani, vzdélavani pracovnik,

péci o zaméstnance a pracovni podminky.

Vedeni lidi je schopnost vést, usmériiovat a motivovat pracovniky k dosazeni stanovenych
cili. Manazefi pouzivaji rizné styly vedeni. Naptiklad autokratické styly vedeni
(autoritativni, diktatorsky), demokratické (demokraticky, participacni) a liberalni styly fizeni

(liberalni, pasivni).

* VEBER, Jaromir, et al. Management: ziklady, prosperita, globalizace. 1. vydani. Praha : MANAGEMENT
PRESS, 2005,str. 118
> KOONTZ, Harold; WEIHRICH, Heinz. Management. Praha : EAST PUBLISHING, s.r.0., 1998, str.342
6 ZAK, Milan . Velka ekonomickd encyklopedie. Praha : Linde Praha, a.s., 1999, str. 519
14



Soucasti vedeni je motivace podiizenych pracovnikii. Kromé penéz k vyS§Simu pracovnimu
vykonu pfispivd i motivace pracovniho vysledku, motivace osobniho postaveni nebo
motivace jistoty. Vzdy zalezi na zebficku hodnot, ktery pracovnik vyznava. Silnym
motivacnim nastrojem je i pochvala. Ma-li vSak manazer tohoto ucelu dosahnout, mel by se
drzet zasad, ze pochvala ma byt: konkrétni, adresna, vyslovena vcas, verejnd, neformalni.

Vedouct by mél aktivné vyhleddvat ispéchy, za které bude moci pracovniky pochvalit'.

Kontrolovani je spjato se vSemi ostatnimi manazerskymi oblastmi. Touto cinnosti
zjistujeme, zda vysledky odpovidaji planu. Kontrola mitize byt prabézna, konecna,
preventivni a kontrola zpétnou vazbou. Nastroje kontrolniho procesu (kontrolni techniky)

jsou rozpocty, statistické udaje, zpravy, analyzy, audit nebo osobni pozorovani.

1.4 Vlastnosti idealniho manazera

Manazeti — tidici pracovnici - potiebuji k GspéSnému vykondvani své prace tadu
vlastnosti. K vrozenym piedpokladim (potfeba fidit, potieba moci, schopnost empatie)
ziskavaji beéhem svého zivota znalosti ziskané (teorie podnikani, ekonomické zédklady,
znalosti pravnich predpistl). Mezi klicové osobni viastnosti uspésného manazera patii umeni

jednat s lidmi a myslent orientované na vysledek.®

Manazeti raznych rovni potfebuji riizné dovednosti. U top manazert pirevladaji
koncepéni dovednosti. Odborné technické znalosti mohou ziskat od svych podfizenych. Ale
napiiklad mistr ve vyrobnim podniku nemusi nutn€ mit schopnost analyzy nebo prezentovani.
Manazeti na vSech prvnich jednaji s lidmi. Proto je pro n& spole¢né umeéni komunikace.
Komunikace je sdéleni, sdileni, spojovéni, spolecnd ticast na urcité skutecnosti®. Rozlisujeme
vnitini a vnéjs$i komunikaci. Prvni je zaméfena na zaméstnance podniku. Vnéjsi komunikace

souvisi s ¢innosti podniku, s budovanim dobrého jména a se spokojenosti zékaznika.

vvvvvv

» schopnost sousttedit se pouze na proces komunikace
» schopnost mluvit srozumitelné

> uméni naslouchat

" BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést a motivovat lidi. 5. vydani. Brno : Computer Press, a.s., 2008, str. 49.
8 NOLLKE, Matthias . Prakticky management. 1. vydani. Praha : Grada Publishing,a.s., 2004, str. 22.
o ZAK, Milan . Velkd ekonomickd encyklopedie. Praha : Linde Praha, a.s., 1999. 806 s. ISBN 80-7201-172-3.
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» spravné pouzivani neverbalni komunikace
» schopnost nedotknout se osobnosti partnera

» vyhledavani zpétné vazby.

Shrnuti kapitoly

Prvni kapitola byla vénovdna managementu. Definovala tento pojem, popsala historicky
vyvoj tohoto oboru. Typické ulohy, které vedouci pracovnik fesi, se nazyvaji manazerské
funkce. DéEli se na sekvencni a pribézné. Sekvencni jsou realizovany postupné (planovani,
organizovani, personalistika, vedeni, kontrolovani), pribézné manazerské funkce zasahuji do
sekvencnich (analyza, rozhodovani, realizace). Manazer potiebuje k tspéSnému zvladani své
prace vrozené schopnosti a ziskané dovednosti. Jednou z nejdulezitéjsich soucasti manazerské
prace je personalistika. A to na vSech uUrovnich fizeni. Této oblasti bude vénovana dalsi

kapitola.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Kapitola se bude zabyvat tizenim lidskych zdroji. Jednomu ze zékladnich zdroji (kromé
materidlovych, financnich a informacnich), které organizace potiebuje k provadéni své
¢innosti. Jeho vyvoji a jednotlivymi oblastmi personalni prdce manazera — planovani,
ziskavani a vybéru pracovnikd, piijimani a adaptaci pracovnikli, mobilité¢, hodnoceni,

odménovani, vzdélavani pracovnikil, péci o zaméstnance a o pracovni podminky.

2.1 Rizeni lidskych zdroji — vyvoj a definice

Oblast personalniho fizeni se ménila vzdy v souvislosti se socialnim a ekonomickym
vyvojem celé spolecnosti. Za historicky nejstarsi pojeti persondlni prace se povazuje
personalni administrativa, tedy sluzba zajistujici procedury spojené se zaméstnavanim lidi.
Persondlni fizeni jako koncepce persondlni prace se zacalo objevovat pied druhou svétovou
valku v dynamickych podnicich. Personalni prace se stala zalezitosti specialistli, personalni
utvary formulovaly personalni politiku organizace. V této vyvojové fazi méla prace s lidmi
stale povahu operativniho fizeni. Od pocatku 80. let se ale personalni prace stava jadrem
vstupu ¢innosti podniku. U nas se pojem lidské zdroje zac¢ina uzivat az po Sametové revoluci

vV roce 1989.

Rizeni lidskych zdroju je tedy nejnovéjsi koncepci personalni prace. Vyjadiuje vyznam

vvvvvv

organizace'’.

OdliSnosti mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji je fada. Hlavni rozdil tkvi
ve zduraznovani prace s lidmi jako s rozhodujicim faktorem fizeni. Persondlni rizeni je spise
zamérené na pracovni silu, zatimco rizeni lidskych zdroju je zamérené zdrojové a soustieduje
se na celkovou kvalitu a potiebu rozvoje lidskych zdrojii pro vispéch podniku*.

