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Uvod

managementu firmy. Prizkumy jednozna¢né prokazuji, Ze jednim ze zakladnich faktort pro
uspésnost a prosperitu firmy je schopnost spravné zorganizovat lidské zdroje, soulad jejich
cilt s cily firemnimi a jejich vyznam pfi plnéni firemni organizacni strategie. Z tohoto diivodu

by se mélo na tizeni lidskych zdroji pohliZet jako na oblast strategického vyznamu.

Efektivni fizeni lidskych zdroju je naro¢ny ukol, ktery vyzaduje velkou pozornost
Vv jakékoliv organizaci. Kazda firma, ale i kazdy vedouci pracovnik, at’ uz je nebo neni ve
firm¢ ptitomno personalni oddéleni, nese uréitou zodpovédnost za fizeni lidskych zdroja.
Stim jsou spojovany pojmy jako: ziskdvani pracovnich sil, vzdélavani, hodnoceni
pracovnikli, odménovani a v neposledni fadé zajistit bezpecnost prace. Robert Solow,
vyznamny americky ekonom prohlasil, ze: ,Konkurenci nelze porazet velikosti, ale
predstihnout se musi myslenim.* V dnesni technologicky vyspélé a dynamicky se rozvijejici
dob¢é nezalezi, zda se jedna 0 vyrobni podnik nebo podnik sluzeb, ale pravé schopnost
efektivniho fizeni lidskych zdroji déva podnikatelskym subjektim lepsi vychozi pozici pro

konkurenceschopnost.

Divod, pro¢ si autor vybral pravé toto téma, je jeho aktualnost. Rizeni lidskych zdroji
je nedilnou soucasti moderniho managementu, piestoze je mozna méné¢ docenovano, nez
ostatni manazerské funkce. Avsak v praxi lze zjistit, ze vétSina uspé$nych firem se od téch
méné uspésnych 1isi praveé schopnosti spravného vyuzivani lidského potencialu a dokazou své

pracovniky motivovat k vyssi vykonnosti a dobrym vztahiim v i k organizaci.

Cilem bakalaiské prace je analyza fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a

nasledné navrhy zlepSeni.

V prvni kapitole je blize specifikovano fizeni lidskych zdroji v ramci komplexniho
managementu firmy. Autor se pokusi vylozit jednotlivé pojmy (management, personalni
¢innosti, fizeni lidskych zdroji) a tyto pojmy z teoretické Casti blize rozepsat. Dale budou
charakterizovany funkce fizeni lidskych zdroju, jako jsou: hodnoceni zaméstnancd,

vzdélavani zaméstnanct, piijimani pracovnikli, odménovani, atd.

V druhé kapitole bude ptedstavena organizace, kterou si autor pro svou praci vybral,
ktera souhlasila s poskytnutim vSech potiebnych materialti a plnou spolupraci pii tvorbé této
bakalarské prace. Soucasti této kapitoly budou podkapitoly: charakteristika podniku, historie
podniku, vyvoj podniku a analyza marketingového mixu.
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Treti kapitola se bude zabyvat praktickou c¢asti, konkrétné analyzou jednotlivych
funkci fizeni lidskych zdroji uplatiovanych ve firmé Labska hotelova stfedni odborné skola a
Stfedni odborné ucilisté Pardubice, s.r.o. Za pomoci poskytnutych materidli a informaci
budou rozebrany jednotlivé funkce fizeni lidskych zdroji a bude zkoumano, jak velka

pozornost je t¢émto funkcim ve firmé vénovana.

Zaveérecna kapitola bude spocivat v komparaci bakalantovych znalosti v oboru fizeni
lidskych zdrojui spolu s uplatiiovanymi principy ve vybrané organizaci. Za pomoci provadéné
analyzy fizeni lidskych zdroja se pokusi odhalit nedostatky a pfipadné problémy, na jejichz
zéklad¢ se pokusi navrhnout protiopatfeni, ktera by vedla k efektivnéj$i funkcnosti fizeni

lidskych zdrojti v analyzovaném podniku.

12



1 RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU V RAMCI MANAGEMENTU

V prvni kapitole bakalaiské prace je zpracovavana teorie managementu a teorie fizeni

lidskych zdrojti, jakozto nedilnd a velmi diilezitd souc¢ast managementu.

1.1 Management

Management je proces nebo 1€pe feceno prostiedek pro utvaieni a plnéni podnikovych
cilt. Je zakladnim pilifem podnikti a firem, na kterém zavisi tspéch ¢i neuspéch firmy.
Existuje mnoho odbornych definic, které je mozno uvést. Kazda definice popisuje
management trochu jinak, pfesto mySlenka zustava stejna. Jedna ze stru¢nych definic je
uvedena nize v bakalarské praci. ,, Management je proces planovani, organizovani, vedeni a

kontroly organizacnich Ccinnosti zamerenych na dosazeni organizacnich cili, K. H.
Chung.[17]

s tim, jak se lidé v minulosti zacali slucovat a vytvaret skupiny, aby dosahli cild, které nebyli
schopni naplnit jako jednotlivci, se stalo fizeni nezbytnou podminkou pro zabezpeceni a

zaméfeni Gsili jednotlivel potfebnym smérem. [3]

1.1.1 Zakladni pojmy

Samotné slovo management pochazi z latinského manus, neboli ruka. V italsting
vzniklo podobné slovo managgio, jehoz vyznam je vedeni, ovladani. V angli¢tiné pak
zdomacnél v podobé manage (vést, fidit) nebo jako management (vedeni, fizeni).
Managementem Ize oznacovat kromé vedeni i skupinu fidicich pracovniki - manaZerti. Na
jedné strané se jedna o oznaeni funkce a na strané druhé jde o lidi, ktefi tyto funkce
vykonavaji. Jaromir Veber ve své knize definuje management nasledovné: ,, Managementem
budeme rozumét proces systematického provadeni vSech manazerskych funkci a efektivniho
uziti v§ech zdrojii podniku ke stanoveni a dosazeni podnikovych cilu.*

Management zahrnuje podle Henritho Faoyla tyto manazerské cinnosti (resp.

manazerské funkce):

e Planovani (Planning)
e Organizovani (Organizing)
o Ptikazovani (Commanding)

« Kontrola (Controling)
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e Koordinovani (Coordinating)

Funkce planovéani zahrnuje vybér ukold, cili a ¢innosti potfebnych pro dosaZeni
zadanych ukolt. Funkce rozhodovani spo¢iva v tom, co se ma vykonat. Obsahuje planovani,
projektovani, formulovani cili, metod a prostfedkti dosahovani zadanych cili a ¢asového
harmonogramu. Funkce organizovani zahrnuje ¢innost, kdy jsou soustfedény a usporadany
prostiedky nutné pro dosazeni zadaného cile. Vysledkem je vytvoieni systému slozeného z
lidi a véci, ktery se nazyva organizacni systém — organizace. Tento systém je ¢asoveé omezen,
lze jej opakované Uspé$né vyuzivat nebo naopak podléha zmén€, a to i v procesu plnéni
zadaného ukolu. Funkce operativniho fizeni, n€kdy je nazyvan procesem fizeni a kontroly v
uzsim smyslu, charakteristicka je pfima komunikace mezi fidici slozkou a tim, kdo se ptikazy
fidi; mluvime o vedeni lidi — personalistice. Lidi nefidime, ale vedeme. Funkce kontrolovani,
kdy jde o zpétnovazebni informace o reakcich objektu (systému) na usmériiovaci zasahy
managementu. Proces kontrolovani je podle feSen¢ho problému jednordzovy na konci,

respektive pribézny v prub&hu procesu.[16]

Toto jsou zakladni a nejstarSi funkce managementu. Jejich alternativnich klasifikaci

Ize najit hodné, naptiklad podle Gulicka a Urwicka je rozdéleni:

Luther Gulick a Lyndall Urwick - akronym POSDCORB. [25]
e Planovani (Planning)
e Organizovani (Organizing)
e Rozmistovani (Staffing)
e Rizeni (Directing)
e Koordinovani (Coordination)
e Vykazovani (Reporting)

e Rozpoctovani (Budgeting)

O dalsi alternativu se zaslouzili Heinz Weihrich a Harold Koontz, podle kterych se déli
funkce nasledovné: [25]

e Planovani

e Organizovani

e Personalistika

e Vedeni

e Kontrola

14



Z Ceskych kruht jsou v bakalaiské praci uvedena jména autort:

Podle Prof. Leo Vodadek a Olga Vodackova je rozdéleni funkci managementu: [25]
e Sekvenéni:
o Planovani
o Organizovani
o Vybér a rozmist'ovani spolupracovnikli
o Vedeni spolupracovnikii
o Kontrola
e Paralelni — pribézné:
o Analyzovani feSenych problému
o Rozhodovani

o Realizace + implementace (véetné koordinace)

Prof. Jaromir Veber, jedno z nejznaméjsich Ceskych jmen, ve své publikaci rozdéluje
manazerské funkce na: [25]
e Priifezové Cinnosti:
o Rozhodovani
o Organizovani
o Rizeni lidskych zdroji
o Komunikovani
o Préce s informacemi
e Cinnosti napliiujici fize managementu:
o Planovani
o Implementace

o Kontrola

., V procesu vedeni lidi je nutné uvedeny model doplnit o nastroje, které zajisti, ze se
vSichni zucastnéni budou chovat Zadoucim zpusobem — motivace. Ta neni samostatnou funkci,
fazi, krokem procesu vedeni, ale uplatiuje se v celém jeho priibéhu. “[16]

Proces managementu Ize definovat jako proces pldnovani, organizovani, vedeni
(personalistika) a kontrolovani lidi a jejich ¢innosti uvniti organizace zpusobem, ktery
zajiStuje dosaZeni stanovenych cili. Méla by byt ve vSech druzich organizaci, obchodnich 1
neobchodnich, logickym a Zadoucim cilem vSech manazer nadhodnota. Proto se musi vedeni

spolecnosti starat a vytvaret takové prostredi, aby lidé mohli dosdhnout skupinovych cila pfi
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minimalni spotfebé Casu, pen¢z, materiadlii a také minimalni osobni nespokojenosti, tedy s

minimalni spotfebou zdroji nebo v ramci omezenych disponibilnich zdroja.

1.1.2 ManazZer

Manazer v organizaci je Cloveék zodpovédny za svéfenou organizacni jednotku nebo
jinak vymezenou oblast. Ukolem manazera je fidit: planovat, vést, organizovat, rozhodovat a

kontrolovat lidi, procesy a dalsi zdroje ve svétené odpovédnosti v organizaci. [26]

V podnikatelské sféfe je za manaZera povazovan ten, kdo provozuje podnik jménem a

V zajmu jednoho nebo vice vlastnikt této organizace. [5]

Podle rozsahu svétené odpovédnosti a postaveni v organizacni struktuie 1ze manazery

Vv liniové organizacni struktuie rozd¢lit na:

e Vrcholové manazery (tvoii tzv. vrcholovy management, top management, C-level)
- rozsah jejich odpovédnosti je na trovni celé organizace nebo podniku. Patii sem

zejména [26]:

o Reditel spolecnosti, zejména pro velké spolecnosti se pouziva pojem generalni

feditel, zpravidla jsou mu podfizeni dal$i manaZzeti na urovni feditelt, pouziva
se téz zkratka CEO (Chief Executive Officer)
o Financni reditel, pouziva se téz zkratka CFO (Chief Financial Officer)

o Provozni reditel, pouziva se téz zkratka COO (Chief Operations Officer) -
provozni feditel

o ICT reditel, pouziva se téz zkratka CIO (Chief Information Officer)

o Persondlni feditel, pouziva se téz zkratka, CHRO (Chief Human Resources
Officer)
o Obchodni Feditel, pouziva se téz zkratka CSO (Chief Sales Officer)

o Podle slozitosti a struktury organizace mohou existovat jest¢ dalSi vrcholovi
manazefi na urovni feditelt, napiiklad CTO (technicky feditel, vyrobni

feditel), feditel zavodu nebo feditel pobocky, feditel regionu atd.

e Manazery stiedni linie (tvofi tzv. stfedni management, middle management) -
rozsah jejich odpovédnosti je na trovni vétSich organizacnich jednotek nebo urcité
oblasti. Pro mensi organizace plati: vrcholovy management je tvofen pouze feditelem
spolecnosti a vSechny dalsi pozice feditelil jsou na urovni stfedniho managementu.

Stfedni management ve vétSich organizacich je tvoten:
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o Vedouci useku, vedouci utvaru, vedouci oddé€leni - pro liniovou organizacni
strukturu

o Manazer kvality

o Manazer rizik

o Manazer bezpecnosti

o Manazer vyvoje

o adalsi

e ManaZery prvni linie- rozsah jejich odpovédnosti je na tUrovni nejmensich

organizac¢nich jednotek nebo svéfené oblasti. Jsou jimi:

o Produktovy manazer
o Manazer logistiky

o ManaZzer marketingu
o Manazer sluzby

o Facility manazer

o Spravce budov

o Vedouci uctarny

o Vedouci skladu

Krom¢ liniovych manazert jsou dalsi typy manazerq, jejichz zodpovédnost je tvofena
jinak. Naptiklad §Stabni manazefijsou odpovédni za §tabni utvary nebo projektovi

manazefi jsou odpovédni za projekt a jsou typicti pro maticovou organizaéni strukturu.

Soucasna doba je charakteristickd tim, ze vétSinu hybnych sil a roli ve spole¢nosti

ptrevzali manazefi. [11]

Vsechny kategorie manaZerti jsou propojeny s podnikovymi dovednostmi. Existuje
fada dovednosti, které musi manazer pfi své praci uplatiovat. Manazerské dovednosti 1ze

seskupit do ¢tyt zakladnich skupin, a to:

» Technické dovednosti — znalost metod, procest, postupt

» Lidské dovednosti — schopnost pracovat s lidmi

» Koncepcni dovednosti — schopnost vidét celkovy obraz, rozpoznat vyznamné
prvky dané situace a porozumét vzajemnym vztahtim

» Projekcni dovednosti — schopnost fesit problémy, nalézat prakticka feseni
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Na obrazku 1 je propojeni manazerskych dovednosti spolu s firemni hierarchii.

koncepéni
a projekéni
dovednosti

OP manaZefi

lidské
dovednosti
Stredni manaZefi
/Manaieffi prvni linie \ technické dD\!Edncs\ \

Obrazek 1. ManaZerské dovednosti a organizacni hierarchie - viastni uiprava

Zdroj [17, s. 16]

1.1.3 Planovani

Planovani patii mezi klicové manazerské funkce (funkce managementu), a proto se
tyka vSech oborti v organizaci: Ekonomika a finance, Informatika, Kvalita, Lidské zdroje,

Logistika a doprava, Management organizace, Marketing, Sluzby, Vyroba. [18]

vvvvv

pochopil cile a vicel skupiny, véetné metod pro jejich dosazeni. Clenové skupiny musi védét, co
Jje treba udelat. To je prave funkce planovani, ktera je vychodiskem pro vsechny manazerské
funkce. “ [16, s. 21]

., Planovani je ve své podstaté vytvdreni urcité ideje, predvidanim budouciho stavu
veci, vychazi z pozndni minulych véci, jejich stavu, jejich analyzy. Plianem také miZeme
rozumét syntézu téchto poznatkii a predpoved mozné cesty (cest) vedouci k urcitému cili.

[16, s. 21]

Planovani muze byt rozdeleno z hlediska ¢asového a podle rozhodovaciho procesu.

Z hlediska €asu se planovani déli do tii skupin,
» kratkodobé (pokryva obvykle ro¢ni nebo i krat$i obdobi)
» stirednédobé (pohybujici se obvykle v rozsahu jednoho az péti let)
> dlouhodobé (vétsinou provadéné na vice nez pétileté obdobi, Ccasto

s horizontem deseti i dvaceti let)

Z hlediska rozhodovaciho procesu je rozdéleno na planovani: [2]

» strategické planovani; (Strategické plany, ve kterych jsou konkretizovany
strategické zameéry organizace. Strategické plany vypracovava top
management. MEly by na delSi ¢asovy horizont komplexné urcovat vyvoj

organizace.)
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» taktické planovani; (Taktické plany, které smeéfuji k uskutecniovani plant
strategickych. Specifikuji ukoly vyplyvajici ze strategickych plant pro
konkrétni obdobi, zpravidla ro¢ni, na které je dany takticky plan sestavovan.
Taktické plany se obvykle sestavuji ve vécné struktufe odpovidajici funkcni
nebo utvarové podobé organizace. Jsou schvalovany top managementem.

Jejich pfiprava je ndplni ¢innosti sttedniho managementu.)

» operativni planovani; (Operativni plany jsou sestavovany na Ctvrtleti, mésic
¢i kratSi obdobi. Jsou respektovany zaméry taktickych plant. Pfi jejich
sestavovani se vychazi z konkrétnich podminek, znamych informaci o zdrojich,
adresné je urCena odpovédnost pracovnikl realizujicich plany. Vypracovani
operativnich plant je zalezitosti sttedniho managementu. V ptipadé dennich ¢i

sménovych plant pak managementu prvni linie.)