Rizeni lidskych zdrojii od personalniho fizeni odlisuji nasledujici znaky:
» strategicky pfistup k personalnim ¢innostem

» prizpisobeni se vn¢jsim faktorim

1 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha :
MANAGEMENT PRESS, 2010, str. 15

1 VODAK, Josef; KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii. 2. aktualizovani a rozsifené
vydani. Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 43
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» personalni prace neni jen zalezitosti odbornych personalistl, ale vSech vedoucich
pracovniki

» uzké propojeni personalni prace se strategii organizace

» snaha o vytvaieni dobré zaméstnavatelské povésti.

Za lidské zdroje se nepovazuji lidé, avsak jejich schopnosti, postoje a vlastnosti, které
witvareji dispozice pro to, aby jejich nositelé byli pri uskutecnovani zaméru organizace
Lispéini.lz Nasledujici obrazek ukazuje zdroje, kterymi je clovék prospésny. Jsou to
schopnosti (jeho znalosti, dovednosti, potencial jedince), postoje (nazory, motivace)

a vlastnosti (temperament).

VLASTNOSTI

Jaky ¢lovék je?

CLOVEK

Nositel lidskych zdroji

SCHOPNOSTI POSTOJE
Co ¢lovek zna (znalosti) a umi Cemu &lovék véii (nazory) a co
(dovednosti)? chce (motivy)?

Obrazek 1: Druhy lidskych zdroja

Zdroj: upraveno podle [21]

RozliSuje se tvrdd a me&kka podoba fizeni lidskych zdroji. Pfi tvrdém pfiistupu se na
pracovniky pohliZi jako na zdroj zisku. Pfevazuje raciondlni uvazovani stejné jako u jinych
zdrojii. Mekkad podoba tizeni lidskych zdroji klade diiraz na komunikaci, motivovani a vedeni

pracovnikil. Zaméstnanci jsou velkym zdrojem konkurenéni vyhody.

2 PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem: Prakticky atlas managementu. 3. vydéani. Praha: Grada Publishing
a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2448-5, str. 59
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Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji je pomahat pii zlepSovani vykonnosti organizace
ziskanim a udrzenim si kvalifikovanych a spravné motivovanych pracovnikii. To znamena

predevsim:

» optimalni vyuzivani pracovnich sil
formovani zdravych mezilidskych vztahti v organizaci
snaha o rozvoj pracovnikl

dodrzovani zakonti v oblasti prace

YV V V V

vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti.

Cilem fizeni lidskych zdroji je v obecném pojeti zabezpeceni schopnosti zdarné

uskutecnovat své cile prostfednictvim pracovniki. V konkrétnim pojeti to znamena:

fizeni znalosti (podporovat rozvoj specialnich dovednosti)

- pracovni vztahy (formovéani piijemné harmonické atmosféry)

- Tfizeni lidského kapitalu (udrzeni potiebné pracovni sily)

- uspokojovani riznych potieb (poskytovani stejnych ptilezitosti vSem zaméstnanctim)

- fizeni odménovani (cilem je zvySovat motivaci. Pokud zaméstnanci chybi motivace,
problém temer vidy lezi v nekteré z ndsledujicich oblasti: nejasné cile, Spatny

; oy ) ’ 7 V. ’ . e vy ;A3
hodnotici systém pracovniho vykonu ¢i nevhodnd organizace systému odmérnovani )

Nasledujici obrazek ukazuje, jakymi zpusoby se dd zvySovat vykonnost organizace. Ke
zvySovani produktivity slouzi nejen lepSi vyuZzivani lidskych zdrojii, ale i informacnich,

materidlovych a finan¢nich zdrojt.

3 ROBBINS, Stephen. The truth about managing people. United Kingdom: Upper Saddle River, 2003. ISBN 0-
13-183847-4, str. 36
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Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

v ’ ’ '

Lidskych Informacnich Materialovych Finanénich

zdroji zdroju zdroju zdroju

A A A A

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 2: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

Zdroj: upraveno podle[16]

Pri plnéni téchto cilu se Fizeni lidskych zdrojii zameéruje hlavné na vzdeélavani
a rozvoj pracovnikii, organizacni rozvoj, vytvareni pracovnich ukolu, formovani persondlu
organizace, zabezpecovani funkcnosti personadlniho informacniho systému, planovani lidskych

.o vy ooy , ;7 0 14
zdrojii, odmenovani, pracovni vztahy, vztahy s odbory a pomoc pracovnikiim™.

Lid¢ jsou alfou a omegou kazdé firmy. Pokud chce firma plnit své cile, musi se snazit mit
co nejkvalitngj§i zaméstnance. A proto byt pro uchazece co nejatraktivnéjSi. Naptiklad
Spickové technologické firmy investuji velké penize do persondlniho marketingu a zajist'uji si
tak pfisun nejtalentovanéjsich lidi v oboru. Stejné diilezité ovsem je prizpiisobit potrebam této

vy % s ’ . ry vy /15
generace vnitini procesy firmy, a to predevsim na urovni personalniho rizeni

Y KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha :
MANAGEMENT PRESS, 2010, str. 19

Y PALENIK, Lubomir. O pieziti firem v 21. stoleti rozhodne personalistika [online]. 26.7.2013 [cit. 2013-09-
29]. Dostupné z: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-60308930-0-preziti-firem-v-21-stoleti-rozhodne-personalistika
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2.2 Oblasti Fizeni lidskych zdroju

Mezi zakladni Cinnosti fizeni lidskych zdrojii Vv organizaci patii planovani, ziskavani
a vybér pracovnikl, pfijimani a adaptace pracovnikli, mobilita, hodnoceni, odménovani,

vzdelavani pracovniki, péce o zaméstnance a pracovni podminky.

2.2.1 Personalni planovani

Personalni planovani stanovuje budouci cile v oblasti fizeni lidskych zdroji a prostiedky
k jejich dosazeni. Vychazi ze strategického planu organizace a musi byt provazano s ostatnimi

dil¢imi plany — marketingovy plan, investi¢ni plan apod.

Personélni planovani zahrnuje planovani odhadu budouci potifeby pracovnikii, plan
mobility zaméstnanci, vzdélavani zaméstnancii a plan odménovani. K odhadu budouci
potfeby pracovnikll jsou vyuzivany intuitivni nebo kvantitativni metody. Intuitivni jsou
zalozené na znalosti konkrétni situace v podniku a vyzaduji zkusSenosti téch, kteti odhad
provadéji. Podstatou kvantitativni metod jsou matematické a statistické analyzy. V ptipad¢
stanoveni budouciho poctu pracovnikil je tfeba zvolit cestu vnitinich nebo vnéjsich zdroji.
V ptipad€¢ vnitinich zdrojii je odhad komplikovangjsi, je tfeba zjiStovat soulad mezi
pracovnimi schopnostmi a pracovnimi misty. Odhad pokryti potieby pracovnikit z vnéjsich
zdrojit je méné komplikovany a je spolehlivejsi. Miize se opirat o statistiku obyvatelstva

a pracovnich sil, o skolskou statistiku i statistiku zaméstnanosti. 16

Formulovanim cili spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji a sledovanim
a vyhodnocovanim odchylek od skutecnosti se zabyva personalni controlling. Pouziva pfi tom
pét zakladnich nastroji: persondlni statistiky, ukazatele a standardy, audit fizeni lidskych
zdrojii a dotazovani firemnich zaméstnancl. Vyznam rizeni lidskych zdrojii pro vykonnost
firmy a casto dlouhodoby horizont, ve kterém se vysledky rizeni lidskych zdroju projevuji, ¢ini

2 . . . ’ ’ .o ’ v , 17
Z persondlniho controllingu jeden ze strategickych ndstrojii firemniho Fizeni.

® KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni price. Vydani 1. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2010, s. 205. ISBN 978-80-247-2497-3, str. 76
Y DVORAKOVA, Zuzana. Persondini fizeni 1. Vydani prvni. Praha: Vysoka $kola ekonomicka v Praze, 2001.
ISBN 80-425-0248-8, str. 210
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2.2.2 Ziskavani pracovnikii

Ziskavani (vyhledavani) pracovnikl je Cinnosti zajistujici kvalitu lidi vstupujicich do
organizace. Ukolem ziskavani je oslovovani optiméalniho poétu uchazedt s vhodnymi
predpoklady, z nichz si firma vybira pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje pozadavkim.

Pti vyhledévani vhodnych kandidatt 1ze pouzit vnitini a vnéjsi zdroje. Pti pouziti vnitinich
zdrojii se povySuji a pfemistuji stavajici zaméstnanci. Naptiklad z diivodd organizacnich
zmén, lepSich schopnosti pracovnikii nebo V disledku vylepSeni technologie na jiném
pracovisti. Pii ziskavani zaméstnancti pomoci vnéjsich zdroji pfijimame volné pracovniky na
trhu prace (absolventi, jedinci doporudeni sou¢asnym zaméstnancem, klienti Utadu prace).
K modernim piistupim pii ziskdvani pracovnikti patfi i spoluprdce se souCasnymi
zaméstnanci. Na vybéru novacka se mize podilet cely tym. Md to i vedlejsi efekt: kolegové
citi za novdacka spoluzodpovédnost a pomdhaji mu. Kdyby neuspél, znamenalo by to, Ze oni

udélali chybu pri vybéru.18

Mezi metody ziskavani novych pracovnikl patii inzeraty v médiich, vyuzivani externich
sluzeb, spoluprace se Skolami, vyvésky nebo letdky. Pro zvolenou metodu se podnik
rozhoduje podle typu pracovniho mista, dostupnosti kvalitnich uchaze¢t, rychlosti, s jakou je
treba pracovnika ziskat a podle vySe financnich prostfedkd, které ma firma k tomuto ucelu

k dispozici.

Proces vyb&ru pracovnikii by mél byt veden pouze na zdkladé¢ schopnosti kandidata
usp&Sné vykondvat praci na obsazovaném misté. Organizace by nemély brat v Gvahu jina
kritéria, napfiklad ptibuzensky nebo pratelsky vztah k uchazeci, jeho nébozenskou nebo
sexualni orientaci. Jednou z elementarnich zasad je potlaCovani jakékoli diskriminace. To
vyZzaduji platné zdkony. Vybér pracovnikid je oboustranna zaleZitost. Organizace svym
pfistupem mulZe ovlivnit pozitivh€ nebo negativné své image dobrého zaméstnavatele.

Informace, které uchazeci poskytuji, by mély byt povazovany za diveérné.

2.2.3 Vybér a pracovniki

Ukolem vybéru pracovniki je posouzeni predpokladli uchazect v porovnani s naroky na

pracovni misto a ur¢eni nejvhodnéjsiho budouciho zaméstnance.

8 HNIKOVA, Eva. Dejte zaméstanciim svobodu. Budou pracovat Iépe. [online]. 23.1.2013 [cit. 2013-09-28].
Dostupné z: http://ekonom.ihned.cz/c1-59178830-dejte-zamestnancum-svobodu-budou-pracovat-lepe

22



Vybér pracovnikl byva financné i asové narocny. Ale vzhledem k moznym negativnim
dasledkiim Spatného rozhodnuti je tfeba mu vénovat nélezitou pozornost. Personalisté
spolupracuji s vedoucimi pracovniky. Casté je i vyuziti externich sluzeb. P¥ vybéru
pracovnikii na dulezité posty organizace spolupracuji s assessment centry. V téchto
stiediscich se hodnoti zpravidla v pribéhu celého dne né€kolik uchazeét najednou z hlediska
chovani, manazerskych schopnosti, uméni tymové spoluprace apod. Pro spravny vybér
pracovnika je dilezita i pozadovana role v pracovnim tymu a flexibilita. Dobry vybér jedince,
ktery se pripojuje k pracovnimu kolektivu, zvySuje moznosti vilastnikit ménit role uvniti tymu
podle momentdalnich potfeblg. Pro uspésnou cCinnost firmy je dulezité i veékové slozeni
kolektivu. Praimérna délka Zivota se nejen v Cechach zvySuje, a proto starne i populace
pracujicich lidi. Majitelé firem nékdy povazuji za idedlniho zaméstnance Ctyficatnika. Nyni se
musi pfipravit na to, Ze je brzy za¢nou nahrazovat zaméstnanci nad padesat let a musi tomu
ptizplsobit 1 svou politiku fizeni lidskych zdroji a vyuzit vyhod vSech vékovych kategorii.
Tymy, v nichz jsou zastoupeny riizné vekové skupiny, dosahuji lepsich obchodnich uspechii.
Umoznuji vyuzit silnych stranek kazdé generace. Starsi generace byva zkusenéjsi, loajalnéjsi,

’ v o rvyr . Voo , ’ er o .. 20
vice véci promysli, analyzuje mozna rizika. Mladi dodavaji tymu energii a tah na branku®".