Vytvortit funkéni plan neni zpravidla jednoduché, v soucasné dobé je preferovan
postup tvorby planu jako participace’ manaZera a jeho spolupracovniki. Pfi tvorb& planu lze

vysledovat nékolik fazi jeho tvorby.

1. Prvni fazi tvorby planu je Analyza soucasného stavu,

Aby mohl byt manazerem zanalyzovan souéasny stav, je potieba ziskat co nejvice
informaci. K tomu jsou k dispozici rizné techniky, nejuzivangjsi je analyza SWOT. Ta
predpoklada, Ze organizace dosahne strategického Uispéchu maximalizaci piednosti, vyuZzitim
prilezitosti a minimalizaci nedostatki a hrozeb. Analyza vede ke zlepSeni vykonnosti
organizace. Zna-li manazer externi hrozby a interni nedostatky, umozni mu to G¢inngji

reagovat. [2]

2. jako dalsi faze nasleduje Stanoveni strategie a cili,

Na zédklad¢ analyzy vSech oblastni je nasledné stanovena strategie. Je potfebné s touto
strategii seznamit vSechny pracovniky. Je nutné stanovit konkrétni cile, které je nutné plnit, a
to s urCenim odpovédnosti za jejich plnéni, termind plnéni, zplsobl pribézné a zaverecné

kontroly.

3. predposledni faze je Realizace planu,

! participace - sdileni n&eho, Gidast nebo podileni se na né¢em
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Nasledna faze ma na starosti realizaci stanovenych cill,, a to také prostfednictvim
jejich fizeni manazerem. Cile maji rizny charakter, mohou byt zcela jednoduché, ale i slozité,

které se musi dale rozlozit na konkrétni tkoly.

4. na zavér Kontrola.

Kontrola je posledni a nezbytnou soucasti planu, ktery by meéla probihat ve tfech

¢asovych obdobich, a to:

v' ihned po vypracovani planu,

v' priibézna kontrola,

v’ zavére€na kontrola spojend s hodnocenim — splnéni/nesplnéni ukolt, kvalita, co je
tieba jesté udélat a co je tieba ud¢€lat dal, zpétna vazba do organizace, podklad pro

plan na dalsi obdobi. [16]

1.1.4 Rozhodovani

Proces rozhodovani je volba mezi jednotlivymi moznostmi, alternativy, které

manazerim slouzi k vyfeseni ur¢itého problému (prekazky, otazky).

Rozhodovani je zdkladem planovani a znamena volbu urcité alternativy z danych
moznosti vybéru. VétSinou existuje vice alternativ a manazefi je proto musi postupné
redukovat ve spojeni s faktory, které omezuji pfistup k realizaci cili. Déle jsou alternativy
hodnoceny pomoci kvantitativnich a kvalitativnich veli¢in. Pfi rozhodovéani se uplatiiuje
zkuSenost, také ma manazer moznost provést experiment jednotlivych alternativ a

Vv neposledni fad¢ jsou tu rizné matematické vypocty soucasti vyzkumu a analyzy.
Rozhodovani miZe byt rozdéleno jako:
Programovana rozhodovani

Jakmile se vyskytne problém, urCuje manazer postup jeho feSeni. Pokud lze pouzit
bézny nebo rutinni, opakovatelny postup, jedna se o programované rozhodovani. Téch délaji

manazeti mnoho a neméli by na né vynakladat nadbytecné usili a Cas.
Neprogramovana rozhodovani

Pokud se jedna o problém novy, tzn. specificky a do urcité miry neopakovatelny, ktery
neni nijak vazan s problémy minulymi, je potieba najit odliSné, ojedinélé feSeni. Vysledky

téchto feSeni se nazyvaji neprogramovana rozhodnuti.
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Pro neprogramované rozhodovani se nejcastéji uzivaji obecné rozhodovaci postupy,
napt. usudek, intuice a tvofivost. Je nutné¢ mit odpovidajici znalosti a zkuSenosti proto, ze
neexistuji zadné jiné techniky a metody na podporu rozhodovani jako u programovaného

rozhodovani (tabulka 1).

Tabulka 1: Rozhodovdni a tiroveii managementu - vlastni iiprava

ROZHODOVANI{ PROBLEM POSTUPY PRIKLADY

Podnik-  vyhotoveni

vyplatnich listin

VS-  rozhodnuti o
pfijeti uchaze¢i o

, Stand.postupy, studium
Programovana Opakovany, rutinni

pravidla, taktiky Nemocnice: Piiprava

pacienta na operaci
Vladni organizace:
Pouzivani sluzebniho

vozidla

Podnik- zavedeni

nového vyrobku na trh

VS-vybaveni nové
ucebny pocitaci
Nemocnice -
Neprogramovana Slozity, ojedinély Tvurci feSeni problémi Reagovéni na
regionalni vyskyt
epidemie

Vladni organizace:

Opatieni na potlaceni

rostouci inflace.

Rozhodovani mé zpravidla nékolik fazi:

1. Rozpoznani z informaci, ze vznikl problém, ktery ma byt feSen.

2. Analyza problému z hlediska danych omezeni, obtiznosti a doby ptipravy rozhodnuti.
Zjistuje se: jaka je nerovnovaha mezi zadoucim stavem, skutenym a predvidanym
stavem; jaké jsou pifimé a nepiimé faktory rovnovahy. Analyza vSech vztahil v
systému neni prakticky moznd. Proto se pifi vybéru postupuje i intuitivné — vybirdme
vztahy a vazby, které jsou zvladnutelné.
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3. Predpovéd budouciho stavu — prognozovani.

4. Varianty feSeni problému.

5. Kontrola kvality navrhovanych feSeni; ta je spojena s existenci kritérii, jimiz
navrhované feSeni pométujeme.

6. Rozhodnuti. Vybira se nejvhodnéjsi alternativa na zaklad¢ vhodnych kritérii. Nékdy
jsou kritéria v protikladu a pak je nutné pfijimat kompromisni feSeni.

7. Formulace a sdéleni rozhodnuti.

o

Kontrola pfijatych rozhodnuti.

w7

Pro manazery existuji rizné metody na podporu rozhodovani, ty nejznaméjsi jsou:

paretova analyza,
analyza silového pole,

diagram pfi¢in a dusledk,

intuitivni metody,

vV V. V V V

Systematické metody.

Rozhodovani je €isté individudlni proces, specificky pro dany problém a predevsim
pro konkrétniho manaZera. Schopnost spradvného rozhodovani zalezi na jeho zkuSenostech,
odhadu, znalosti problému, schopnosti se rozhodnout a je nedilnou soucasti viidcovského

umu.

1.1.5 Organizovani

., Organizovani je jednou ze zakladnich manaZerskych cinnosti (funkci). Duvodu
k organizovani je vice, mezi ty nejdulezitejsi patri delba prdce, delegovani pravomoci a
zodpoveédnosti, nastavovani rozpéti vizeni a dalsi. Z hlediska organizacni struktury znamend
usporadavani, vytvareni radu a systému, tj. vymezovani vztahu mezi lidmi, tedy organizovdni
lidi a dalsich zdroji, procesii, sluzeb, struktur a systémii uvniti organizace. Z hlediska
dennodenni prace manazera znamend proaktivni organizovani prdce lidi. ** [22]

Organizovani = cilevédoma ¢innost, jejimz cilem je uspotadat prvky v systému, jejich
aktivity, koordinaci, kontrolu tak, aby pfispély k dosazeni stanovenych cili. Vysledkem

je organizace = vnitini formalizované, hierarchické uspotadani celku.

Zakladni typy organizacnich struktur se daji rozdélit podle rozpéti managementu nebo

usporadani.
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Typy organizaé¢nich struktur podle rozpéti managementu

Podle rozpéti managementu lze rozlisit dva krajni typy organizaci. Organizace, ve
kterych vedouci pracovnik tidi relativné maly pocet pracovnikii, jsou oznafovédna jako
organizace s uzkym rozpctim managementu. Jejich struktura podporuje té€sné osobni fizeni
pracovnikii zalozené¢ na snadné vziajemné komunikaci a s tim také spojenou intenzivni

kontrolu podiizenych.

Vyhody:

e tésna kontrola a vedent;
e rychla komunikace mezi podfizenymi a vedoucimi,

Nevyhody:

e tendence vedoucich pracovniki angaZzovat se Vv praci podiizenych;
e Vvysoky pocet organizacnich urovni -> komunikaéni Sum;
o Vys8i naklady spojené s vyS§im poctem organizacnich Grovni.

Opakem je organizace s Sirokym rozpétim managementu, ve které je pocet
podfizenych vyrazn€ vyssi. V dusledku toho jsou naroky na schopnosti vedoucich i vedenych
pracovnikil vyrazné¢ vysS$i a je tedy nutna vyraznéj$i identifikace s firemni kulturou a

dodrzovani firemnich standardu.

Vyhody:

e Vedouci jsou nuceni delegovat pravomoci,
e musi byt k dispozici jasna taktika,
e podfizeni musi byt peclivé vybrani -> manaZeti musi byt kvalitni.

Nevyhody:

o pretizeni vedouci maji tendence k oddalovani rozhodnuti;
 riziko, ze vedouci ztrati prehled;
e toto rozpéti vyZzaduje mimotadné kvalitni manazery.

Typy organizac¢nich struktur podle usporadani

Podle usporadani se nejcastéji rozlisuji struktury na:

» funkcionalni struktura,
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e divizionalni struktura,

* maticova struktura.

Funkcionalni struktura

Zakladem tohoto uspofadani je sjednocovéani pracovnikli se stejnymi tukoly a
¢innostmi. Pracovnici specializovanych oddé€leni ziskévaji v pribéhu své zaméstnanecké
kariéry hluboké znalosti v dané oblasti. Dalsi vyhodou je uzkéd spoluprace s odborniky
stejného zaméfeni. Tato specializace ale znemoziuje $irsi rozhled jak ve svém oboru, tak v
ramci organizace jednotlivym pracovnikiim. Proto rozhodovani a planovani musi probihat na
nejvyssich urovnich vedeni organizace. Vzhledem k tomu je funkcionalni struktura vhodna

spise pro mensi a sttedni podniky.
Divizionalni struktura

Diviziondlni struktura umoziuje fesit problémy ptizptisobenim se prostiedi. S ristem
organizace totiz v ur€itém okamziku pfestava byt funkcionalni struktura dostatecné pruzna.
Ptechod z funkciondlni na diviziondlni funguje nasledovné. Pivodni organizace je rozdélena
na jednotlivé slozky jiz ne podle specializace pracovniki, ale podle trznich segmentt, na
kterych operuje. Zna¢na c¢ast rozhodovani mize byt prenesena z nejvysSich trovni
managementu na konkrétni divize. Pfi pfechodu na diviziondlni strukturu dochazi ke zméné
zaméteni pracovniki. Zde je dulezity Siroky rozsah znalosti a schopnost kooperovat s
odborniky z dal$ich oblasti. Tyto pozadavky jsou samoziejmé zavislé na rozsahu jednotlivych
divizi.

Maticova struktura

Maticova struktura je jednou ze zakladnich organizacnich forem organizace, ktera ma
pruzné prvky. Maticova struktura vznika tehdy, jestlize je Stabni kultura rozSifend o dalsi,
doplitkovou strukturu, kterou predstavuje tym. Tento tym je tvofen vedoucim a dal§imi ¢leny
Stabnich utvart organizace, ktefi se spole¢né podili na feSeni ikolu komplexniho charakteru.
Existence maticové struktury je zavisld na dobé feSeni zadaného ukolu. Po splnéni ukolu se
pracovnici vraceji pod plnou podfizenost Utvarti, pod které piivodné patfili. Vyhody, které tato
struktura ptinasi, jsou flexibilita a efektivnost. Tymy zpravidla dokazou rychle reagovat, maji
vysokou motivaci, jejich ¢lenové se mohou navzajem ovlivnit a pfinést nové postupy, protoze
jsou specialisty v riznych oborech. Brzdit vykony maticové struktury mohou naopak

konflikty v tymu, vztahy dvoji podiizenosti pramenici ze vztahu k plivodnimu nadfizenému a

vedoucimu programu a dalsi nevyhodou jsou vysoké naklady na proskoleni vedoucich.
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S Casem se organizaéni struktury vyviji, a tak se Casto v textech popis jednotlivych
organiza¢nich struktur 1i§i nebo jsou uvadény struktury jiné, modernizované. Nize uvedené

déleni organizacnich struktur uz jen schematicky.
HIERARCHICKE déleni organizaénich struktur se dale d&li:

1. Dle rozhodovacich pravomoci:
1.1. liniové
1.2. stabni
1.3. liniové-$tabni
2. Dle charakteru ¢innosti a vysledu:
2.1. funk¢ni, funkcionalni
2.2. divizionalni
2.3. hybridni
2.4. projektové
2.5. vyrobkové
3. Dle sdruzovéani ¢innosti:
3.1. oblasti
3.2. zdkazniki

3.2.1. procestu

ADHOKRATICKE déleni je dale rozdéleno na struktury:
> maticové, miizkové,
» sitové,
I.  vnitropodnikatelskych jednotek (améby, buiky)
i.  firem
iii.  volnych skupin
iv. flotilové
v. franchizing
» paralelni.
. tymy
ii.  fesitelské tymy
OSTATNI déleni:
» strategické obchodni jednotky,
» fraktaly,

» strategické a volné aliance.
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Neformalni struktury

., Vedle formadlnich organizacnich struktur, které jsou definovany managementem
podniku, vznikaji dalsi interpersonalni vztahy, které nekopiruji predem danda schémata. Do
styku spolu prichazeji osoby, které se venuji obdobnym mimopracovnim aktivitam ¢i konickiim
nebo osoby s podobnymi pracovnimi zvyky. Neformalni struktury mohou z hlediska fungovani
organizace prindSet pozitivni i negativni prvky, zejména proto, Ze tyto vazby vytvareji pro

organizaci nové komunikacni kanaly. ©“ [16, s. 35]

1.1.6 Kontrolovani

Kontrolni ¢innost je nedilnou soucasti manazerskych aktivit na vSech stupnich fizeni.
Kontrola je fidici ¢innost, kterou se zajiStuje a hodnoti, zda se fizend skutecnost vyviji
zadoucim smérem. Kontrola plni v procesu fizeni funkci zpétné vazby. Kontrolovani zahrnuje
meéteni a korekei (opravu) jak individudlnich, tak i celkovych aktivit organizace, a to s cilem

dosahnout jistoty, ze budou v souladu s planem.
Podstatou a poslanim kontroly je vcasné zjisténi odchylek od ptivodniho zaméru,
jejich rozbor a pfijeti zaveéri k nim.

Jednotlivé faze kontrolniho procesu jsou:

* Stanoveni cili kontroly.

* Stanoveni kritérii, méritek, standardi, indikatori, podle kterych bude
rozhodovano o odchylkach.

* Zjistovani podkladi pro identifikaci odchylek.

* Vyhodnoceni situace, srovnani stavu o¢ekavaného se stavem reilnym.

* Realizace zavéru.

Kontrolni procesy mohou byt ¢lenény podle nejriznéjsich kritérii:

o podle obsahové naplné (napf. technické, vyrobni, atd.),
o podle Grovné fizeni,

o podle charakteru provadéni (pravidelné X nepravidelné; interni X externi; ...).

Kontrola neslouzi pouze jako zpétna vazba, ale existuje také takzvana kontrola s
dopiednou vazbou. Casové zpozdéni, ke kterému v procesu kontroly dochézi, ukazuje, Ze ma-
li byt kontrola efektivnéj$i, musi byt zaméfena do budoucnosti. ManaZefi potiebuji pro
efektivni kontrolu systém, ktery by jim vcas fekl, Ze maji podniknout korektivni opatfeni.

Manazeti vyuzivaji mnoho nastrojii a technik pro usnadnéni kontroly. Tyto techniky jsou
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piredevSim nastroji pro planovani, ¢imz ilustruji skute¢nost, ze kontrole musi predchazet
planovani.

Mezi starS$i kontrolni prostiedky patii rozpocetnictvi. Dale pak jsou to tradi¢ni
rozpoCtové kontrolni prostiedky, k nimz patii statistické udaje a jejich analyza, specidlni
zpravy, provozni audit a osobni pozorovani. Mezi nové¢jsi techniky planovani a kontroly patii

metody sitové analyzy.

1.2 Rizeni lidskych zdroju

Druha ¢ast prvni kapitoly bakalarské prace je zamétena na fizeni lidskych zdroju,

jednu z hlavnich funkci managementu.

Terminy persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji jsou si navenek podobné, avSak
vnitiné odlisné pojmy. Pojem personalistika, popifipadé pojem persondlni prace, oznacuje

jednu z oblasti fizeni organizace, ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi. [14]

1.2.1 Pojeti a vyznam Fizeni lidskych zdroji
,, Konkurenci nelze porazet velikosti, ale predstihnout se musi myslenim."

R. Solow
Personalistika, fizeni lidskych zdroji v ramci managementu, vedeni lidi. V dne$ni
technologicky pokrocilé dobé plné modernizaci je tézké najit spravnou formulaci pro toto
odvétvi managementu. Lépe feCeno je t€zké vybrat jeden z mnoha popist, kterym se od 50.
let minulého stoleti dostalo vzniku od autort, ktefi toto téma ve svych knihdch zminuji, ba
dokonce vénuji své knihy tomuto odvétvi. Pravé v 50. letech dostava fizeni lidskych zdroji

novy prostor, novy nadech v reakci na moderné¢j$i metody fizeni podnikil a postupem casu se

vvvvv

Ceskoslovenska personalistika béhem povaleéného obdobi pomalu ztracela kontakt
s vyvojem ve svéte diky politické situaci. Navic doslo ke ztraté a zapomnéni témét vSeho, co
V této oblasti existovalo v naSich ptfednich podnicich ptfed valkou, kdy €eska personalistika

patiila ke svétové Spicce. [10]

Nové ekonomické podminky vytvaii potfebu novych metod a nového ptistupu k fizeni
lidskych zdroji, protoze ve spravném hospodareni s lidskymi zdroji lze nalézt kli¢
K prosperit¢ malych podnikt i velkych spolecnosti. Penzijni programy, které predpokladaji, ze
pracovnik bude pracovat po ctyficet let pro jednoho zaméstnavatele, jiz definitivné ztratily na

ptitazlivosti. Potfebam dnesnich mladych ,,poc¢itaCovych déti“ nevyhovuji zastaralé zplsoby
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odménovani a pfili§ svazujici pracovni smlouvy. Neni proto piekvapenim, ze tradicni

personalni plany a programy a tradi¢ni personalni funkce jiz nepostacuji. [15]

Josef Koubek ve své knize popsuje tizeni lidskych zdroju jako: ,, V praxi i odborné
literature nalezneme terminy jako persondlni prace, personalistika, persondlni
administrativa, persondlni rizeni a rizeni lidskych zdrojii, a casto se stava, ze se mezi témito
terminy prilis nerozlisuje. Pro praktické ucely miize byt zcela lhostejné, jak tuto cinnost
nazveme, ale v teorii je tomu jinak. Terminy personalni prace ¢i personalistika se pouzivaji
spise pro obecnéjsi oznaceni této cinnosti, zatimco terminy personalni administrativa,
personalni rizeni a Fizeni lidskych zdroju se pouZivaji spiSe k charakterizovani vyvojové
urovné a koncepce personalni prdce.” Obrazek 2 popisuje vztahy mezi pojetimi fizeni
lidskych zdroju.[9, s. 14]

Rizeni lidi
Politika a praxe rozhodujici o
tom, jak jsou lidé v organizacich
fizeni a rozvijeni.
A

A 4 A 4

Rizeni lidskych zdroji Rizeni lidského kapitalu
»trategicky a logicky promysleny ,,Pristup k ziskani, analyzovani a
pristup k fizeni toho nejeennéjsiho, co | | predpokladani dat informujicich vedeni o tom,
organizace maji — lidi, ktefi = " jak v oblasti fizeni lidi probiha hodnotu
V organizaci pracuji a ktefi individualné pridavajici strategické investovani a operativni
i kolektivné ptispivaji k dosazeni cili. rozhodovani jak na celoorganizacni, tak na

liniové Grovni.«

A A

r vz

Personalni fizeni
»Persondlni fizeni se zabyva ziskavanim,
organizovanim a motivovanim lidskych zdroji
pozadovanych podnikem.*
(Armstrong, 1977)

Obrazek 2: Vztah mezi pojetimi rizeni lidi

Zdroj [1,s.26]

Rizeni lidskych zdrojii neni pouze vedeni a organizovani lidského kapitalu, ale jedna
se o rozhodujici faktor uspéchu nebo neuspéchu podniku. Ptes skvély marketing, dobré jméno
a kvalitni vyrobky se firma bez schopnych zaméstnanct, které dokazou manazeti optimalné
organizovat, mtze potykat s netispéchem. Organizace lidi uzce navazuje na organizacni

strategii, na cile, které si firma dava.
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1.2.2 Podstata rizeni lidskych zdroji

(4

Rizeni lidskych zdroji tvoii ¢ast podnikového fizeni, kterd se zamétuje na veskeré
déni okolo ¢lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, jeho organizovani a
propojovani jeho Cinnosti, vysledkti jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a v neposledni

fad¢ jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace.

Obecnym cilem fizeni lidského kapitalu je zabezpeceni kvantitativni a kvalitativni
stranky lidského kapitalu tak, aby bylo dosahovéano cilii organizace. Rizeni lidského kapitalu
musi vychdzet z podnikové vize a podnikové strategie. Podnikova vize dava odpovéd na
otazky: kdo je organizace, co d¢la, kam sméfuje a co pro to déla. Strategie stanovuje
dlouhodobé cile organizace a organiza¢ni hodnoty. Tyto hodnoty ziistavaji dlouhodobé
neménné. Strategie nemuze byt uspéSné napliiovana, pokud se cile a hodnoty jednotlivych
pracovniki lisi od cilti a hodnot organizace. Bez pifimé Ui€asti zaméstnancll na tvorbé strategie
nelze olekavat jejich angaZovanost na jejim napliiovani. Rizeni lidského kapitalu lze
schematicky €lenit na nasledujicich dvanact oblasti, které jSou nazyvany personalni ¢innosti:

[8]

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist,

e persondlni planovani,

e ziskdvani pracovnikd,

e Vvybér pracovnikd,

e pfijimani a orientace pracovnikd,

e Mmotivace pracovniho jednani,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii,
e rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovnikd,
e Vvzdé¢lavani a rozvoj pracovnikd,

e odmeénovani pracovnik,

e péce o pracovniky a pracovni vztahy,

e personalni informacni systém.

V managementu existuji dva zékladni zpisoby fizeni - neosobni a osobni.

Neosobni ovliviiovani je spojeno s plisobenim formalnich a zavaznych pravidel fizeni
organizace, s organiza¢nimi a pracovnimi normami. Jejich silnou strankou je pfesnost a

zavaznost. Byvaji oznacovany jako ,,tvrdé" (hard) faktory fizeni. AvSak jejich pisobeni ma
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neosobni charakter potlacujici pracovnikovu osobnost, osobni postoje a jeho osobni vliv na

celkovy vysledek ¢innosti.

Poslanim ovliviiuyjicich procesti zalozenych na osobnim, mezilidském pulsobeni je
eliminovat tuto negativni stranku ptsobeni. Jejich zakladem jsou procesy ovliviiovani na bazi
mezilidskych vztahi, motivace, vlivu podnikového klimatu. Byvaji povazovany za ,,mékké"

(soft) faktory fizeni.
Pro uspésné fungovani firmy v naronych podminkach je nutné, aby se obé& linie
ovlivitovani v procesech fizeni dopliovaly. Na obrazku 3 je ukazka rovnovahy mezi osobnim

a neosobnim zptisobem ovliviiovani.

Co délat? Jak?
Problémové orientace Orientace na lidi
(;,tvrdé hodnoty) (,,mekké* hodnoty)
Efektivnost Prijeti cilt
Technologie Spoluucast, zaujeti cilem,
Controlling seberealizace, uznani
Organiza¢ni formy
Motivace
Znalost a kompetence chut’ zvladat nové,
prakticka odbornost kreativita
piijimani do zaméstnani dobréa pracovni atmosféra
vybér a rozmisténi spoluucast na vysledku
kvalifikace lidi
Komunikace a
Kvalita kooperace
technicky uspéch vnitini: vzéjemna diivéra,
dodrzeni termint volna vyména informaci,
dodrzeni rozpocti otevienost, konstruktivni
kontrola projektu zpétna vazba

Vnéjsi: kvalitni sluzby,
zajem o zakaznikovy
pozadavky

Cile ﬁrmy /

Obrazek 3. Rovnovaha mezi "mékkymi' a "tvrdymi' hodnotami

Zdroj [13,s. 7]

1.2.3 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti jsou funkcemi fidicimi pro fizeni lidskych zdroji. V pfirovnani
k lidskému télu jsou veSkerou zivototvornou slozkou. Skladaji se znékolika posloupné

sefazenych slozek (funkci), které na sebe piimo navazuji.
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Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni misto je nejmens$im prvkem organizacni struktury. Jedinci pfifazuje urcité

misto v organizacni struktufe, zaroveil mu dava okruh kol a odpovédnosti.

., Vytvareni pracovnich mist je proces, behem nehoz se definuji konkrétni pracovni

ukoly jedince a seskupuji se do zakladnich prvkii organizacni struktury, tj. do pracovnich
mist, ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potreb organizace, ale i
uspokojovani potieb drzitelii pracovnich mist. “ [10, s. 40]

Pti vytvareni pracovnich kol a pracovnich mist je zapotiebi, aby:

v’ pracovni tkoly efektivné dosahovaly stanovenych cilti organizace;
v’ pracovnici byli spokojeni a spravné motivovani;

v" na fyzické a duSevni zdravi pracovnikl neptsobil negativni vliv;

v’ pracovni tkoly byly v souladu s kvalifikaci a schopnostmi pracovniki;
v

pracovni ukoly byly v souladu se zdkony a dal$imi pfedpisy.

,Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim misté a tim vytvari i
predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Jedna se o proces
zjistovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech a podminkach, za
nichz se prdce vykonadva, a o dalsich souvislostech pracovniho mista.* [10, s. 40]

Analyza pracovniho mista ma dv€ soucésti: popis pracovniho mista a specifikaci

pracovniho mista.
Popis pracovniho mista zpravidla zahrnuje:

V" jeho nazev,

charakteristiku prace,

povinnosti,

vybaveni,

uréeni bezprostiedné nadiizené funkce,
vztah k ostatnim pracovnim mistim,

pracovni podminky,

RN N N N NN

rizika apod.

Specifikace pracovniho mista vyjadiuje pozadavky na pracovnika, predevs§im:
V' jeho vzdélani,
v praxi,
v duSevni a fyzické predpoklady,
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v

osobnostni charakteristiky.

U vedoucich pracovnikii nebyva provedeni analyzy pracovniho mista mozné ani

vhodné, proto se stanovuji cile, kterych ma v organizaci dosahnout, ukoly, pravomoci,

odpovédnosti a kritéria hodnoceni.

Personalni planovani

vvvvvv

personalistou nebo persondlnim fizenim. Odpovidda ndm na otazky jaké a kolik pracovnika

jsou ve firm¢ k dispozici. Dale pfedpoklada budouci potiebu lidskych zdrojt, jejich pohyb

mezi jednotlivymi podnikovymi utvary a také mezi organizaci a okolim. Cilem personalniho

planovani je rovnovaha mezi potiebou pracovni sily a pouzitelnymi zdroji (zaméstnanci).

Ukoly na budouci potiebu pracovnik jsou: [9]

>

YV V.V V V V V

V potfebném mnozstvi (kvantita),

S potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),
s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

optimalné motivované a s zadoucim pomérem k praci,
flexibilni a pfipravené na zmény,

optimalné rozmisténé do pracovnich mist a pracovnich skupin,
ve spravny cas,

S pfimé&fenymi naklady.

ZASADY DODRZOVANE PRI PERSONALNIM PLANOVANI{

Aby bylo persondlni planovani efektivni, musi byt dodrZeny nasledujici zasady:

Znalost a respektovani organizacni strategie — vSechna vychodiska, Givahy a
predpoklady, které vstupuji do planti, musi odpovidat organizacni strategii;
Plianovani organizace a personalni planovani by mély byt ¢asové sladény —
o téchto dlouhodobych planech se musi uvazovat sou€asné, protoZe oba plany
spolu souvisi;

Personalni plianovani je zalezitosti celé organizace — spravné fungujici
organizace si nemiZe dovolit, aby v budoucnu byla ohroZena nedostatkem

pracovnich sil, proto tomuto planu musi vénovat nalezitou pozornost. [10]

OBLASTI PERSONALNIHO PLANOVANT
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Personalni planovani predpoklada budouci vyvoj, s kterym jsou spojeny urcité ukoly.
Tyto tkoly nejlépe vystihuji otazky, na které si musi kazdé persondlni vedeni odpovedét, aby
mohlo 1épe fungovat. Otdzky typu: Jaké pracovniky budeme potiebovat?, Kdy je budeme
potiebovat?, Kolik z nich jiz mame?, Jak bude probihat pohyb pracovnikli uvniti podniku?,

Jak budeme fesit skloubit mezi potfebou novych pracovniki a stavajicich?, atd.
Z vyse uvedenych otazek vyplyva, Ze personalni planovani se rozpada na [10]

a) planovani potieby pracovniku a
b) planovani pokryti potieby pracovniki (tedy prognézovani, piedvidani

zdroji pracovnik)

., V zajmu uspésného formovani a fungovani podnikové pracovni sily vsak nelze
zapomenout na to, Ze persondlni planovani se tyka clovéka, tedy vyrobniho
Cinitele, ktery je nadan viastni vili, ma své osobni cile, z nichz nikoliv nepodstatné
jsou cile pracovni, cile tykajici se persondlniho rozvoje, kariéry, uspokojeni
Z vwkonané prdce. Proto soucdst persondlniho planovani je i [10, s. 90]

c) planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovniki.

PLANOVANI PRACOVNIKU
Pro personalni planovani je rozhodujici predvidani, prognoza. Jedna se 0 prognozu
potieby pracovnich sil v podniku a prognézu zdroji.

Potieba pracovnich sil

Pii této prognoze se firma zaméfi na informace, které se tykaji vyrobni orientace,
situace na trhu, stavu v oblasti techniky a technologie, v€kové struktury a mobility pracovniktl

Vv organizaci.
Potieba zdroji

Tato progndza vyzaduje informace a analyzy zaméfené na objem a strukturu
pracovnich sil, kvalifika¢ni strukturu a potencidlni rozvoj pracovnikil, populaéni vyvoj ve

staté, situace na lokalnim trhu prace a oblast vzdélavani lidi. [19]
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Kvalita planovéani zavisi na kvalit¢ prognoz, ta zavisi na kvalit¢ a hloubce analyz,
které nelze provadét bez potiebnych informaci. Timto procesem vznika urcity zédkon, pater

kazdého planovaciho procesu, posloupnost (obrazek 4).

| Informace |

s

‘ Analyza ‘

L

‘ Prognéza ‘

gt

‘ Plan ‘

Obrazek 4: Posloupnost planovaciho procesu
Personélni pldnovani musi mit posloupnost jednotlivych akci stejné, jako planovani
celopodnikovych cild. Nejprve je potifeba formulovat strategické cile a k nim odpovidajici
strategicky plan. Poté navrhovat podnikové strategické cile personalniho fizeni, které jsou

soucasti strategickych personalnich plant. Dlouhodobé cile se konkretizuji v jednotlivych

krocich.

Personalni planovani sestava z nékolika fazi, které jsou vypsany na obrazku 5.
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FAZE PERSONALNIHO PLANOVANTI

Rozepsani planovanych ukoli
organizace na jednotlivé organizacni jednotky

-

Odhad poctu a kvalifikacni a dalsi struktury pracovnika, ktefi budou
Vv organizacni jednotce potiebni ke splnéni planovanych ukolt
Odhad celkové potieby lidskych zdroju

-

Odhad poctu a kvalifikacni struktury pracovnikl organiza¢ni jednotky,
ktetfi budou pro tyto ukoly k dispozici
Odhad existujicich vnitinich zdroji pracovni sily

-

Porovnani piedchozich dvou odhadu, jehoz vysledkem je odhad tzv.
Cisté potieby lidskych zdroji (pocet, struktura), ktera maze byt
nulova, miize znamenat potiebu dodate¢nych pracovniki ¢i potiebu
snizit jejich pocet

-

Sumarizace podkladt z organiza¢nich jednotek v
personalnim utvaru

-

Vypracovani plani personalnich ¢innosti majicich zabezpecit
vyfeseni Cisté potieby lidskych zdrojii v jednotlivych organizacnich
jednotkéch 1 v celé organizaci

Obrazek 5: Faze persondlniho planovdni

Zdroj:[8, s. 94]
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ODHAD POTREBY PRACOVNICH SIL A PLANOVAN{ PERSONALNICH CINNOSTI

Konkrétni metody planovani mohou byt ze skupiny metod intuitivnich nebo
kvantitativnich. Intuitivni metody (metoda delphi, kaskddovd metoda) jsou zalozeny na
kvalifikovanych odhadech expertit o budoucim vyvoji, kvantitativni metody (metoda

analyzy vyvojovych trendi, korelaci, regresy) vychazeji z matematickych modelt.

Plany personalnich ¢innosti jsou zpracovavany jednotlivé podle zptsobu pokryti

potieb pracovnik:

» plany ziskavani a vybéru pracovnikli — pokryvaji potfebu pracovnikli z vné&jSich
zdroji, jsou-li vnitini zdroje vyCerpany;

= plany vzdélavani pracovniki,

* plany rozmist'ovani pracovniki,

* plany odménovani a produktivity prace — urcuji takovy systém odmeénovani, ktery ma
prilakat do organizace potiebné pracovniky a stimuluji jejich pracovni vykon;

* plany penzionovani a propousténi pracovniki.