Firmy mohou vyuzivat i rizné doplikové metody pro vybér vhodného kandidata.
Napriklad grafologii, kdy se na zaklad¢ uchazecova rukopisu ¢ini zavéry o jeho osobnosti a na
této podstaté se predvida jeho budouci pracovni vykon. Nebo psychologickych test, kdy
odborné piipraveny test mize odhalit pozitivni nebo negativni vlastnosti aspiranta, které se
béhem pohovoru nemusi projevit. Dulezité je téz ovefeni Gdaji z dodanych pisemnosti ve

formé referenci od minulych zaméstnavatelt.

Vybérova tizeni byvaji realizovana ve vice kolech. Prvni kolo spocivd ve vyfazeni
nevhodnych kandidati. Mohou ho zajistovat personalisté. Ale na dalSim uz$im vybéru se jiz
podileji 1 odborni vedouci pracovnici. Pokud pracovni misto vyzaduje znalost ciziho jazyka,
pohovor miize byt veden v tomto jazyce. Po rozhodnuti o piijeti je vybranému uchazeci

pracovni misto nabidnuto a ostatni neuspésni kandidati by méli byt informovani o nepfijeti.

K posouzeni uchazecli jsou vyuzivany riazné metody v zavislosti na druhu prace, naroky

obsazovaného mista a po¢tu nabidek. Zpravidla je doporucovano kombinovat vice metod.

9 ZOLIN, Roxanne, Andreas KUCKERTZ a Teemu KAUTONEN. Human resource flexibility and strong ties in
entrepreneurial teams. Journal of Business Research. 2010.
2 KEJHOVA, Hana. Populace starne. ManaZefi se u¢i, jak fidit seniory. Ekonom. 2013, ro¢. 62, ¢. 18.
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Mezi zékladni metody vybéru pracovnikil patii:
» analyza pisemné dokumentace (zivotopis, motivacni dopis, reference)
» vybérovy pohovor
» testy (vykonové testy, testy odbornych znalosti).

Pti pohovoru lze klast otazky s otevienym koncem, otazky jdouci do hloubky, hypotetické
otazky, otdzky zaméfené na chovani, otazky tykajici se motivace, kariéry nebo ovéfovaci
otazky. Zékon nedovoluje pfi pfijimacim fizeni pokladat otdzky nezabyvajici se pracovni
oblasti. Je tedy zakazano ptat se na soukromi (pocet a v€k déti, rodinny stav, sexualni

orientaci, nabozenské vyznani apod.).
K pohovoru Ize mit nékolik ptistupii:
» chronologicky pohovor
» pohovor probihajici podle bodi specifikace pracovniho mista
» pohovor probihajici podle kritérii posuzovani
» strukturovany pohovor.
Po tuspéSném procesu urceni nejvhodnéjsiho kandidata a akceptaci podminek timto
jedincem vzniké pracovni pomér.
2.2.4 Prijimani pracovniku

Pfijimani pracovnikii zahrnuje pravni a administrativni nalezitosti souvisejici s nastupem

nového pracovnika do organizace.
Pracovnik vykondva pro svého zaméstnavatele praci
» jako zaméstnanec v pracovnim pomeéru

» na zékladé dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér (dohoda o provedeni

préace, dohoda o pracovni ¢innosti).

NejcastejSim zplisobem vzniku pracovniho poméru je uzavieni pracovni smlouvy, ktera
muze byt pisemnd nebo ustni. Nalezitosti pracovni smlouvy urcuje zdkonik prace. Mezi

hlavni povinné soucasti patfi:
» druh vykonavané prace
» misto vykonu prace
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» den nastupu do prace.

Zpravidla je ve smlouvé i délka trvani pracovniho poméru (doba urcitd nebo doba
neurcitd). Pracovni smlouva mize obsahovat i zkuSebni dobu, béhem které miize kazda

z obou stran pracovni pomér ukoncit.

Behem prvnich mésicti zaméstnani nékteii pracovnici odchéazeji. Pro firmu to znamena
vynalozené néklady ve formé¢ naklada na ziskani dal§iho pracovnika nebo nékladl na zacvik.
Cim kvalifikovanéj$i pracovnici, tim vys§i vynaloZzené naklady. Proto se firmam vyplati

vénovat pozornost uvadéni pracovnikti do organizace.

2.2.5 Adaptace pracovnikii

Adaptace pracovnikii znamena zapracovani ¢i zaclenéni nového zaméstnance. Probiha ve

dvou zdkladnich rovinéch:
» pracovni (fungovani organizace, napli pracovniho mista, pracovni rezim)
» socidlni (firemni prostedi, firemni kultura).

Adaptabilita (schopnost pfizplsobit se novym podminkam) je u kazdého jedince rozdilna.
Zavisi na jeho osobnostnich a socidlnich piedpokladech. Ndstup do nového zaméstnani patii
K nejvice stresujicim uddlostem v zZivoté lidi a Fizend adaptace ma pracovnikiim toto obtizné

obdobi ulehcit. Identifikace pracovnika s prostredim posiluje jeho stabilizaci.*

Cilem uspésné adaptace je spokojeny zaméstnanec, ktery nechce hned po zaSkoleni

organizaci opustit. Pro podnik by to znamenalo dal$i naklady.

V nékterych organizacich probihaji adaptacni programy, které¢ obsahuji dalsi aktivity na
podporu odborné a socidlni adaptace pracovnika (sezndmeni s ¢innosti vSech utvarQ
Vv organizaci, dlouhodobé Skolici programy, pfirucka pro nového zaméstnance). U dilezitych
pozic mohou byt novym zaméstnancim piidéleni patroni. Tito zkuSeni pracovnici maji za

ukol seznamit nového kolegu s chodem organizace.

2.2.6 Mobilita pracovniku

Pojem mobilita znamena pohyblivost. V piipadé fizeni lidskych zdroju se jedna o fizeni

pohybu pracovnikli v organizaci. Vnitrini mobilita je pohyb na pracovni misto uvniti podniku

2l KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vydani 1. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2010, s. 205. ISBN 978-80-247-2497-3, str. 131
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S priblizné stejnou diilezitosti, postavenim a platem.22 Pohyb pracovnikli do organizace
a z organizace predstavuje vnéjSi mobilitu. Mobilita pracovnikl je proces, kdy se sladuje
pocet a struktura pracovnich mist s poétem a strukturou pracovnik. Diivodem pro mobilitu
pracovnikd jsou zmény organiza¢ni, zmény v technologiich, zmény v trznim prostiedi nebo

optimalizace vykonl zaméstnanct.