Ziskavani pracovniki

Ziskavani (nabor) pracovniki je ¢innost zajistujici firme v dany ¢as s danymi naklady

(co nejmensi) uspokojit potfebu pracovni sily.

V' procesu ziskavani pracovnikii proti sobé stoji dvé strany: na jedné strané je
organizace se svou potiebou pracovnich sil, na druhé strané jsou potencialni uchazeci o
praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhodnéjsi zaméstnani. Mezi témito osobami mohou
byt i soucasni pracovnici organizace. *“ [10, s. 118]

Z definice plyne, Ze piijimani pracovnikl lze chapat dvojim zplisobem — z vnitinich a

vnéjsich zdroju (tabulka 2).
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Tabulka 2- vnitini a vnéjsi zdroje pracovnich sil, vlastni iiprava podle zdroje [10]

Vnitini zdroje pracovnich sil: Vnéjsi zdroje pracovnich sil

Pracovni sily  uspofené¢ v disledku
' . Volné pracovni sily na trhu prace.
technického rozvoje.

P.S. uvolnované v souvislosti s ukon¢enim | ‘ o o
‘ ' ' . ‘ Cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci.
n¢jaké ¢innosti nebo jiné organizacni zmény.

Pracovnici, ktefi dozrdli ke kompetenci | Zaméstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji

vykonévat naro¢néjsi praci. zménit zaméstnavatele.

Pracovnici, ktefi maji zajem piejit uvolnéné
¢i nové vytvofené misto v jiné Casti

organizace.

METODY ZISKAVANI PRACOVNIKU

Je potieba dat lidem néjakym zpisobem veédét o existenci volnych pracovnich mist
Vv organizaci. Také je potieba zldkat kazdého potencidlniho uchazece, aby mél zijem se

uchdzet o pracovni misto. Moznosti ziskani pracovniki jsou:

» uchazeci se nabizeji sami,

» doporuceni soucasného pracovnika organizace;

» piimé osloveni vyhlédnutého jedince;

= vyvésky, letdky;

» inzerce ve sdé€lovacich prostedcich;

= spolupréace se vzdélavacimi institucemi, odbory, ufady prace;

» vyuzivani internetu, komerénich zprosttedkovatela.

Ziskavani pracovnikl je proces s fadou krokd. Na zaklad¢ identifikace potieby
pracovnikl provede organizace aktudlni analyzu pracovniho mista a zvoli zdroj (popi. oba
zdroje) uchazec€l. Organizace musi stanovit, jaké dokumenty bude poZadovat od uchazecd,
zpravidla to byva profesni Zivotopis, doklady o vzdélani, reference a uchaze¢ sam ptipojuje
zaddost o pracovni misto, zvanou téz motivacni dopis, kde strucné zdivodnuje, pro¢ je
vhodnym wuchazeCem o nabizenou pozici. Ziskavani pracovnikii je ukonfeno tzv.
pfedvybérem (administrativni kolo vybéru), v némz jsou uchaze¢i na zdéklad¢ zaslanych
materidli rozdéleni do tfi skupin: velmi vhodni, vhodni, ktetfi jsou osloveni, pokud se
nepodafi ziskat uchazece z prvni skupiny, a tfeti skupinou jsou uchazeci pro vypsanou pozici
nevhodni. V ramci vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti musi byt vSichni uchazeci

zdvoftile vyrozuméni o vysledku predvybéru. [16]
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Vybér pracovniki

Cilem vybéru pracovnikii je rozpoznani a ziskani toho z uchazecii o praci, ktery

nejlépe vyhovuje pozadavkiim obsazovaného mista z hlediska odbornosti i osobnosti.

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazecii o zaméstnani,
shromazdenych béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale
prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahit v pracovni skupiné i v organizaci. “ [10, S.

156]

FAZE VYBERU PRACOVNIKU

U procesu vybéru pracovniki se rozlisuji dvé faze, které se Cleni na jednotlivé kroky,

faze predbézna a faze vyhodnocovaci.

Piedbézna faze zahrnuje:

I.  Definice pfislusného pracovniho mista a stanoveni zékladnich pracovnich podminek.
Il.  Specifikace pracovniho mista.

1. Specifikace pozadavkil na vzdélani, kvalifikaci, délku praxe a zvlaStni schopnosti.

Vyhodnocovaci faze zahrnuje:

.  Zkoumani dotaznikt.
Il.  PfedbéZny pohovor.
1. Testovani uchazecl (assessment centra, testy pracovni zptsobilosti).
IV.  Vybérovy pohovor.

V.  Zkoumani referenci.

VI.  Lékatské vySetieni.
VIl.  Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.
VIIl.  Informovani uchazect o rozhodnuti.

V drtivé vétsing firem se pouziva kombinace dvou a vice vyse uvedenych krokd.
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Pfijimani a orientace pracovnikii

PRIJIMANI PRACOVNIKU
., Prijimanim pracovniku predstavuje rada procedur, které nasleduji poté, co vybrany
uchazec o zaméstnani je informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v

organizaci, a konci behem dne nastupu pracovnika do zaméstnani. “ [10, s. 178]

N 24

pracovni smlouvy. Smlouva musi vzdy obsahovat tyto informace: druh prace (kterou ma
zaméstnanec vykonavat), misto nebo mista vykonu prace a den nastupu do prace (timto dnem

vznikd pracovni pomgér).

Po pfijeti pracovnika nésleduje dal§i nezbytny krok, kdy pracovnik personalniho
oddéleni sezndmi nového pracovnika s jeho prdvy a povinnostmi, které vyplyvaji z
pracovniho poméru. Dalsim krokem po podpisu pracovni smlouvy je zatazeni pracovnika do
persondlni evidence (vystaveni osobni karty, pofizeni mzdového listu, evidenéniho listu
dichodového zabezpeceni, vystaveni podnikového pritkazu, atd.). Na zavér nésleduje uvedeni
pracovnika na pracovisté a jeho pfedani nadfizenému, ktery pracovnika seznadmi s jeho pravy

a povinnostmi, s predpisy tykajici se bezpe¢nosti prace a s ostatnimi pracovniky.

ORIENTACE PRACOVNIKU

,, Orientace pracovniku je diikladné promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist,
kazdé pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich a vzdeéldavacich aktivit, které
maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikii. ““ [8, s. 180]

Orientace muze probihat formalnim zplsobem (tj. fizeny proces personalnim
oddélenim a pifimym nadfizenym) a neformalnim zplsobem (tj. vice méné spontanni

seznamovani se spolupracovniky a okolim).

OBLASTI ORIENTACE A JEJICH OBSAH

Orientace novych pracovnikii se zamétuje na tyto tii oblasti: [10]

A. Celoorganiza¢ni orientace — spole¢na pro vSechny pracovniky organizace

B. Utvarova orientace — tyka se organizacni jednotky, tymu, ve kterém se pracovni misto

nachazi

C. Orientace na konkrétni pracovni misto — charakter a obsah prace na konkrétnim

pracovnim misté
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Orientace nebo adaptace nového pracovnika neni zélezitosti prvni navstévy podniku.
Vedouci pracovnik si musi uvédomit, ze by mél rozlozit pfisun novych poznatkii pro nového
¢lena jednak do ustnich ale i pisemnych forem sdélovani informaci. Dale by tyto informace

mél podavat postupné, nikoliv najednou.

Pisemnou formou se pievazné uvadeji informace o celopodnikové (celoorganizacni
orientaci). Naopak u utvarové orientace a orientaci konkrétniho pracovniho mista by se méli
zaméfit prevazné na Ustni formu informovani. Jednak dokéze doty¢nému podat
srozumitelnéjsi obraz a vlastni zkuSenosti, a dale je tento zptsob vice otevieny a pusobi také

jako urcity druh seznamovani se s novym pracovnikem.

Motivace pracovniki

Cilem motivovani pracovnikll je doséhnout stavu, aby pracovni chovani zaméstnancii
bylo v souladu se zajmy a cili organizace. Od motivace je nutno odliSit stimulaci (zdmérné
ovliviiovani pracovniho vykonu). Existuje mnozstvi teorii motivace a motivacnich technik,
manazerskou chybou je vSak jejich plosné uplatiovani. Vhodny je individudlni ptistup
manazera k jednotlivym pracovnikiim, proto je efektivni znat meotivaéni profil kazdého
zaméstnance. Urovei motivace pracovnika tzce souvisi s jeho ochotou setrvat v organizaci.
Zejména u znalostnich pracovnikl je vhodné vychazet z vymezeni motivace s ohledem na
osobni cile zaméstnance, které¢ tika, ze stavu motivace je dosazeno tehdy, kdyz plnéni

podnikovych cilli zdroven uspokojuje osobni cile zaméstnance.

Tradi¢ni teorii motivace je Maslowova teorie hierarchie potieb. Abraham Maslow
sestavil tzv. pyramidu potieb. V pracovnim procesu jsou tyto potfeby uspokojovany formou
napt. ochrany zdravi pfi praci, jistotou zaméstnani, dobrymi vztahy na pracovisti, pochvalou a

odménou (mzdou), moznosti uplatnéni schopnosti a uspokojenim z prace (obrazek 6).
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/ seberealizace \

/ uznani a sebelcta \
/ laska a sounalezitost \
/ bezpeci \

/ fyziologické potreby \

Obrazek 6 - Maslowova pyramida potieb

DalSimi ptistupy k motivaci pracovniki, které by manazefi neméli opomijet, jsou:

» Teorie spravedlnosti - upozoriiuje, Ze lidem nezalezi jen na celkové odméné, ale také
na tom, jak spravedlivé byla rozdélena.

* Teorie ofekavani - tikd, ze velikost usili jednat uritym zpisobem zavisi na mite
atraktivity sledovaného cile.

* Teorie vnitini motivace - vychazi z nazoru, Ze motivaci zaméstnanct a jejich setrvani
v organizaci ovliviiuje syntéza tii kritickych faktort: smysluplnost prace, odpovédnost

a védomi o vysledku vynaloZeného usili.

Opakem motivace je demotivace pracovnikil. Nejobvyklejsimi pfi¢inami demotivace v
pracovnim prostiedi jsou nev§imavost manazerti, chaos, nespravedlnost, hrubost, nezdjem o
aktivity, ptiliSnd autoritativnost nadfizené¢ho, nedostatek prace, nedostatecné podminky pro

plnéni pracovnich ukolt apod.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Dobry pracovni vykon je stile nejzadanéj$im prvkem v organizaci. Je zakladem,
smyslem personalni prace. Kazd4 organizace si najima pracovniky z diivodu, aby odvadéli

zadouci pracovni vykon.

Moderni fizeni lidskych zdroji zdaraziuje potfebu vytvaieni novych pracovnich mist
a ukoll ,,na miru*“ schopnostem a preferencim kazdého pracovnika. Toto pravidlo se stalo
vychodiskem pro novy pfistup k pracovnimu vykonu a jeho hodnoceni, k fizeni pracovniho
vykonu. K efektivnimu fizeni pracovniho vykonu musi byt pfizpisobeno i fizeni odménovani
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a rozvoj efektivnosti fizeni formovanim postoji vedoucich pracovnikl. Rizeni pracovniho

vykonu spada zejména do pravomoci liniovych manaZzert.

Pracovni vykon je soubor ukoll, které tvofi naplii prace urcitého pracovnika.
Predstavuje nejen mnozstvi a kvalitu prace, ale i ochotu, pfistup k praci. Pracovni vykon je

spojeni vile a schopnosti pracovnika, ale také pochopeni diilezitosti jeho role a jeji vnimani.

PROCES RIZENI PRACOVNICH VYKONU SE SKLADA Z NEKOLIKA KROKU: [10]

Projednani a uzavieni istni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu.
Dohoda definuje cile a normy pracovniho vykonu. Tedy to co se od pracovnika
ocekava. Jak se bude pracovni vykon méfit. Jakymi schopnostmi musi pracovnik disponovat,
aby mohl efektivné plnit pracovni tkoly na konkrétnim pracovnim misté. M¢Eli by byt

zminény zékladni hodnoty organizace a pozadavky (BOZP, sniZovani nékladu, kvalita sluzeb

zakaznikiim, tymova prace, rozvoj pracovnikii).
Zpracovani planu vykonu a rozvoje pracovnika.
Plan konkretizuje dohodu ¢i smlouvu o potfebach pracovniho vykonu.
Rizeni pracovniho vykonu béhem obdobi.

Jedna se o poskytovani zpétné vazby ohledné pracovniho vykonu pracovnika, o

jeho neformalni hodnoceni a o feSeni problémt pracovniho vykonu.
Zavérecné hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika.
Formalni hodnoceni pracovnika za uplynulé obdobi.

Velky vyznam pro efektivni fizeni pracovniho vykonu ma neustala komunikace mezi
pracovnikem a bezprostfednim nadfizenym Vv pribéhu celého sledovaného obdobi. Na konci
obdobi pak personalni oddéleni zkouma vysledky, odhaluje nedostatky a ptfednosti, kde se

zlepsili a kde zlepSeni musi teprve pfijit.

HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU
zdkladnich ukolti Fizeni lidskych zdroji: dat spravného clovéka na spravné misto, resp.
vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimalné vyuzivat jeho schopnosti, formovat

tymy, efektivné vést lidi a vytvaret zdravé mezilidské vztahy. “ 8, s. 197]

Hodnotit pracovnika je mozné formaln€ i neformalné. Neformalni hodnoceni je obraz

nadfizeného, ktery se utvaii kazdy den z pocitl, dojmi a momentalnich nalad hodnoticiho.
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Neni nikam zaznamenavano a nestava se, ze by pravé neformalni hodnoceni bylo pfifinou
néjakého personalniho rozhodnuti. Formalni hodnoceni je pravidelné hodnoceni, ze kterého

vychazeji ur€ité podklady pro provadéni dalSich personélnich ¢innosti.

Pro piedstavu je zde uveden vycet nejznaméjsi a nejpouzivanéjSich metod hodnoceni

pracovnikd. Takovychto metod je opravdu hodné a kazda organizace si specifikuje metody

pro své vlastni potieby, naptiklad jako:

e Hodnoceni podle stanovenych cili — pouzivané pro hodnoceni manazeri
a specialistu;

¢ Hodnoceni na zdkladé plnéni norem — metoda, kterd se pouziva pro hodnoceni
vyrobnich délnikd. Vyhodou je, Ze vykon je posuzovan podle objektivnich méfitek;

e Hodnoceni na zakladé kritickych pripadia — hodnotitel vede pisemné zaznamy
o udalostech pii vykonu prace. Nevyhodou je pravidelnost potfizovani zaznami, coz
muze byt Casove narocné;

e Checklist — dotaznik, ktery zpravidla oznacuje odpovéd’ ano ¢i ne. Tato metoda je
velice naro¢na na ptipravu,

¢ Kilasifikacni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani = metoda BARS -
varianta checklistu, kterd je zaméfena na pracovni chovani vychazejici z toho, ze
zadouci pracovni chovani ma za nasledek i efektivni vykonavani prace.
Podobnych metod uzivanych pro hodnoceni pracovniki je cela fada, v bakalarské

praci je uvedeno par nejznaméjsi pro lepsi predstavu hodnoceni pracovnich vykont.

Rozmist’ovani, propousténi a penzionovani pracovniki

Jednd se o kooperaci vSech hlavnich tkolt fizeni lidskych zdroji (dat spravného
Clovéka na spravné misto, optimalné vyuzivat jeho pracovnich schopnosti, formovat tymy).
Spojovani pracovniki s pracovnimi misty znamena i to, ze dochazi k oddélovani pracovnikt
od jejich dosavadnich pracovnich mist a ¢ast tohoto oddélovani mliZze mit podobu odchodl

pracovnikll z organizace.

., Rozmistovani pracovnikut spociva ve spojovani spravnych pracovnikii se spravnymi
pracovnimi misty tak, aby bylo dosahovano cilu organizace, optimalné vyuzito schopnosti
pracovniku, vytvareny funkcni pracovni tymy a respektovana potireba personalniho a
socialniho rozvoje jedince. Rozmistovani pracovnikii je nepretrZity proces, pri némz je

nezbytné dodrzovat prislusné pravni predpisy, v CR zejména zdkonik prace. “ [16, s. 45]
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Rozmist'ovani vV ramci vnitropodnikové mobility je jednim ze dvou zakladnich typt

rozmistovani. Rozmist'ovani déli na tfi moznosti:

a. povySovani pracovnikd (pohyb nahoru),

b. prevadéni pracovnikii na jinou praci (pohyb v roving),

C. pfefazovéni pracovnikl na nizsi funkci (pohyb doli).

Yewrs

Rozmistovani vV ramci vnéjsi mobility ma svou aktivni a pasivni strdnku. Aktivni
stranka je ta stranka, kterd se stard o pfijimani novych pracovnikl (ziskavéni, vybirani,
pfijimani a orientace). V tomto pfipadé se vétSinou jedna o rozmistovani v podobé
obsazovani volného pracovniho mista. Pasivni stranka vnéj$i mobility mé na starosti naopak

zalezitosti tykajici se opousténi pracovnikll organizace. Z pravidla jsou to:

a. propousténi pracovniky,

b. penzionovani pracovniku,

C. rezignace pracovnikd,

d. ukondeni pracovniho poméru umrtim.

v

Propousténi, ukonceni pracovniho poméru mize mit rdzné pticiny. Na jedné strané
muze byt pracovni vztah rozvazan na zakladé potfeby organizace, a na stran¢ druhé naopak z

iniciativy pracovnika.

Penzionovani ma také dva pfistupy: bud’ dostane pracovnik moznost dale pokraCovat
Vv praci (za predpokladu dobré vykonnosti a potieby organizace), nebo mu bude ukoncen

pracovni pomér z divodu dosazeni diichodového veku.

Vzdélavani a odménovani pracovniki

Vzdélavani zaméstnanct je flexibilni, s postupem casu se vyvijelo, formovalo a tento
proces trva i dnes. Uz ddvno pominuly doby, kdy si pracovnik vystacil celou svou kariéru
S tim, co se naucil béhem piipravy na sva l1éta ekonomické aktivity. Dnes je tomu tak, Ze
vzdelavani je celoZivotni proces, ktery je nezbytny témét v kazdé organizaci. Pracovnik musi

své znalosti stale prohlubovat a roz§ifovat.

Vzdélavani zaméstnanct je pouze jednou z oblasti formovani pracovnich schopnosti
¢loveéka. Ty se formuji jiz pfi Skolnim vzdélavani, kdy jedinec ziskava zakladni a vSeobecné

znalosti a dovednosti, které mu umoznuji zit ve spole¢nosti. [4]
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V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se z pravidla rozlisuji tii oblasti:

[10]

a) Oblast v§eobecného vzdélavani — jedna se pfevazné na socialni rozvoj jedince

a osobnosti, je to oblast fizena a kontrolovana statem

b) Oblast odborného vzdélavani — proces piipravy na povolani, formovani

specifickych, na ur¢ité zaméstnani orientovanych znalosti
» zakladni pfiprava na povolani
> orientace
» doskolovani
» preSkolovani

c) Oblast rozvoje — rozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim

momentalné vykonavanou praci

v

Podnik muze organizovat kampanovité vzdélavani dle potfeby, vhodngjsi je vSak
zavedeni systematického vzdélavani. Systematické vzdélavani probihd v cyklech: identifikace
potieby vzdélavani — planovani — realizace — vyhodnoceni. Podnik muzZe volit dle potieby z
celé skaly metod vzdélavani, které se obecné déli do dvou velkych skupin: ,,On the job* — pfi

plnéni pracovnich ukolt, na pracovisti a ,,Off the job* — mimo pracoviste.
METODA ,,ON THE JOB* zahrnuje nasledujici postupy: [9]

e Instruktaz pri vykonu prace — zacvik nového pracovnika zkuSenéj$im pracovnikem.

e Coaching — dlouhodobéjsi vedeni pracovnika jeho nadiizenym, ktery ho vede k
Zadoucimu vykonu prace.

e Mentoring — vzdé¢lavany pracovnik si vybere svého radce (mentora), ktery mu radi,
pomaha a usmériiuje ho ve vykonu jeho povolani.

e Counselling — vzajemné konzultovani mezi podfizenym a nadiizenym.

e Asistovani — vzdélavany pracovnik je pfifazen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi.

e Povéreni tikolem — vzd€lavany pracovnik je sledovan po ptidéleni urcitého ukolu.

e Rotace prace — pracovnik je na ur¢itou dobu pfemistovan na rizna pracovni mista.

e Pracovni porady
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Tato metoda se hojné vyuziva pti vzdélavani délnik.
METODA ,,OFF THE JOB* zahrnuje: [9]

¢ Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) — piedavani nejen teoretickych, ale
1 praktickych znalosti a dovednosti pomoci techniky, pocitact, predvadéni pracovnich
postupt, apod.

e Pripadova studie — skute¢né nebo smyslené vyli¢eni problému.

e Brainstorming — varianta ptipadové studie s tim rozdilem, ze kazdy ucastnik navrhne
zpusob feseni a pak se kond diskuze, v niz se hleda nejvhodné;jsi névrh.

e Outdoor training (uceni hrou) — hry ¢i akce spojené se sportovnim vykonem, pii
nichZz se manaZzefi u¢i manazerskym dovednostem. Ideadlni propojeni hry a sportu

s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti manazert.

Tato metoda je vhodnéjsi naptiklad pro rozvoj vedoucich pracovnikii a specialistd.

Probihaji formou kurzl napft. ve §kolach, vyukovych dilndch nebo pocitatovych uc¢ebnach.

Jako ukazka jsou Vv bakalaiské praci jen ty nejzajimavéjsi metody vzdélavani mimo
organizaci, zbylé jsou vypsany zde: Pfrednaska, Pfednaska spojena se skupinovou diskuzi
(seminar), Workshop, Simulace, Vzdélavani pomoci pocitaci, Hrani roli, Assessment

centra.

ODMENOVAN{

Pracovnik méd za vykonanou praci narok na odménu (mzdu). Zakladni pravidla
odménovani jsou legislativné ukotvena. Odmény mohou obecné mit formu penézni a
nepenézni (zamestnanecké vyhody, formalni pochvaly, povySeni apod.) O téchto odménach
rozhoduje zaméstnavatel, a proto se oznacuji jako vnéjsi odmény. Kromé toho existuji i tzv.
vnitini odmény, ty nemaji hmotnou povahu, ale spoc¢ivaji v pocitu radosti, uZite¢nosti,

uspésnosti apod.

Organizace se téz orientuji na poskytovani nepenéznich benefitli, coZ jsou nepenézni
formy odmeénovani, a patii mezi né€ napi. delsi neZ zdkonna dovolend, pfispévky na
stravovani, penzijni pfipojiSténi, zivotni pfipojiSténi, pfispévky pifi nemoci apod. V této

oblasti je jiz uzka provazanost s péci o zaméstnance, odmény vSak vzdy néjak souviseji s

pracovnim vykonem zaméstnance.

Je vSeobecné rozsifené, Ze odména by méla byt zavisla na pracovnim vykonu, protoze

pracovnik bude za vétsi odménu odvadét lepsi pracovni vykon. AvSak mnoho odmén, které
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jsou zameéstnavatelem poskytovany, nejsou vibec vazdny na pracovni vykon, ale na

ptislusnost k organizaci (placend dovolena, tiinacty plat, aj.).

1.3 Shrnuti

Prvni kapitola je rozdélena do dvou podkapitol, management a fizeni lidskych zdroju.
Teoreticka Cast bakalaiské prace pohlizi na fizeni lidskych zdroji jako na soucast

managementu a jeho strategickych plant. Kazda podkapitola je rozpracovana na dil¢i ¢asti.

Prvni podkapitola bakalaiské prace se zaméfuje na management a jeho funkce.
Popisuje management od zakladnich pojmut, typologii manazerit az k jednotlivym
manazerskym funkcim (planovéni, rozhodovani, organizovani, kontrolovani). Management

firmy je jeji patet, proto je téméf polovina prvni kapitoly vénovana tomuto tématu.

Pouzity koncept ukazuje, jak dilezitou roli hraje fizeni lidskych zdroju v ramci
managementu firmy, ¢emuZ se vénuje &ast druha. Podkapitola Rizeni lidskych zdrojt je
vysvétlena nejprve z komplexniho hlediska jako jedna ¢ast managementu, dale jsou
popisovany jednotlivé funkce fizeni lidskych zdrojl, z kterych sestavad (vytvareni a analyza
pracovnich mist, personalni planovéni, ziskavani pracovnikii, vybér pracovnikd, pfijimani a
orientace pracovnikdi, motivace pracovnikli, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovniki, vzdélavani a odménovani). Druha podkapitola teorie dava podklad pro praktickou

cast bakalaiské prace a jednotlivé personélni ¢innosti jsou aplikovany na vybrany podnik.

V soucasném dynamickém spoleCensko-ekonomickém prostiedi vzrlstd vyznam
znalostnich pracovnikll jako typickych nositelti lidského kapitalu. Tito pracovnici maji
kliCovy vyznam pro uspéSnost nebo neluspéSnost organizaci. Pro jejich efektivni fizeni je
nutno uzivat techniky fizeni lidského kapitalu, které reaguji jak na specifika znalostnich

pracovnikd, tak na nutnost udrzeni velmi pruzné pracovni sily v organizaci.

Pies zdanlivou slozitost a chaoti¢nost teoretickych definic praxe ukazuje jednoduchou
aplikovatelnost, ze se jedna o véci vSedni, kazdodenni Cinnosti manazer a pracovnikid
personalnich oddéleni. Bakalant se v teoretické casti snazil co nejlépe vylozit vSeobecné
praktiky zadaného tématu, diky kterym bude pro vSechny ¢tenafe snazsi si spojit souvislosti

mezi praktickou ¢asti bakalarské prace s tou teoretickou.
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2 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Pro analyzu fizeni lidskych zdroji a nasledné navrhy zlepSeni efektivity fizeni
lidskych zdroju si bakalant vybral spole¢nost Labska hotelova stfedni odborna skola a Stiedni

odborné ucilisté Pardubice, S.r.0.

2.1 Charakteristika spolecnosti

Labska hotelova stfedni odborna $kola a Stfedni odborné ucilisté¢ Pardubice s.r.o. je
soukroma stfedni $kola pisobici na ¢eském trhu témét 20 let. Jedna se o maly az stiedné
velky podnik zaméstnavajici celkem 42 zaméstnanct a S ro¢nim obratem nepiesahujicim 10
miliontt K¢ ro¢né. Dle pravni formy se jedna o obchodni spolec¢nost, konkrétné spole¢nost
s ruenim omezenym, se sidlem v Pardubicich, ulice U Josefa 118, 530 09. Statutarnim
organem spole¢nosti jsou jednatelé pan PaedDr. Zden¢k Macl, pani Libuse Vodochodska a
pani Ivanka Hamackova. Vedeni a fizeni spolecnosti zajist'uji ¢lenové TOP managementu:
feditelka pani Ing. Radmila Kozohorskd, zastupkyné feditele pro vSeobecné vzdélavaci
predméty pani Ing. Ivana Zdrazilova a zastupkyné feditele pro odborné predméty a odborny

vycvik pani Ing. Renata Kasalova.

Firma se druhem ftadi do stupné stfedoSkolského vzdélani a skldda se z vice typt
stiednich skol. Typy stfednich Skol jsou stfedni odborné Skola a stiedni odborné ucilisté. Na
zéklad¢ tohoto rozde€leni poskytuje stupen vzdélani: stiedni vzd€lani s maturitni zkouSkou
nebo stiedni vzdélani s vyuénim listem. Skola ma v ramci poskytovanych sluzeb nékolik

oboru vzdélani,

e SVP Hotelnictvi a cestovni ruch (délka studia 4 roky, denni studium, maturitni

zkouska)

e SVP Vefejnospravni &innost (délka studia 4 roky, denni studium, maturitni

zkouska)
e SVP Kuchaf — &i$nik (délka studia 3 roky, denni studium, zavérecnd zkouska)
e SVP Cukraf (délka studia 3 roky, denni studium, zavére¢na zkouska)
a také néstavbové studium:

e Podnikani (ur€eno pro absolventy 3letych ucebnich oborli, délka denniho

studia 2 roky, délka dalkového studia 3 roky, maturitni zkouska)
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Vychovné vzdélavaci program

Skolni vzd&lavaci program Hotelnictvi a cestovni ruch vychazi z ramcového
vzdélavaciho programu oboru Hotelnictvi. SVP je uspotadan tak, aby poskytl zakiim kromé
vSeobecného vzdélani odbornou pfipravu zaméfenou na dikladné osvojeni zdklada
gastronomie, techniky, sluzeb v oblasti stravovani, ubytovani a cestovniho ruchu, zaméfenou
na pevny poznatkovy zéklad ekonomickych disciplin a obchodné podnikatelskych ¢innosti
V hotelovém priamyslu. Mimotddny vyznam pro vzdélavani ma odbornad praxe zaku, kterd

probiha v renovovanych hotelich a zatizenich.

Obsah vzdélavani oboru Vefejnospravni Cinnosti je vymezen Skolnim vzdélavacim
programem, ktery poskytuje zdkiim kromé vSeobecného vzdélani uceleny obraz o organizaci a
fizeni statni spravy a samospravy, vSeobecny rozhled v zasadach tstavniho, spravniho prava a
dal§ich pravnich odvétvich. Dale je zaméfen na osvojeni dovednosti a znalosti z ekonomiky,
finan¢niho planovani, hospodaieni a zuUcetni evidence v plisobnosti spravnich a

samospravnych organti s vyuzitim vypocetni techniky.

Ucebni obory maji obsah vyuky vymezeny skolnimi vzdélavacimi programy Kuchat —
¢iSnik a Cukraf. Obory jsou zakonceny zavérecnymi zkouskami, které se skladaji z pisemné,
praktické a ustni zkouSky. Praktické vyucovéani vykonavaji Zaci ve Skole i na odloucenych

pracovistich.

V ramci oborové nabidky je koncepcni zamér skoly doplnén nastavbovym studiem pro
uchazece, ktefi ziskali stfedni vzdélani s vyuénim listem. Néastavbové studium oboru
Podnikani ddvd moZnost absolventim ucebnich obord ziskat stiedni vzdé€lani s maturitni
zkouskou a byt dobie jazykoveé piipravenym odbornikem se znalosti modernich fidicich

metod. Nastavbové studium ma denni 1 dalkovou formu studia.

Dalsi koncepéni zdméry Skoly

V ramci projektu ,,O krok napfed* bude Skola potadat zdarma vzdélavaci kurzy pro

vSechny Zaky Skoly jako nadstavbu studia:
e Zéiklady barmanskych dovednosti
e Barmanské dovednosti pro pokrocilé
e Skola kavy
e Vareni Ceské kuchyné

e Vareni italské kuchyné
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e Tajemstvi vina

e Moderni trendy v cukréiské vyrobé
e Psani projekti EU

e Vefejné zakazky

Skola v rAmci zlep$eni sluzeb svym zékaznikiim spolupracuje s Cechem hostinskych,
hoteliért, fezniki a uzenaii Pardubice pfi zajiStovani odlouceni pracovist s pozadovanym
vybavenim pro konani odborné praxe. Dale spolupracuje na programu vzajemné spoluprace
Skol stejného zaméfeni z jinych zemi, zprostiedkovava tcast na soutézich, exkurze do
gastronomickych zafizeni, ucast na vzdélavacich seminafich, atd. Jinymi slovy ¢innost skoly
se tidi takzvanym ,klientskym principem®, zakaznikovi, tedy zdklim a jejich rodictim, je
vénovana maximalni péfe a pozornost. Diky tomuto pfistupu si za 20 let plsobeni na trhu

vydobyla své misto a stala se uspésnou konkurenceschopnou firmou.

2.2 Historie podniku

V listopadu 1994 byla u Krajského soudu v Hradci Kralové zapsdna nové vznikla
spole¢nost GASTRO JUNIOR s.r.o. za ucelem poskytovani vzdélani v oboru hotelnictvi.
Vzhledem K tehdejsi situaci, kdy v Ceské republice piisobilo jen par stfednich hotelovych
Skol, z nichz zadna nebyla v nejbliz§im okoli Pardubic, to byl ze strategického hlediska dobry
tah a dobré vyuziti ptilezitosti a potencialu tehdejsiho trhu. V prvopocatcich se jednalo pouze
o opravdu maly podnik s cca 40 Zaky, tedy 2 tfidy. Sidlem nové vzniklé Skoly byly tenkrat
pronajaté sdilené prostory Zakladni $koly v Ohrazenicich, Pardubice a odborné ucebny
Penzionu Dubina. Situace v dob¢ vzniku spole¢nosti byla vice nez piizniva. V Sirokém okoli
nebylo podobného podniku poskytujici takto specifické sluzby, coz vytvarelo na tehdej$im
trhu nezvykle dobfe vyhliZejici ptilezitost. V roce 1997 se diky velké expanzi zajmu o
poskytované sluzby vedeni firmy rozhodlo najit si nové prostory. Magistrat mésta Pardubice
nabidl tehdy jiz prosperujici firmé s velkym potencialem k pronajmu prostory byvalé stiedni
Skoly v Pardubicich U Josefa. Spolu s novym pusobistém spole¢nost GASTRO JUNIOR s.r.o.
integrovala do své existence také Stiedni odborné ucilist¢ a doslo tak k pfejmenovani
spole¢nosti na Labska hotelova skola a Stfedni odborné ucilisté, s.r.0. Nové zazemi nemélo
potiebné vybaveni pro vyuku kuchatskych, barmanskych a cukrafskych praktik. Za bankou
vypujcené penize se tedy vSe muselo reorganizovat s diverou v dalsi expanzi Skoly. Postupem
Casu se spolecnost dale rozristala o nové poskytované sluzby, které mohla svym

potencionalnim zakaznikiim nabidnout, a pozdéji byla firma piejmenovana na dnes jiz
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znamou Labska hotelova stfedni odbornd Skola a Stfedni odborné ucilist¢ Pardubice s.r.o.
Vsechny odvazné kroky se ziejmé vyplatily, protoze Skola plisobi na trhu dodnes, mé pies
360 zakt ve vSech oborech, okolo 42 pracovnikli a obrat fadoveé v milionech. I kdyz se
V dnesni dob¢ studenti ¢im dal vice hlasi na statni Skoly, spolecnosti se dafi dobie. Stale vice
se diky zakim vede prohlubovat jejich velmi dobrou povést a jejich pedagogim piredavat
zkuSenosti zakim 0 mravech a zasadach dobrého chovéni, pohostinstvi a podnikani, které

jsou dnes tak izce spjaty s pripravenosti do opravdového zivota.