V ramci vnitini mobility rozliSujeme tyto formy:

vvvvvv

postavenim v hierarchii)

» piechod pracovnika na niz$i funkci (sestup pracovnika v hierarchii se snizenim
mzdy napftiklad v disledku organiza¢nich zmén nebo neschopnosti pracovnika
vykonavat stavajici praci)

» zatazeni pracovnika na jinou praci (pfechod na pracovni misto s pfiblizné stejnym
charakterem a vyznamem)

» prelozeni do jiného mista (pracovnik ma stejnou funkci s jinym mistem vykonu
prace, napiiklad v jiné organizacni jednotce).

V ramci vnéj$i mobility rozliSujeme:

» aktivni stranku vnéjs$i mobility (pracovnici pfichazejici do organizace)

» pasivni stranku vnéj$i mobility (ukoncovani pracovniho poméru propusténim,
penzionovanim, umrtim).

Pokud lidé odchazeji z firmy z vlastni vule, je tieba analyzovat pfi¢iny odchodu za ucelem

zlepSeni miry stabilizace pracovnikd. Zjisténi divodu odchodu muze probihat formou

rozhovoru.

Mezi dulezité objektivni ukazatele zobrazujici oblast fizeni lidskych zdroji patii fluktuace
pracovnikll. Stanovuje se jako pocet odchazejicich pracovniki na kazdych 100 pracovnikl za
ur¢ité obdobi. Idedlni stav se povazuje mezi 5 az 7 procenty. Vysoka fluktuace zpiisobuje

zvySené naklady na vybér a adaptaci novych pracovnikii, snizeni davéryhodnosti

2 GRAHAM, Harold Thomas. Human resources management. 6. vydéani. London: Pitman Publishing, 1990.
ISBN 0-7121-0833-5, str. 183
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zaméstnavatele, mozny unik dtlezitych podnikovych informaci nebo moznou ztratu

zakazniku.

Zavazné zmeény muze zpusobit 1 penzionovani. Politika penzionovani by méla obsahovat:
» kdy jsou lid¢ zrali pro odchod do diichodu
» podminky, za nichz mohou lidé dal pracovat pro stavajici organizaci
» zajisténi preddiichodového vzdelavani
» poskytovani poradenstvi.

Jednim zcild mobility zaméstnanci je fizeni jejich kariéry (vzestupny postup
Vv organizaci). Proto pfi fizeni lidskych zdroji mluvime o systematické a planovité praci
s pracovniky. Kariérni plénovani se casto tyka kliCovych zaméstnancti spolecnosti
(odbornymi znalostmi pfispivaji k dosahovani cilii organizace) a manazerskych rezerv (mladi

zaméstnanci s predpoklady pro manazerskou préci).

Kariéru v ¢ase lze roz€lenit podle vékovych interval. V prvni etapé (16-25 let) se mladi
pfipravuji na své budouci zaméstnani. Pokud jiz zaméstnani jsou, Casto stfidaji vice
zamé&stnavatell. Druha faze (20-35 let) se vyznaCuje zaCatkem kariérniho rGstu. Vrcholu
kariéry dosahuji pracovnici mezi 35. a 55. rokem. V posledni fazi kariéry (po 50 letech veéku)
se usiluje 0 udrzovani postu a vhodny odchod do dichodu. Nutno podotknout, Ze posunovani
dichodového véku a prodluzovani délky lidského Zivota zptsobuje i zménu délky posledni

faze kariéry.

PovySovani na vyznamngj$i misto v organizani hierarchii je spojovano s rlstem
odpovédnosti, ale také platu. Stimuluje pracovnika k vy$§im vykonim, jeho schopnosti se
vice vyuziva. Pokud firma umozni zaméstnanci kariérni rist, da se predpokladat, ze nebude

chtit organizaci opustit.

2.2.7 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki je ¢innost, ktera poskytuje piedstavu o pracovnich schopnostech
a vykonech pracovnikli. Slouzi jako podklad pro odménovéani. Pro zaméstnance je zase
zpétnou vazbou k jejich plsobeni v organizaci a melo by byt ndstrojem pro motivaci.
Pracovniky hodnotime vykonnostné nebo kvalitativné. Podle charakteru vykonavané prace

a druhu podnikatelské Cinnosti organizace.
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Z ¢asového hlediska se rozlisSuje hodnoceni:
» priubézné (bezprostiedni pracovni vykon)
» prilezitostné (podle potieby, napiiklad po skonceni zkusebni doby)
» systematické (pravidelné standardizované hodnoceni).

Hodnotitelem mize byt pfimy nadiizeny, spolupracovnik, podfizeny, psycholog, tfeti
osoba (naptiklad zdkaznik) nebo pracovnik hodnoti sdm sebe. Nésledujici obrazek znazoriuje
hodnoceni pracovniki koncepci tiistaSedesatistupiiového hodnoceni pracovniki, kdy se
uplatnuje vice kritérii a vice hodnotitelti. Z obrazku Ize urcit hlavni zdroje zpétné vazby:

manazer, kolegové, bezprostiedni podfizeni a vnitini zékaznici.

Manazer Manazer o stupen vyssi
l Personalista
Kolegové — Pracovnik Externi expert

A
Vnitini zakaznici

JZIN

Bezprostiedni podiizeni

Vnéjsi zékaznici

Hlavni zdroje zpétné vazby

Dodatecné zdroje zpétné vazby

Obrazek 3: Rozsifené tiistasedesatistupnové hodnoceni pracovniktl

Zdroj: upraveno podle[16]

Pokud ma hodnoceni pracovnikll plnit svlij ucel, musi byt spojeno s jinymi oblastmi
personalni prace — odménovanim, mobilitou, vzdélavanim. Mé&lo by vychdzet z personalni
politiky organizace. Hodnoceni zahrnuje pfipravu potfebnych formulafi, volbu metody
hodnoceni, casovy plan hodnoceni, pofizovani dokumentii, uchovavani dokumentil

a navrhovani opatieni. Volba metody musi vychazet z cile, ktery chce organizace hodnocenim
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dosahnout. Organizace muze zvolit dotaznik, volny popis, hodnoceni pomoci stupnice,

hodnoceni pomoci norem nebo hodnotici tstni rozhovor.

Podle cile hodnoceni se voli i rtizna kritéria. Pokud je hodnoceni zaméteno na pracovni
vykon, slouzi jako podklad pro odmeénovani. Je-li cilem hodnoceni pfedevSim rozvoj
zaméestnancll a motivace, je vice zaméfeno na pracovni chovani a schopnosti. Casto

hodnoceni obsahuje obé¢ tyto oblasti.

Nasledujici obrazek ukazuje tfi zdkladni kategorie hodnoticich kritérii: vlastnosti
(naptiklad kreativita, loajalita, iniciativnost), vykonové vysledky (vyrobené kusy, uzaviené

obchodni smlouvy) a kritéria vztahujici se k chovani (spoluprace, samostatnost).

vlastnosti

hodnotici kritérium

vykonové vysledky chovani

Obrazek 4: Hodnotici kritéria

Zdroj: upraveno podle[12]

2.2.8 Odménovani pracovnikii
Odménovani je velmi vyznamnou personalni oblasti pro organizaci i pro pracovnika. Je
jednim z nejefektivnéjSich néstrojii pro motivaci pracovniki, které¢ maji organizace a vedouci

pracovnici k dispozici. Neznamena pouze mzdu nebo plat, ale i nékteré zaméstnanecké vyhody
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jak penézni, tak nepenézni. Stale vice je mezi odmény zarazeno i vzdélavani poskytované

. 23
organizacit .

Systém odménovani by mél odpovidat potfebam organizace a potfebam pracovniki. Pro
organizaci byvaji mzdové naklady jednou z nejvétSich polozek naklada. Zakladni principy by
mély zahrnovat vSeobecné piesvédCeni o potiebé spravedlivosti, rovnosti, logicnosti
a pruhlednosti, nebo jim byt ovliviiovany. Moderni management by mél vyvijet manazerské
systemy, které bez zaujatosti usnadnuji zakotvovani moralniho prostredi, jakoz i vstépovani

citu pro spravedlnost v organizaci.®*
Systém odménovani by mél plnit tyto pozadavky:
» prilakat kvalitni uchazece o praci
stabilizovat zadouci pracovniky
motivovat pracovniky k dosahovani vySsich vykont

>
>
» soulad s pravnimi normami
>

stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnik.

Odmény mohou mit penézni nebo nepenézni formu. V penézni formé je to mzda ¢i plat,
podily na zisku, prémie a dalsi sloZky, v nepenézni formé jsou to predevsim zaméstnanecké
vyhody — benefity. Zptsob jejich poskytovani mutize byt plosny nebo individualni. Pti

vyuzivani individudlniho zptisobu si pracovnik sam vybere za stanovenych financ¢nich

podminek ty vyhody, které uptednostnuje.

Pevné sloZzky - ¢asovd mzda nebo plat nemaji dostatecny motivacni u€inek. U délnickych
kategorii se zpravidla jednd o hodinovou mzdu, u nedélnickych profesi obvykle o mésicni
plat. Pohyblivé sloZky mzdy jiz maji pobidkovou formu, jsou pfimo umérné pracovnimu
vykonu a mohou pracovniky vice motivovat. Motivace je sila, ktera nas pohani ve vsech
aspektech nasich Zivotii.”®> Pohyblivé slozky mohou mit individudlni, skupinovy nebo

celoorganizacni charakter. VysSe odmény casto zavisi nejen na jednotlivcich, ale i na skupiné

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha :
MANAGEMENT PRESS, 2010, str. 283
#VALENTINE, Sean. Human resource management, ethical context, and personnel consequences: A
commentary essay. Journal of Business Research: Department of Management, University of North Dakota, 293
Centennial Drive, Mailstop 8377, United States. 2009
% DIAMOND, Harriet a Linda DIAMOND. Perfect phrases for motivating and rewarding employees. New
York: McGraw-Hill, 2005. ISBN 13:9780071458962, str. 7
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a vwkonu celé organizace.26 Slibena odména miize zvysit pracovni vykon. Ale musi byt

efektivné motivujici. Lide, kteri nejsou dostatecné motivovani, ztraceji sebediiveru a maji

pocit nepotiebnosti.”’

Systém odménovani ovliviiuji mzdotvorné faktory. Vnéjsi mzdotvorné faktory vychazeji

z okoli podniku, vnitini mzdotvorn¢ faktory se tykaji pracovnich mist. Mezi vnéjsi

mzdotvorné faktory patii:

>

>

situace na trhu prace (mira nezaméstnanosti, nedostatek ¢i piebytek pracovnich
zdroju konkrétni kvalifikace, situace v regionu)
zékony, pfedpisy, vyhlasky (minimalni mzda, povinné pfiplatky, placena

dovolend).

Skupinu vnitfnich mzdotvornych faktori tvofi:

>

vV VvV VYV V

pozadavky na pracovni misto

postaveni pracovniho mista v hierarchii funkci organizace
pracovni vysledky a chovani zaméstnance

vysledky kolektivniho vyjednévani s odborovou organizaci

pracovni podminky v organizaci (bezpecnost prace, zhorSené prostiedi, dopady na

zdravi).

2.2.9 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikll zahrnuje zajiSténi pozadovanych dovednosti pro soucasnou

pozici pracovnika a rozSifovani jeho znalosti a dovednosti. Rychly vyvoj technologii

a techniky vyzaduje pruzné dopliiovani znalosti. Aby ztstal podnik konkurenceschopny, musi

Umoznit svym zameéstnancim rozvoj jejich schopnosti. Pokud méni i postoje vzdélavaného

clovéka (coz je mozné a casto to od vzdelavani skutecné pozadujeme), cini tak spise neprimo,

tedy spolu s nabizenim urcitych znalosti a dovednosti®®.

% PFEFFER, J. Human resource from Organizational Behavior Perspective: Some Paradoxes explained. In:
Boston: The Journal of Economic Perspectives [online]. 2007 [cit. 2013-09-19]. Dostupné z:
http://www.jstor.org/discover/10.2307/30033754?uid=3737856 &uid=2&uid=4&sid=21102657742547

2 DUBRIN, Andrew. Leadership: Research Findings, Practise and Skills. 5th edition. Boston: Houghton
Mifflin, 2007. ISBN 978-0-618-62328-0, str. 295

% PLAMINEK, Jifi. Vzdélavani dospélych. 1. vydani. Praha : Grada Publishing,a.s., 2010, str. 32
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Podnikové vzdélavani je soucasti persondlni Cinnosti, protoze podnik tim, Zze organizuje
a podporuje vzdélavani svych pracovnikii, dava najevo, Ze si jejich prace vazi. V moderni
spole¢nosti je proces vzdélavani celozivotnim procesem. Vzdélavani znamenad investici do lidi
za ucelem dosazeni jejich lepsiho vykonu a co nejlepSiho vyuzivani jejich schopnosti.
Propojeni  firemniho vzdelavani s ostatnimi persondlnimi cinnosti prispiva k efektivite

) ’ VT s vy v o ’ , V. ;29
samotného firemniho vzdélavani i prislusnych persondalnich cinnosti.