Zajimavosti je, ze ve stejném roce byla zaloZena také Hotelova skola Bohemia, s.r.o.
v Chrudimi. V Pardubicich tedy doslo k integraci hotelové skoly a stfedniho odborného

uciliste a tim k rychlejsi expanzi.
2.3 Uspéchy

Spolecnost letos slavi vyro¢i 20 let na trhu. Za své piisobeni od roku 1995 dosédhla
cetnych uspécht.

V roce 1997 spolecnost poprvé expandovala, kdyz do svého ptlisobeni integrovala
sttedni odborné ucilisté. Ve stejném roce doslo také k prfesidleni spole¢nosti do stavajicich
prostor a spolu s timto krokem byla zalozena dcefina spolecnost GASTRO JUNIOR, ktera
v ramci svych sluzeb poskytovala gastronomické pohostinstvi. Spole¢nost zastupovala funkci
restauraéniho zafizeni pro potifeby zaméstnanci a zakaznikd. Vzhledem Kk navaznosti
terciarniho sektoru, ve kterém podnikala i spole¢nost Labska hotelova Skola a Stfedni odborné
uciliste, s.r.o. spolu s legislativnimi ustanovenimi byla na zvlastni povoleni dcefina spole¢nost

GASTRO JUNIOR sloucena s matkou jako jeji nedilna soucast.

V roce 2002 byla Skola piihlaSena do programu Comenius, ktery zprosttedkovava
agentura NAEP (Nérodni agentura pro evropské vzdélavaci programy). Program Comenius je
zamé&fen na Skolni vzdélavani. Zapojit se mohou matefské Skoly, zdkladni Skoly a stfedni
Skoly. Cilovou skupinou jsou zéci, studenti, ucitelé a pedagogicti pracovnici pisobici v téchto
typech Skol. Cilem programu je rozvijet porozuméni mezi mladymi lidmi z riznych
evropskych zemi, pomdhat jim osvojit si zékladni Zivotni dovednosti nezbytné pro jejich
osobni rozvoj, pro jejich budouci zaméstnani a pro aktivni ucast v proevropskych
zélezitostech. Ve vybérovém fizeni byla vybrana spole¢nost Labska hotelova skola a Stfedni
odborné uciliste, s.r.o. Diky tomuto programu se podatilo zajistit vybranym zakiim granty a

moznost Se V ramci praktické vyuky podivat do jinych zemi. Mezi nav§tévované zemé patii
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napiiklad Svédsko, Italie, Némecko a dalsi. Ve Svédsku se jedna o mésto Skellefted, které ma

patronat s Magistratem mésta Pardubice.

Dalsim uspéchem pro spolecnost byla ucast v programu Leonardo da Vinci. Tento
program, stejné jako program Comenius, zprosttedkovava vyménné staze do zahranici s tim
rozdilem, Ze se zaméfuje na Skoly stejného typu. Skola si na zakladé téchto programi
domluvila smluvni partnery, naptiklad se Skolou stejného oborového zaméteni Vv italském

meésté Cesenatico, diky kterym mohla rozsifit své sluzby o dalsi zajimavé vyhody.

S dalsimi lety do$lo k expanzi §koly a naristu nabizenych obort studia. Skola byla
pifejmenovana na Labskou hotelovou stfedni odbornou Skolu a Stfedni odborné ucilisté
Pardubice s.r.o., a také doslo Kk reorganizaci vnitini struktury spolecnosti. Byl otevien obor
cukraf, ktery vyrazné prohloubil vazby s okolim vzhledem k zajmu uénd. Otevieni oboru
cukraf je spojené s dalsi reorganizaci prostor skoly, konkrétné praktickych uceben. Vse bylo
postupem cCasu piizpiisobovano rozsifovani Skoly, byla vybudovéna cvicnd restaurace
S barem, cukrarna, ucebna vypocetni techniky s pfipojenim na internet, jazykové ucebny,
ucebna techniky a administrativy, obnovena Skolni laboratorni ufebna, rozsifeny prostory
Skolni jidelny. S otevienim oboru cukrai se konkrétné jednalo o zbudovani cukrarny pro
praktickou vyuku v prostorach Labské hotelové stfedni odborné Skoly a Stiedniho odborného
uciliste s.r.o.

V ramci praktické vyuky zaka skola rozsifila sluzby o pofadani cateringovych akeci.
Diky nabizenym cateringovym sluzbam se vztahy $koly a $iroké vefejnosti silné¢ prohloubily.
Piikladem uvedena navstéva tehdejsiho pana prezidenta Ceské republiky v Pardubickém kraji,
ktera se konala ve dnech 7. — 9. zati 2009. Pan prezident zavital i do Labské hotelové stfedni
odborné Skoly a Stfedniho odborného ucilisté Pardubice, s.r.o., kde byl pro prezidentskou

delegaci a zastupce pardubického kraje potadan obéd.

V roce 2010, 18. bfezna byla spole¢nost vybrana pro pfipravu rautu pofadané¢ho na
Prazském hrad¢ pii prilezitosti navstévy kambodzského krale. Obéd potadal prezident
republiky na pocest jeho VeliCenstva kradle Norodoma Sihamoniho, krdle Kambodze. Mezi
hosty v Rudolfové galerii byli premiér Jan Fischer, ministryné $kolstvi Miroslava Kopicova a

dal$i vyznamni hosté.

Po roce 2012 se spole¢nost piihlasila do regionalniho opera¢niho programu na rozvoj
studijnich technologii. Na zékladé dotace z penéz Evropské Unie, ktera ¢inila 3 000 000
korun Ceskych, a dalsich 2 000 000 korun ¢eskych vynalozenych z vlastniho kapitalu, byla
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zbudovana nova moderni gastro-ucebna, kterd umoznuje poradani vzdélavacich seminai pro

zaméstnance, zakazniky i Sirokou vetejnost.

Uspé&snosti nebo neuspdsnost podnikani spolenosti je tzce spojena s demografickym
vyvojem v Pardubickém kraji. Pfesto piistup k péci o kazdého zakaznika, ktery spole¢nost a
jeji zaméstnanci vynaklada, ma zasluhu na dobré povésti. Skola byla ndkolikrat ocenéna
predstaviteli Magistratu mésta Pardubice za velky ptinos pro cely pardubicky kraj. Sbird
nescetné ocenéni ze soutézi, jak jsou naptiklad kuchatské, cukraiské, barmanské soutéze. Za
léta podnikani se podafilo domluvit mnoho partnerskych firem a podniki tzce

spolupracujicich na dalS$im rozvoji a spolupraci. Ptiloha ¢islo 1 doklad4 seznam partnert.

2.4 Marketingovy mix

Marketingovy mix 4P je metoda stanoveni produktové strategie a produktového
portfolia. Otcem myslenky marketingového mixu je Neil H. Borden. Sklada se ze ¢ty Slozek:
Product (produkt), Price (cena), Placement (distribu¢ni cesty), Promotion (propagace) +
Personalities (osobnosti), Participation (participace).

2.4.1 Product

Skola nabizi hned né&kolik produktovych sluzeb. Zakladni nabidkou jsou studijni

programy zajist'ujici Uplné stiedoskolské vzdélani zakoncené maturitou nebo vyucnim listem.
Nabizené programy jsou:
e Hotelnictvi a cestovni ruch
e Hotelnictvi, lazenistvi a vyzivové poradenstvi
e Vefejnospravni ¢innost
o Cukraf
e Kuchar - ¢isnik
e Podnikani

Vyse nabizené sluzby jsou omezeny poc¢tem a vstupni zkouSkou. Kazdy uchaze¢ musi
spliiovat urcité kritérium pro pfijeti do studia. Pro vSechna vypsana kritéria plati jedno
kritérium, kterym je minimdlni hranice dosazenych bodi u ptijimaciho fizeni.

Pfijimaci fizeni neprobihd na zdkladé pfijimaci zkouSky, ale na zdklad€¢ vysledky

vzdélavani za 1. pololeti posledniho ro¢niku zakladni Skoly a za 2. pololeti piedposledniho
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roc¢niku zékladni Skoly. V pfiloze 2. je nazorny piiklad ptifazeni boda jednotlivym znamkam
a predmétim. Za aktivity nad ramec béznych Skolnich povinnosti (G€ast a umisténi
Vv olympiddach, soutézich, projektech, zdjmova ¢innost apod.) ve Skolnich letech 2014/2015 a
2013/2014, které¢ dokladaji zajem uchazece o studium, muze ziskat uchaze¢ nejvyse 8 bodu

(pokud bude doklad ptilozen k ptihlasce nebo dorucen do skoly do 15. 3. 2015).

Maximalni mozny pocet ziskanych bodu je 64. Minimdlni pocet dosazenych bodl pro
spInéni kritérii ptijimaciho fizeni je 20 bodu.
Podle zékona €. 179/2006 Sb., o ovéfovani a uznavani vysledka dal§iho vzd€lavani,

byla $kole Ministerstvem pro mistni rozvoj CR udélena autorizace pro profesni kvalifikace:
e Piiprava teplych pokrmii,
e Pfiprava pokrmi studené kuchyné,
e Piiprava minutek
e a Slozitd obsluha hosti.

Pokud uchaze¢ z néjakého duvodu nedokoncil skolu a chtél by si doplnit vzdélani
nebo uchaze¢ néco vystudoval, ale poté pracoval v jiném oboru a ma fadu rtiznych znalosti a
dovednosti, ale nema o nich zadny doklad, staci uspét ptfi zkouSce z profesni kvalifikace.
Predlozi-li osvédCeni o ziskani vSech ¢ty profesnich kvalifikaci, které dohromady odpovidaji
pozadavklim na vyuceni v oboru vzdélani 65-51-H/01 Kuchat - c¢iSnik, ma narok slozit

zavérecnou zkousku a ziskat tak vyucni list, aniz by pfed tim musel chodit do Skoly.

Jako pfidand hodnota zakladnim nabizenym sluzbam slouzi Skole nadstavbové
vzdélavaci kurzy, které jsou poskytovany zdarma studentim Skoly. V prabéhu Skolniho roku
jsou v prostorach Skoly pofadany bezplatné kurzy s profesionaly v oboru. Napiiklad se jedna
o cukrarsky kurz pod vedenim S§védskych odbornikli, didle o barmanské kurzy pofadané
firmou Bar Catering a o kurzy pokro¢ilého vareni pod vedenim profesionalnich kuchaii z celé

republiky.

V ramci nabizenych sluzeb firma poskytuje doplikové sluzby s piiplatkem navic.
Jedna se hlavné o nabizené ubytovani v nedalekém Domové mladeze Pardubice-Rybitvi.
Firma s timto domovem mladeze dlouhodobé spolupracuje. Domov mladeze je v dosahu

MHD. Déle jsou to pak sluzby tykajici se obCerstveni:
» Stravovani ve $kolni jidelné je jedna z pfedné nabizenych sluzeb za poplatek,

(Ptiloha 3. obsahuje jidelni lisek pro studenty na vybrany tyden)
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> Skolni klub,

(Skolni klub nabizi zaktim o piestavkach a v hodinach volna p¥jemné posezeni
V klidném a estetickém prostiedi. V klubu se mohou obcerstvit a vybrat si tak
ze Siroké nabidky teplych a studenych napoji, Sirokého sortimentu svacin od
zdravych celozrnnych vyrobkl a zeleninovych salatii az po klasické cukraiské

zakusky)
> Skolni cukrarna, ktera je volng piistupna Siroké vefejnosti.

Dalsi ptidanou hodnotou jsou nabizené placené stdze do zahrani¢nich Skol a podnik,

spolupracujicich se skolou v rdmci programu ERASMUS +. Cilovymi destinacemi jsou:
> ltalie
> Svédko

> Némecko

2.4.2 Price

Cena za nabizené sluzby byla stanovena na zéklad¢ legislativnich nafizeni a dale na
zakladé¢ predbézného propoctu celkovych nékladii na nadchazejici rok. Momentalné jsou ceny

stanovené nasledovng:
= Hotelnictvi a cestovni ruch, Vetejnospravni ¢innost

Tabulka 3 - Cena $kolného pro obor hotelnictvi

1. pololeti 2. pololeti
1. ro¢nik 0 K¢ 7 850 K¢
2. ro¢nik 7 850 K¢ 7 850 K¢
3. ro¢nik 7 850 K¢ 7 850 K¢
4. ro¢nik 7 850 K¢ 7 850 K¢
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= Kuchaft — ¢iSnik, Cukraf

Tabulka 4 - Cena §kolného pro obor kuchav - ¢isnik

1. pololeti 2. pololeti
1. ro¢nik 0 K¢ 0 K¢
2. ro¢nik 1500 K¢ 1500 K¢
3. ro¢nik 2 000 K¢ 2 000 K¢

= Podnikani denni

Tabulka 5 - Cena §kolného pro obor podnikdini

1. pololeti 2. pololeti
1. ro¢nik 5000 K¢ 5000 K¢
2. ro¢nik 7 850 K¢ 7850 K¢

= Podnikani dalkové - Skolné je uréeno &astkou 10.000 K&, a to v piipadd
alespont 10 zakil v ro¢niku. Pfi minimélnim poctu 74kt 6, bude vyse rocniho
Skolného navysena na 15.000 K¢&.

Ceny pro profesni kvalifikace jsou stanoveny nasledovné:

Tabulka 6 - Cena $kolného pro profesni kvalifikaci

Profesni kvalifikace Vyse uhrady
Ptiprava teplych pokrm 3 000 K¢
Ptiprava pokrmi studené kuchyné 2 000 K¢
Ptiprava minutek 3 000 K¢
Slozita obsluha hostil 2 000 K¢

Externi firma Domov mladeze Pardubice — Rybitvi poskytuje vramci sluzeb
nabizenych Skolou ubytovani pro budouci studenty v cené¢ 1440 — 1540 K¢ mésicné (dle

velikosti pokoje) a stravovani v podob¢ snidané 22 K¢ a vecete 25 K¢.
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Skolni jidelna (stravovaci zafizeni) se fidi vnitinim fadem. Uhrada stravného je
formou pfevodu z Gctu stravnika na tcet jidelny. Stravovaci zafizeni nepfijima hotovost.
Kazdy stravnik si zafidi trvaly pfikaz k uhrad¢ stravného na 10 Skolnich mésict ze svého

uétu. Udaje pro platbu:
1. Meési¢ni zaloha stravného ¢ini cca 650 Ké

(tj. zaci plati za jeden obéd 31 K¢ — naklady na suroviny, bez rezijnich

nakladd).
2. Rezijni néklady plati stravnik pololetn¢ ve vysi 600 K¢.

Ostatni sluzby jsou soucasti Skolného nebo jsou firmou stanovené dodatecné

S v€asnym piedstihem.

2.4.3 Placement

Ve spolecnosti Labska hotelova stiedni odbornd Skola a Stfedni odborné ucilisté
Pardubice s.r.0. je zaméstnano celkem 42 pracovnikli. Top management firmy se sklada ze 7
¢lend. Distribuéni cesty mezi poskytovatelem nabizenych sluzeb a konecnym zakaznikem
tvofi 35 zaméstnanct, pirevazné uciteli. Veskeré poskytovani sluzeb se kona v budové skoly,
U Josefa 118, 530 09 Pardubice, pfipadné na jinych k vyuce uréenych pracovistich. Sluzby
jsou poskytovany kazdy vSedni den od 8 hodin rano (vyjime¢né muze byt i 7:00) do
odpolednich hodin. Vyuka probiha v obdobi 10 mésicii krom¢é dnd statnich svatkil a

ministerstvem Skolstvi pfedem vybranych dni oznacenych jako ,,prazdniny*.

Skola ¢&ita k letosnimu roku 323 zaki rozdélenych do n&kolika pracovnich obort a tid.

Pro ukazku je pfilozena tabulka rozdéleni zaku do ttid.
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Tabulka 7 - pocet Zdakit na tiidu

1. HSVS 20 zakha
2. HSVS 28 zakn
3. HSVS 25 zaka
4. HSVS 25 zakn
1. A SOU 34 zaka
1. BSOU 28 zakua
2. A SOU 28 zakua
2. BSOU 24 zikua
3. A SOU 31 zaku
3. B SOU 14 zaka
1. NS 20 zaka
2. NS 19 zaka
1. NSDS 16 zaka
2. NSDS 5 Zaci

3. NSDS 6 zaka

Na kazdého zaméstnance pfipada téméf 8 zakt. Sluzby jsou poskytovany formou
vyucovacich hodin. Jedna vyu€ovaci hodina s¢itd 45 minut, vzdy jeden ucitel na jednu tfidu.
Vyucovaci hodiny jsou rozdéleny podle pfedmétu zaméfeni. Mimo pieddvani zkuSenosti a
znalosti jakozto hlavni ndplii nabizenych sluzeb, spolu s tim souvisi také veskeré formalni

nalezitosti vyplyvajici z legislativnich nafizeni.

2.4.4 Promotion

Propagace nabizenych sluZeb se na kazdy novy Skolni rok vypracovava na zakladé
demografického vyvoje v Pardubickém kraji a oslovovanych oblastech. Na zakladé
predpokladaného vyvoje se stanovuje dlouhodoba strategie Skoly. To se odraZi i na propagaci

Skoly na obyvatele v letech do 15. roku Zivota a jejich rodice.

Spolegnost je prezentovana v piehledu $kol, ktery zajistuje Utad prace — Prehled
studijnich a ucebnich oborG v Pardubickém kraji. Dle potieby jsou informace o Skole
zveiejiiovany v tisku. Pracovnici §koly se i¢astni informac¢nich schiizek pro zaky 9. tiid ZS
Pardubického kraje, ve $kole jsou poradany dny otevienych dvefi. Skola se prezentuje na

burzach $kol v Pardubicich, Hradci Kralové, Chrudimi, Koling, Kutné Hoie a Ceské Trebové.
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2.4.5 Personalities

Vyznamnymi osobnostmi spolecnosti jsou bezpochyby jeji jednatelé, pan PaedDr.
Zdenék Macl, pani Libuse Vodochodska a pani Ivanka Hamackova, ktefi v roce 1995 zalozili
spolecnost s ndzvem GASTRO JUNIOR, s.r.o. Pan PaedDr. Zdenék Macl a pani Libuse
Vodochodské v prvopocatcich zalozeni Skoly plnili funkci jednateld, ale také zaméstnancii
Skoly. Jejich spravou byla vyuka a vedeni teoretické ¢asti vyuky. Pod spravu pani Hamackové
spadalo zajiSténi prostor pro praktickou vyuku a dozor nad praktickou vyukou zakl. Pani
Hamackové o par let pozdé€ji ptipadlo do spravy také zasobovani skolni jidelny a veskerych
gastronomickych potieb uréenych pro vyuku i potieby Skolni jidelny. Spravu nad vSemi
zminénymi funkcemi zajistuje pani Hamackova dodnes po celych 20 let existence podniku.
Pan PaedDr. Macl a pani Vodochodské se zaslouzili o rtst Skoly béhem uplynulych 20 let
nejvétsim dilem. Do jejich Cinnosti spadaly veSkeré zalezitosti fizeni podniku. Maji zésluhu
na expanzi spolecnosti z 24 ptivodnich 74kt na dne$nich 323 z4kd. V soucasnosti jiz nejsou
nadéale zaméstnanci Skoly po dosazeni dichodového veku, pouze jednateli, ktefi se piimo

podili na spravé podniku.

2.4.6 Participation

Na chodu skoly se spolu se zaméstnanci Skoly podili také zaci Skoly. Dochazi
K participaci ucitelt a studentt. Politika $koly je takova, ze zaci by méli béhem skolniho roku
travit vice &asu praktickou vyukou. Tato vize je hodné svazovana legislativou Ceské
republiky, ktera jasné stanovuje pravidla pro vyuku, ptesto se vedeni $koly snazi obé ¢asti co
nejlépe propojit. V ramci provozu Skoly jsou zaci zapojovani do nejriznéjSich akei.
Kazdoro¢né¢ pofadanou akci je barmanska soutéz Labsky pohar — R. Jelinek EWAN
WILLIAMS CUP, jejiz organizace se UCastni predevS§im Zaci prvnich a druhych ro¢nika
oboru Hotelnictvi a cestovni ruch. V ramci participace jsou Zaci piihlaSovani na kuchaiské
soutéze, exkurze, kurzy. Naptiklad se jednd o cukrafskou soutéz Svatebni dort roku 2015,
barmanskou soutéz Amundsen cup Skvriansky Sejkr, barmanské finale Angels flair cup, Kurz

Svédské kuchyné.

2.5 Shrnuti

Tato kapitola pfedstavila firmu z hlediska jejiho zaméteni a hlavniho podnikatelského
zamé&ru. Prezentovala ji jako kvalitni sluzby poskytujici firmu a neopomnéla jeji dosavadni
uspechy. Ukézala obraz vyvoje firmy od zaloZeni roku 1995 do pfitomnosti. V ramci analyzy

je rozebran marketingovy mix firmy (produkt, misto, cena, propagace).
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Podnik Labska hotelova stiedni odborna Skola a Stfedni odborné ucilisté Pardubice,
s.r.0. byl vybran z diivodu, Ze se jedna podnik jednoho rodinného ¢lena, a tak ma bakalant
lehky pfistup ke vSem potfebnym materialim. Dal$im divodem byl velice poutavy vyvoj
spole¢nosti, kterého se bakalant nepfimo ucastnil jako pozorovatel od vzniku jejiho zalozeni.
Firma byla zaloZena pro fizeni spole¢nosti nekvalifikovanymi lidmi, piesto je z ni dnes velice
znama prosperujici spolecnost, kterd vyhrava prestizni ceny kazdy rok a svou tézce vydobytou

povést haji vSemi dostupnymi zpiisoby.
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3 ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANE ORGANIZACI

Hlavni kapitola bakalatské prace. Bakalant se zaméfuje na jednotlivé funkce tizeni
lidskych zdroju aplikované ve spolecnosti Labska hotelova stiedni odborna Skola a Stiedni
odborné ucilisté Pardubice s.r.o., jejich rozbor a popis.

3.1 Personalni ¢innost a Fizeni lidskych zdroji

Nejedna se o velky podnik, otazky persondlniho fizeni a personalni Cinnosti v této
organizaci zajistuje feditelka $koly po konzultaci s jednateli spole¢nosti. Rizeni je

zajistovano piedem specifikovanymi prostredky:
e celotydenni pribézna kontrola chodu skoly dle rozvrhu hodin,
e pisemné zaddvani ukoll na néasledujici mésic ve skolnim roce,
e m¢sicni organizacni porady s vyucujicimi a vyhodnocovani splnénych ukold,
e schizky s komisi 1x za dva mésice,

e 5 pedagogickych rad béhem Skolniho roku s vyhodnocovanim vzdélavaci

¢innosti Skoly,

e kontrolni a hospita¢ni ¢innost,

pravidelné porady.

3.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni tkoly jsou pfesné definovany v pracovnim planu pro kazdy novy Skolni rok a
¢asteCné v internich smérnicich. Spojenim jednotlivych pracovnich ukold jsou vytvarena

konkrétni pracovni mista.

Pted zacatkem kazdého Skolniho roku je provedena analyza potieby pracovnich mist.
Rozdilnym faktorem oproti klasickym vyrobnim podnikiim je podnikéni v terciarnim oboru,
konkrétné vychovné vzdélavaci instituce, které maji funkéni obdobi pouze 10 mésict v roce.
V obdobi od 1.7. do 31.8. spole¢nost neprovadi svou ¢innost. Neznamena to ovSem, Ze by zde
nedochdzelo k pracovni iniciativé. V tomto obdobi jsou provadény ptipravy na dalsi Skolni
rok. Podle poctu piihlaSenych Zzakt je rozvrzen potiebny pocet pracovnikii a jsou
specifikovany tkoly na jednotlivé zaméstnance podle zkuSenosti, dosazen¢ho vzdélani a

kvalifikace. Kazdy vyucujici se tidi Skolnim vzdélavacim programem, podle kterého probiha
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vyuka. Pro jednotlivé pozice jsou vypsany pracovni naplné: ucitel, tfidni ucitel, pracovnik
nepedagogického zaméfeni. Pro kazdou pozici jsou specifikovany tkoly na zdkladé nutnosti

dodrzovani vnitiniho fadu, danych smérnic, zdkonem stanovenych predpist.

Pro pozici pedagogického pracovnika jsou stanovené tkoly (pouze vycet nékterych
ukoli):

o Pedagogicky pracovnik vykonava piimou pedagogickou ¢innost a dalsi prace
souvisejici s pfimou pedagogickou cinnosti, napf. piiprava na piimou
pedagogickou cinnost, piiprava ucebnich pomiicek, hodnoceni pisemnych,
grafickych a jinych praci zakt a dale prace, které vyplyvaji z organizace

vzdélavani a vychovy ve Skolach, napft. pti akcich organizovanych skolou.

o Pedagog je povinen vyucovat a vychovavat studenty v duchu demokracie,
humanity a moderniho nazirdni ve svém oboru. Tomu musi odpovidat zvolené

metody a principy vyuky, moralni postoje a vystupovani.

o Vramci své pedagogické Cinnosti je dale povinen vést teoretické i praktické
vyucovani tak, aby byly naplnény osnovy jednotlivych predméti predepsané

Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy.

o Ve styku se zéky, kolegy, zaméstnanci 1 vefejnosti dba disledné na to, aby jeho

chovani a vystupovani bylo vzdy v souladu se spole¢enskou normou.

o Vzhledem k naro¢nosti pozadavku trhu prace na piipravu absolventi je
vyucujici povinen nejenom plnit osnovy svého piedmétu, ale dale také
iniciativné rozsifovat latku v souladu snovymi poznatky v oboru tak, aby
absolventi byli schopni splnit pozadavky na zvySené kvalifikacni naroky praxe,

na védomosti, dovednosti a pracovni navyky i na samostatnost prace.

Dalsi tkoly kazdého zaméstnance vychazi z vedlejsi pracovni Cinnosti, ktera je vSak
spojend s praktickou vyukou, tedy naklady neptesahuji vySe stanoveny ramec a neda se
nazyvat s naprostou spravnosti za vedlej$i pracovni ¢innost. Ve vedlej$i pracovni ¢innosti
jsou zaméstnanci hodnoceni podle dohody o provedeni prace, ktera je spojena s praktickou

vyukou. Jedna se prevazné o rauty, catering, dozor na soutézich a podobné.

3.3 Personalni planovani

Persondlni strategie vychazi z demografického vyvoje Pardubického kraje a okoli.

Demograficky vyvoj je vytvafen na piiStich 5 let na zaklad¢ statistickych udaji poctu déti na
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zékladnich Skolach v ur€itém véku. Mimo to musi vedeni spolecnosti pocitat také s ndhlymi
onemocnénimi nebo napiiklad nemocenskou dovolenou. Celé planovani musi byt v souladu s

ustanovenimi pracovniho zédkoniku, aby nedoslo k poruseni prav a povinnosti.

Ukoncéeni pracovniho poméru patii do personalniho planovani a az na malé vyjimky je
vesSkeré propousténi v souladu se strategii na dany rok. Ukonceni pracovniho poméru ze
strany zamgéstnance je zavislé na dohod¢, kterou spolu po podani navrhu vypovédi domluvi
ob¢ strany. Ukonceni ze strany zaméstnavatele muze byt z divodu uzavieni pracovniho
pomeéru na dobu urcitou nebo z diivodu nutného propousténi na zéklade potieby snizeni stavd.
V tomto piipad¢ se nejprve nabidne zameéstnanci snizeny pracovni uvazek, pokud ho
nepfijme, nalezi zaméstnanci dvoumeésicni vypovédni lhita a tiimésicni odstupné. Priloha
Cislo 3 obsahuje vycet moznych nahrad pfi pracovni neschopnosti zaméstnance v souladu se

zakonnymi ustanovenimi.

Béhem poslednich 5 let nedoslo k takovému naruSeni poétu zaméstnanci v organizaci,
které by nebylo v souladu se stanovenou strategii. Pfestoze z hlediska demografického vyvoje
nedochazelo k nijak velkym odchylkdm mezi jednotlivymi roky, v ramci nové uplatiiovanych
politik pfedevS§im gymndazii v Pardubickém kraji, kterd misto tradi¢niho poctu 60 ptijimanych
zakt na Skolni rok zacala pfijimat zaki 90 na zaklad¢é snizenych pfijimacich kritérii,
v Pardubickém kraji se zacalo kazdoro¢né hlasit na gymnézia pies 300 zakd. Pro odborné
Skoly, navic soukromé, to do posledni chvile znamenalo nejistotu, zda se podafi naplnit
veskeré kapacitni moznosti. I pfes tyto nadhlé problémy se persondlni strategie nijak zv1ast
nezmeénila, kazdy rok se podatilo naplnit kapacitu Skoly a po€et zamé&stnanct se béhem par let

naopak o trochu navysil.

Vzhledem Kk témét stejnému obsazeni zaméstnaneckych posti ve spole¢nosti béhem
kaZzdoro¢niho persondlniho planovani za poslednich 5 let se nedava tak velky diraz na
potiebu kvalifikace jednotlivych zaméstnanci. Kazdy zaméstnanec je pfed uzavienim
pracovniho poméru peclivé prozkouman po strance kvalifikacni, zkuSenostni a dovednostni.
Béhem své plsobnosti zaméstnance ve spoleCnosti jsou veskeré potiebné zkuSenosti a
znalosti ziskdvany Vv ramci vzdélavani a rekvalifikace zamé&stnancl, a proto neni potieba

hledani novych pracovniki na nové uvolnéna pracovni mista.
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3.4 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku
Podnik vyhledava zaméstnance sam podle potieby. K tomu slouzi inzeraty podavané

na ufadu prace nebo na webovych strankach www.lhspardubice.cz. Na druhé strané je

moznost vybéru také z ptijatych zadosti od samotnych uchaze¢t o pracovni mista.

V podniku se upiednostiiuje nejprve vybér z vnitinich zdroji spolecnosti. Hlavné na
pozice top managementu a vrcholového managementu si podnik vybird potenciondlni
uchazece pievazné ve svych tfadach. Na takovéto pracovni pozice je potfeba mit dosazeny
urity stupen vzdelani. Politika spolecnosti je proto takova, ze jeji zaméstnanci, vhodni na
misto vtop managementu, jsou siln¢ podporovani v dalSim vzdélavani. Spolecnost si
vychovava dobie vyhlizejici zaméstnance pro své potieby. Na post ucitele, uklizeCky a post

nepedagogického charakteru jsou vybirani uchazeci z vnéjSich zdroju.

Pfijimani zaméstnanci je dvoukolovy proces. V prvnim kole musi byt zaslan
zajemcem strukturovany zivotopis, ze kterého mohou jednatelé firmy vyvodit, jestli uchazec
splituje pottebné dosazené vzdélani a zkuSenosti. Ve druhém kole jde uchaze¢ na pohovor.
Uchaze¢ je pfijat na zéklad€ jasné stanovenych kriteriich s ohledem na zakonik prace, aby

nedoslo k diskriminaci, ovSem je brat zfetel na kreativnost, vzdélani, pfirozenou autoritu.

Po prijeti nového zaméstnance z vnéjsiho zdroje je zaméstnanec seznamen
S pracovistém a pracovnim fadem. Orientace probihd jak formalnim zptisobem od ptimého

nadfizeného, tak neformalnim zptisobem vSemi ostatnimi zaméstnanci organizace.

V pfiloze ¢islo 4 je ukazka naleZitosti pracovni smlouvy stanovenych spole¢nosti.

3.5 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Na zacatku kazdého Skolniho roku jsou na poradach stanoveny dlouhodobé i
kratkodobé cile spole¢nosti, a také dlouhodobé a kratkodobé ukoly pro kazdého zaméstnance
Skoly. V ramci zahajovaci schiize jsou také probrany veskeré véci tykajici se bezpecnosti a

ochrany zdravi pfi praci. Pfiloha ¢islo 5 ukazuje plan kontrol BOZP.

Na pracovisti jsou provadény kazdodenni kontroly, hospitace v hodindch jak v
teoretické vyuce tak v praktické. Podstatné je naplnéni vychovné-vzdélavacich cilt, zajisténi
Klasifikace, sledovani socialniho klima. K tomuto tcéelu slouzi mési¢ni porady, kde je vse
konzultovano mezi vSemi pracovniky spolu s jednateli a vedenim podniku. Dochazi ke
kontrole plnéni vyty¢enych cilli. Zde jsou probirdany veskeré aktivity na pfisti mésic,

planovani, feSeni vzniklych problémii a pouceni se z nich.
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Kazdého ctvrt roku je kontrolovano plnéni pfedem stanovenych ukold, ptipadna
opatfeni, pokud nedojde k naplnéni téchto ukoli nebo hrubému poruseni pracovniho fadu.
Mimo jiné jsou zde také projednavany nedostatky zaka z jednotlivych pfedméti a to s rodici

zaku. Jedna se o velkou poradu zahrnujici vSechny vnitropodnikové cile.

Na konci kazdého roku je také hodnoceni vysledkl celorepublikového srovnani s

konkurenci podle kone¢nych vysledk.
Ptiloha ¢islo 6 obsahuje pololetni obsah kontrolni a hospitacni ¢innosti.

Hodnoceni kazdého pracovnika probiha na poradach formalné. Pracovnici jsou
hodnoceni za vykony, které odvadi pii plnéni pfedem stanovenych cili. Kazdodenni
hodnoceni je pak provadéno neformalnim zplsobem, kdy b&hem pracovni doby si kazdy
nadfizeny na zaklad¢ svych pocitl a z pfistupu kazdého zaméstnance k praci vytvari vlastni

nazor, pozoruje jejich nedostatky a pfednosti.