Kvalitni systém podnikového vzdélavani ma vétsi dosah nez pouhé zvySeni profesni
urovn¢ pracovniho potencialu. Priizkumy v prumyslove vyspélych zemich prokazuji, Ze

moznosti vlastniho rozvoje a zvySovani kvalifikace piisobi jako jeden z nejsilnejsich prvkii

Pozitivni motivace k prdci, stability pracovnikii a utvdreni dobrého vztahu k praci®®.

Mezi nejvyznamnéjsi motivacni faktory v oblasti vzdélavani patii:
» lepsi finan¢ni ohodnoceni

udrzeni pracovni pozice

postup Vv hierarchii organizace

moznost seberealizace

vV VvV VYV V

ziskani akademického titulu.

Motivace ke studiu je jednim z nejdulezitéjsich faktorii pro uspésny priibéh uceni>*.

Schopnost manazert motivovat své spolupracovniky piedstavuje jednu z velmi dulezitych
kompetenci a projevuje se v ni 1 uméni komunikace a vciténi se do druhého jedince. Nejlepsi

formou motivace je osobni piiklad.

Zakladnim cilem podnikového planovani je zajistit dosaZeni cilli organizace pomoci lidi,
které¢ zaméstndva. Proces planovani vzdélavani zobrazuje ndsledujici schéma. Sklada se
z identifikace potieb vzd€lavani, definovani pozadovaného vzd¢lavani, planovani
vzdélavacich programi, realizace vzdélavani a vyhodnocovani vzdélavani. Pokud je to
potiebné, proces se opakuje. Na zaklad¢ vyhodnoceni se rozhoduje, ktera faze je tieba zlepsit

nebo jak by mély byt pretrvavajici pozadavky na vzdélavani dale uspokojeny.

2 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani. 1. vydani. Praha : Grada Publishing a.s., 2010. 208 s. ISBN 978-
80-247-2914-5, str. 21
%0 VEBER, Jaromir, et al. Management: zdklady, prosperita, globalizace. 1. vydani. Praha : MANAGEMENT
PRESS, 2005, str. 178
38 ARMSTRONG, Michael. Armstrong’s handbook of human resource management practice. 11. vydani.
London, United Kingdom: Kogan Page, 2009, str. 708
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1 Identifikace potfeb vzdélavani

A\ 4

2 Planovani vzdé¢lavacich programt

A

[ I | I

Metody Zatizeni Misto Vzdélavatelé

[ | | |
v

3 Realizace vzdélavani

'

4 Vyhodnoceni vzdélavani

Obrazek 5: Schéma procesu vzdélavani

Zdroj: upraveno podle [2]

Dulezitym tkolem pii planovani vzdélavani je stanovit spravnou formu a metodu. Pii
vybéru hraje roli kritérium didaktické (nauit se vdaném Case co nejvice)
a ekonomické (hospodarnost vynalozenych nékladi). Proces vzdélavani by mél byt pro
ucastniky atraktivni. Je Zddouci zajistovat interaktivni tréninky, nez nudné nic nerikajici

v r 32
Skoleni.®

Klicovym prvkem podnikového vzdélavani jsou sami jeho tUcastnici. Motivaéni
pfipravenost Ucastnikll vzdélavani zavisi kromé jiného také na emocidlnim rozpoloZeni,

kulturnim a vzdélanostnim zazemi. Ugastniky miizeme rozdglit na étyfi typy:
» aktivista (ma snahu projevit se v kratkodobych krizich, radi pfijima nové vyzvy)
» reflektor (stoji v pozadi, pozoruje a uvazuje o zkusenostech)
» teoretik (touzi po zakladnich teoriich a principech, ocenuje racionalitu a logiku)
>

pragmatik (problémy bere jako vyzvu, z kurzl se vraci pln novych myslenek, které

chce hned vyzkouset v praxi).

2 ALLEN, Michael. Michael Allen’s guide to e-learning: building interactive, fun and effective learning
programs for any company. 1st edition. Hoboken: John Wiley & Sons, 2003. ISBN 0-471-20302-5, str. 4
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Mezi formy vzdélavani patii pfima vyuka, koresponden¢ni vzdélavani (e-learning)

a kombinovana vyuka. Metody vzdélavani 1ze rozd¢lit do 2 hlavnich skupin:
» metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace — ,,on the job*
(instruktdz pti vykonu prace, koucovani, mentoring, povéreni ukolem, rotace prace,

pracovni porada)

» metody pouzivané ke vzdé€lavani mimo pracovist¢ — ,,off the job“ (pfednaska,
demonstrovani, ptipadova studie, workshop, brainstorming, manazerské hry,
vzdélavani pomoci pocitaci).

Vyznamnou c¢asti vzdélavaciho procesu je jeho hodnoceni. Vyhodnocovani vzdélavaciho
programu  je  komplexni  proces  pokouSejici  se  mérit  celkové  prinosy
a ndklady tohoto programu®®. V ptipads potieby dalsich vzd&lavacich programi tak ma
organizace k dispozici poznatky z ptedeslych procest a podnik ma informace o tom, které
vzdélavaci aktivity nejvice pfispivaji ke zvySovani vykonnosti zaméstnanct.

2.2.10 Pracovni podminky a péce o pracovniky

Organizace ma ze zakona povinnost umoziovat vhodné pracovni podminky. Pracovni
podminky se tykaji:
» organizace pracovni doby
» pracovniho prostiedi
» bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
» socialné-psychologickych podminek prace
» povinné péce o pracovniky.

Pracovni dobu a dobu odpocinku upravuje zakonik prace (délka pracovni doby, rozvrZeni

pracovni doby, pfestavky v praci, praci piescas, nocni praci, pracovni pohotovost).

Pracovni prostfedi je souhrn podminek pracovni ¢innosti, které ovliviiuji pracovnika

Vv priibéhu pracovniho procesu. Pod pojmem pracovni prostiedi si predstavujeme:

% VODAK, Josef; KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. aktualizovani a rozsitené
vydani. Praha : Grada Publishing, a.s., 2011, str. 125
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prostoroveé feseni pracovisté (vyska pracovni plochy, pfistup na pracoviste)
mikroklimatické podminky (teplota a vlhkost vzduchu)

osvétleni

barevné prostfedi na pracovisti

Cistota ovzdusi (prach, plyny, pary)

YV VvV V¥V VY VY V¥V

hluk, zareni.

Uroven pracovniho prostiedi ovliviiuje vykonnost zameéstnance. Nepfiznivé pracovni
prostiedi Clovéka nepfiméfené zatézuje a mize dojit ke zdravotnimu nebo psychickému

poskozeni jedince.

Bezpecnost prace oznacCuje stav, ktery zajistuje pracovnikovi ochranu pted poskozenim
zdravi. Ve vyspélych statech se dnes chape v Sirsim smyslu, jako integrovand ochrana
lidského zivota, zdravi, Zivotniho prostiedi i majetku pred piisobenim negativnich vlivii
ekonomickych cinnosti. Soucasny svétovy trh stavi bezpecnost prdace na uroven ostatnich
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aspekti rizeni jako nedilnou soucast kvality provadenych ekonomickych cinnosti™.

Bezpetnost prace je sledovana statnim dozorem. Piislusnici odpovidajicich statnich
organizaci mohou kdykoli vstupovat do prostorti organizace a vyzadovat si potiebné
informace. V kompetenci téchto instituci je ukladani sankci. Pravo kontroly dodrzovani
bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci maji i odborové organizace. Povinnosti
zameéstnavatele zahrnuji poskytovani osobnich ochrannych pomtcek, mycich, cisticich
a dezinfek¢énich prostfedkli a ochrannych néapojl. Tyto povinnosti piesné vymezuje zadkonik
prace. V podnicich se této oblasti vénuje bezpecnostni technik nebo Utvar bezpecnosti prace.

V soucasnosti je tato oblast v mnoha organizacich zajistovana externé.

Péce o pracovniky zahrnuje v podstaté 3 skupiny:
» povinna péce o pracovniky (dana zakony, predpisy)
» smluvni péce o pracovniky (dana kolektivni smlouvou)

» dobrovolna péce o pracovniky (socialni politika zamé&stnavatele).

% HUTTLOVA, Eva. Organizace prdce a pracovni podminky. 1. vydani. Praha: VSE, 1997. ISBN 80-7079-068-
7, str. 75
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Jako soucast péce o pracovniky lze chapat i zaméstnanecké vyhody (benefity), které firmy
svym pracovnikiim poskytuji v zavislosti na své zaméstnanecké politice. Mezi nejcastéjsi

benefity patii:
» prispévek na stravovani
» vzdélavani
» poukazky na sport, kulturu, rekreaci
» poskytnuti sluzebniho vozidla, mobilu
» prispévek na penzijni pfipojisténi.
V poslednich letech se i u nds zac¢ina prosazovat tzv. kafetéria systém. Pracovnici si mohou
vybrat ze zaméstnaneckych vyhod pifimo ty, které sami upiednostiuji. Vedle obvyklych

vyhod zacinaji ¢eské firmy svym zaméstnancim nabizet i méné tradi¢ni benefity. Hitem se

stavaji tzv. sick days, neboli dny volna, které si zaméstnanci neodecitaji z dovolené a zaroven
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Jjim umozni nevybirat si nemocenskou. Tento benefit u nas vyuziva jiz tretina firem.

2.2.11 Odbory a kolektivni vyjednavani

Odbory jsou dobrovolna sdruzeni zaméstnanct, ktera obhajuji jejich prava a zajmy.
Kolektivni vyjednavani je proces, kdy zastupci odborG diskutuji se zaméstnavatelem.
Vysledkem kolektivniho vyjedndvani je kolektivni smlouva. Odborové organizace maji pravo
rozhodnuti o stdvce, pravo na spolurozhodovani v ptipad¢ dilezitych opatfeni zaméstnavatele,
pravo na kontrolu (dodrZovéani kolektivni smlouvy, dodrZzovani ptedpisti). Postaveni, prava
a pusobnost odborovych organizaci jsou upravovany zakonikem prace a zikonem

o kolektivnim vyjednavani.
Pfedmétem kolektivniho vyjednavani mohou byt:
» mzdova oblast (tarifni systém, minimalni mzda v organizaci)

» oblast pracovnich vztahti (pracovni pomér, pracovni doba, vzdélavani pracovnik,

bezpecnost prace a ochrana zdravi pfi praci)
» stiznosti pracovnikt

» kolektivni vztahy (vztahy mezi odborovymi organy a organizaci).

% Nejoblibengjsi benefity: mobil, vzd&lavani, stravenky. Moderni Fizeni [online]. [cit. 2013-09-01]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/c1-60381360-nejoblibenejsi-benefity-mobil-vzdelavani-stravenky
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Kolektivni smlouva se uzavira na dobu dohodnutou obéma stranami. Zpravidla to byva na
rok. Nejmén¢ 60 dni pied koncem platnosti kolektivni smlouvy ob¢ strany zahajuji jednani

o uzavfeni jiné kolektivni smlouvy.
Postup pfi kolektivnim vyjednavani je nasledujici:
» predlozeni pisemného navrhu kolektivni smlouvy jednou ze smluvnich stran
pisemna odpovéd’ druhé strany
vyjednavani o spornych bodech navrhu

pokud nedojde ke shod¢, do vyjednavani vystupuje zprosttedkovatel

YV V V V¥V

pokud ani po vstupu zprosttedkovatele nedojde k dohod€, mohou se obé strany
obratit na rozhodce. Krajnim feSenim sporu je vyhlaseni stavky (ze strany odborii)

nebo vyluky (ze strany zaméstnavatele).

Nejcastéjsim sporem mezi odbory a zaméstnavateli byvalo v 90. letech zvySeni mezd.
Odbory chtéli maximalizovat zvyseni, zamé&stnavatelé minimalizovat. Casto byval vysledkem
kompromis. Postupem let odborové organy pochopily, Ze jejich pozadavky jsou

z ekonomického hlediska nesplnitelné a jejich pozadavky se stavaly realnéjSimi.

Shrnuti kapitoly

Cast diplomové prace bude obsahovat i analyzu fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci. Druha kapitola proto byla vénovana fizeni lidskych zdrojt z hlediska teoretického.
Kapitola popsala historicky vyvoj od persondlni administrativy az po soucasny stav.
Odlisnosti personalniho fizeni od fizeni lidskych zdroji se daji shrnout ve zdliraziiovani prace
s lidmi jako s rozhodujicim faktorem fizeni. Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroju je pomoc
pii zvySovani vykonnosti organizace.

Druhé kapitola se zabyvala i jednotlivymi ¢innostmi fizeni lidskych zdroji — personalnim
planovanim, ziskdvanim pracovnikl, vybéru pracovnikii, pfijimédnim a adaptaci pracovnik,
mobilitou pracovnikli, hodnocenim pracovnikl, odménovanim, vzdélavanim pracovniki, péci

0 n¢ a kolektivnimu vyjednavani.

V nasledujici kapitole bude piedstaven podnik, ve kterém bude fizeni lidskych zdroji

posléze analyzovano.
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