3.6 Rozmist'ovani, propousténi a penzionovani zaméstnanci

Mobilita pracovnikii spole¢nosti lze rozdé€lit do dvou tfid, rozmistovani v ramci

vnitropodnikové mobility a rozmistovani v ramci vnéjsi mobility.

V ramci vnitropodnikové mobility jsou zaméstnanci povySovani. K pohybu Vv roving,
tedy pfemistovani zaméstnanci na jinou praci, nebo k pohybu dolti, propousténi, témet vibec
nedochézi. K povySovani dochéazi nejcastéji pred zacatkem kazdého nového Skolniho roku
napiiklad z funkce ucitele na funkci tfidniho ucitele, dale na funkci vedouciho kabinetu a

funkce pfislusné top managementu.

Vn¢j$i mobilita se uplatituje pouze V piipadech pfijimani zaméstnanctli, penzionovani
zameéstnancl, propusténi zameéstnancl, rezignace zaméstnancli nebo umrti nékterého ze

zamg&stnancl. K témto typlim mobility dochazi v podniku jen ztidka kdy.

K propousténi nejcastéji dochdzi na vlastni Zadost zaméstnance nebo pii nutném
sniZovani stavil. Zaméstnanec ma narok na odstupné, které je pfedem stanoveno pii uzavirani
pracovni smlouvy. Stejné tak jsou stanoveny i1 podminky nutné k uplatnéni néaroku na

odstupné.

Penzionovani zaméstnanci méa vyhodu, Ze je dlouhodobé piedvidatelné. Firma ma tak
dostatek ¢asu zakomponovat do své strategie, jestli stavajicimu zaméstnanci, ktery témeéf

dosahl diichodového véku, nabidne méné ndrofnou praci, snizeny uvazek, prodlouzi mu
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stavajici tivazek za ptedpokladu, ze vykonnostné¢ je schopen plnit normy, nebo bude

zaméstnanci ukoncen pracovni pomer.

3.7 Vzdélani a odménovani zaméstnancu

Soucasti personalniho planovani a fizeni podniku je vzdélavani zaméstnanct. Nejen ze
spole¢nost podporuje vzdelavani svych zaméstnanct studijnim volnem, ale také kazdy ze
zaméstnanct musi byt minimalné jednou roéné proskolen. Skola sama porada §koleni pro své
zamestnance nebo posila své lidi na mezinarodni Skoleni bud’ hrazena Skolou, nebo hrazena
Evropskou unii. Skola podporuje dalsi vzdélavani svych zaméstnancti, v nékterych ptipadech
je to dokonce vyzadovano. Ucitelé maji ze zakona narok na 12 dni studijniho volna - pro
vzdélani), ovSsem Skola nabizi i dalsi studijni volno vcetné volna na zkouSky a statnice.
Nékolik zaméstnancli na vys$Sich pozicich v této dobé zdokonaluji své znalosti pomoci

samostudia, a také dalkovym studiem Vysoké $koly ekonomické v Praze.

Ptiloha ¢islo 7 obsahuje veskeré plany organizace tykajici se rozvoje a vzdélavani

zameéstnancu.

Zéakladni odménou za vykonanou praci pro kazdého pracovnika organizace je mzda.
S kazdym pracovnikem se sjednava mési¢ni mzda s piihlédnutim k druhu vykonavané prace,

kvalifikaci a praxi. Interni smérnice o mzdach obsahuje:

» Mzda nesmi byt sjedndna nizsi, nez je minimalni mzda stanovend vladnim

narizenim.

» Splatnost mzdy

Mzda je splatnd po vykonani prace a odeslana nejpozdéji do 20. dne
V nasledujicim mésici z uctu zamestnavatele LH SOS a SOU Pardubice, s.r.o.,

na ucet zaméstnance.

» Mzda se zaokrouhluje na celé koruny smérem nahoru. Mzda se zasila
zaméstnanci na pfedem dohodnuty tcet zaméstnance v den uréeny pro jeji

vyplatu.

» Bez souhlasu zaméstnance mize zaméstnavatel provadeét srazky ze mzdy jen

Vv ptipadech pravni upravou vyslovené nafizenych.

> Mzda obsahuje:

-praci vyplyvajici z pracovniho tivazku
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-prace nafizené zaméstnavatelem v sobé pracovni smény
» Mzdové ptiplatky.
» Tridnictvi + Ucast na aktivitach Skoly budou hodnoceny formou odmény.

» Na konci kazdého mésice se vede pocet neoducenych a pocet suplovanych
hodin. Pievysi-li pocet oduéenych hodin v daném tydnu hodiny, které byly

sjednany ve smluvni mzdg, jedna se o piespocetnou hodinu.

» Ttidnictvi bude odménovano podle poctu zakt ve tifidé. Na zdka ve tfide

piipada 40,- K¢.

3.8 Pracovni podminky

Pracovnici jsou rozdéleni na tymy, takzvané kabinety, které maji své zaméteni podle
oboru vzdélavani. Kazdy ztéchto kabinetdl ma pfid€lené pracovni prostory a pomicky
k vykonavani pracovni Cinnosti. Do nichz spada pracovni stil, vlastni pocita¢, pfistup ke

Skolni siti, ptistup na disky ke studijnim materialtim, $kola on line.

Informacni systém Skoly je zédkladem nejen komunikace mezi pracovniky, ale také
komunikace s zaky a s Sirokou vefejnosti. Skola vyuziva informaéniho systému Skola on line,
ktery umoznuje 24 hodin denné zpracovavat prostfednictvim sit¢ Internet potfebné udaje
Skolni agendy a data. Umoznuje jednoduchy, bezpeény a rychly pfistup k potfebnym
informacim na zakladé ur¢eného pristupu jednotlivym uzivatelim (ucitel, zak, rodic) pies
vlastni ptihlaSovaci jméno a heslo. Je zde aktudlné platny rozvrh hodin jednotlivych tfid,
informace o jeho zménach, o akcich Skoly, také hodnoceni Zakl, dochazka a vychovna

opattent.

Déle skola poskytuje moderni techniku pro lepsi vyuku, jako je moznost vyuziti
kopirky, faxu, tiskaren, pfistupu na internet, moderni kuchyiiské spotiebice, bar apod. Pro
pohodli a komfort svych pracovniki je jim také k dispozici knihovna pro studijni ¢i relaxaéni
ucely, archiv, sklad, Skolni klub s men$im obcerstvenim a pitim, cukrdrna, a samoziejmée

obderstveni béhem dne véetné obédu.

Piilohy ¢&islo 8 a 9 obsahuji zékladni pravidla pro pouZivani systému Skola on line

pedagogickymi pracovniky a stravné pti pracovnich cestach.
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3.9 Shrnuti

Tteti kapitola rozebird jednotlivé funkce fizeni lidskych zdroju tak, jak jsou vypsany
Vv teoretické casti. Zaméiuje se v jednotlivych podkapitolach na jednotlivé funkce, jakym
zpusobem jsou Vv podniku aplikovany.

Pii zkoumani jednotlivych funkci nebylo zjisténo, ze by v né&jaké ¢éasti dochdzelo
k nedostate¢né pozornosti pii fizeni. Personalni planovani ma celkem jasné dané cile, kterymi
se vedeni spole¢nosti striktné fidi. Kazda funkce fizeni lidskych zdrojt v podniku spliiuje sviij

ucel a ptipadné nedostatky jsou pouze otazkou jednorazové napravy.
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4 NAVRHY ZLEPSENI EFEKTIVNOSTI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

PRO VYBRANOU ORGANIZACI

Posledni kapitola bakalaiské prace se vénuje doporuc¢enim pro zkoumanou instituci,

ktera by vedla k vétsi efektivité fizeni lidskych zdrojt.

Personalni Cinnosti a fizeni lidskych zdroji by se mélo odvijet od piedem stanovené
strategie personalniho planovani. Strategie personalniho planovani ve vybraném podniku je
spiSe nahodila, a tak nedokaze vzdy spravné reagovat na odchylky od planu a vzniklé
problémy. DalSim nedostatkem je soubéznd kontrola plnéni pfedem stanovenych cill
zamé&stnancem SPolu s hodnocenim pracovniho vykonu zaméstnance na celotydennich,
mésiénich i ¢tvrtletnich kontrolach. Bakalant doporucuje rozvrhnout kontrolu a hodnoceni do

dvou oddé€lenych porad.

I ptes veelku propracovany systém personalniho planovani je stale co zlepsovat. Plan
budouciho vyvoje neni pfili§ pfipraveny na ndhlé ukonceni pracovniho pomeéru ze strany
zaméstnance. V rdmci vytvareni a analyzy pracovnich mist autor doporucuje pribéznou
(naptiklad ¢tvrtletni) analyzu volnych pracovnikii na pracovnim ufadu a analyzu poptavky pro
dana pracovni mista. Dale je navrhovana pribézna analyza spokojenosti zaméstnancti uvnitf
podniku, ktera by mohla odhalit odchody zaméstnancti za lep$i nabidkou prace, zaméstnance
vyzadujici kariérni riist nebo nespokojené zaméstnance smyslejici o zméné povolani nebo

podniku.

V obdobi mezi 1.7. — 31.8. ptichazi veskery personal mimo TOP management o dva
mesicni platy. V ramci atraktivnosti nabizenych vyhod skolou svym zaméstnanciim bakalant
Skola, tdbory zaméfené na gastronomii, vzdélavaci pobyty do zahranic¢i, atd. Tyto kurzy by

byly spravovany zaméstnanci Skoly a byly by ur¢ené pro mladez, studenty i Sirokou vefejnost.

Bakalant déale navrhuje Upravy vzdélavani a rozvoje zaméstnancli uvnitt organizace.
Navrh se tyka pfevazné zaméstnanci pedagogického charakteru. Vzdélavani by nemélo
probihat pouze za Gcelem ziskavani novych zkuSenosti a znalosti v oboru, ve kterém piislusny
zaméstnanec vyucuje. Zameéstnanci by méli byt proskolovani formou seminditi, které by
potadala skola, o veskerém vnitropodnikovém déni, nové legislativni Gipravy tykajici se chodu
Skoly. Naucit se, jak spravné vést evidenci dokumentaci, chod podnikovych cinnosti, jaké

pozadavky ohledné fungovani a chapani podnikovych cilti jsou na zaméstnance kladeny ze
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strany vedeni, atd. Kurzy by bliZze seznamili zaméstnance s podnikovou filosofii a zaméry

Skoly.

Z komplexniho hlediska se v organizaci ¢asto objevuje problém dotykajici se celého
managementu. Podnikova strategie je spise nahodila k jednotlivym situacim. Ve snaze feSeni
téchto problémi dochazi k nedostatecné interni komunikaci mezi vedenim spolecnosti a
dochdzi k rozepiim, které se tykaji rozdilnych ndzorG na feSeni vzniklych situaci. Déle se
spolecnost potyka s problémy vzniklymi rozdilnym pfistupem k fizeni podniku, které jsou
téchto problému bakalant doporucuje stanovit jasné danou firemni strategii a personalni plan,
kterym se bude kazdy pracovnik firmy striktné¢ drzet. Déle je doporuceno vytvoreni Age

managementu, ktery by zajistoval zohlednéni véku kazdého pracovnika.
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Zavér

Cilem bakalaiské prace byla analyza a vyhodnoceni personalnich ¢innosti vybrané
firmy. Dale pak srovnani téchto ¢innosti s teorii fizeni lidskych zdroji. Pro tuto praci byla
vybrana firma Labska hotelova stfedni odborné skola a Stiedni odborni ucilist¢ Pardubice,

vvvvv

na hotelnictvi a gastronomii v Pardubickém kraji a okoli.

K stanovenému cili se v prvni ¢asti prace piistoupilo vyClenénim personalnich ¢innosti
jako nedilnd soucast ¢innosti managementu z teoretického hlediska. Jednalo se nejprve o
vykresleni vSech zakladnich funkci managementu a jejich zkraceny popis z riznych pojeti a
definic. Déle pak podrobné rozepsani jedné konkrétni Casti managementu, a sice fizeni
lidskych zdrojii. Podrobné rozepsané jednotlivé funkce fizeni lidskych zdroji, kterymi byla
analyza prace a vytvareni ndplné prace, personalni planovani, pfijimani pracovnikii, mobilita
pracovniku, fizeni pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani, rozvoj pracovnikti, motivace,
a jejich popis v teoretické roving z definic, poucek a kniznich dokumentaci. V navazujici ¢asti

se zminéné ¢innosti charakterizovaly na vybraném podniku.

Bakalatska prace vysvétluje, jakym zplsobem jsou persondlnim oddélenim ve firmé
jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdroji provadény. V navaznosti na provedenou analyzu
byla identifikovana hrozba podniku, ktera by se méla v co nejbliz§i dobé odstranit, a byl
vytvofen navrh zmén, které by méli k odstranéni ptispét. U kazdé jednotlivé funkce nebyly
vyi¢eny Zz4dné problémy ani ndvrhy na zlepSeni. Firma je vazéana legislativnimi opatifenimi
vyplyvajici ze zékona. Témto opatfenim je ptizpisobeno celé fizeni firmy, jakoZzto 1 rozpocet,
dotace statu a Skolni fad. Autor shledava veskeré principy uplatiované v rameci fizeni lidskych
zdroji jako minimaln€ velmi dostacujici a neshleddva Z4dnd slabda mista v tomto

propracovaném planu.

Z celé prace vyplyva, ze vychozim bodem vSech ¢innosti zabyvajici se lidskymi zdroji
je personalni planovani, které plni prvotni funkci. Ve zkoumané firmé& zastupuje absenci
personalniho oddéleni feditelka §koly. Rizeni lidskych zdroji vyZzaduje neustalou pééi o své
zamé&stnance. JiZ davno neni jen zaleZitosti personalisti, ale stale vice ¢innosti nesou na svych
bedrech vedouci raznych urovni, zejména pak liniovi vedouci. Stejné tak je to 1 v zkoumaném

podniku, kdy znacnou personalni ¢innost zajist'uji zastupkyné feditele.

Na zakladé tohoto shrnuti 1ze povazovat v ivodu stanovené cile bakalaiské prace za

splnéné.
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Priloha A — Seznam partneri Skoly

Socialni partnefi $koly

Hotel Clarion
Hotel Diplomat
Hotel Zlata Stika

Lécebné 1azn¢ Bohdane¢

Restaurace Philadelphia

Restaurace Galanta
Restaurace U Staryho slona

Restaurant Svaty Patrik

Menza Univerzity Pardubice

Penzion Star¢ Casy

Penzion Senk

CPL a. s., Labské 111, Spindlertv Mlyn
Recoop tour, a. s., Evropskd 15, Praha
Bohemia Esox, s. r. 0., Strossova 127, Pardubice

Légebné ldzné Bohdaneg, a. s., Masarykovo ndmésti
Lazn¢ Bohdane&

s

Romana Stachova, Restaurant Philadelphia,
nam. Republiky 2686, Pardubice

J. Strouhal, Na Dréazce 1584, Pardubice

Temple bar, s. r. 0., Anenské 2641, Pardubice

Univerzita Pardubice, Studentska 286, Pardubice

MP Hotels, s. . 0., Havli¢kova 1080, Pardubice

Bohemia Grant, s. r. 0., Gorkého 2573, Pardubice

Café Restaurant Na Hald¢ Gastro Nechanicky, s. r. 0. Dlouhé 103, Hradec Kralové

Restaurace Rybérna Kalimera Pardubice, s. r. 0., Strossova 1033, Pardubice

Restaurace U Lva Restaurace U Lva, Bratrancti Veverkovych 2707,

Pardubice
JaJa JaJa Pardubice, s. r. 0., Pferovskéa 536, Pardubice

Cukrarna Homolka Cukrarna Homolka, 17. listopadu, Pardubice

SKP centrum o. p. s. SKP centrum o.p.s., Jungmannova 2550, Pardubice

Nérodni federace hotelt a restauraci CR
Asociace feditelti hotelovych skol
Ceské barmanska asociace

Asociace kuchaiti a cukraia CR
Nérodni .vzdé]évaci fond

Nérodni ustav odborného vzdé&lavani
Krajsky urad Pardubického kraje
Magistrat mésta Pardubic

Utad prace Pardubice



Ptiloha B - Kritéria pfijeti do studia

Vyhodnoceni primérného

prospéchu z predchoziho vzdélavani Vyhodnoceni prospéchu v nasledujicich vybranych predmétech z predchoziho vzdélavani

obcanska

pramér body matematika Cesky jazyk | prvni cizi jazyk zemeépis déjepis
nauka
1,0 - 1,20 4 hodnocenibodyhodnocenibodyhodnocenibodyhodnocenibodyhodnocenibodyhodnocenibody
1,21-1,50 3 1 4 1 4 1 4 1 4 1 4 1 4
1,51-1,70 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3
1,71-2,00 1 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2
nad 2,00 0 4 1 4 1 4 1 4 1 4 1 4 1

Ptiloha C - Vy¢et moznych nahrad pii pracovni neschopnosti zaméstnance v souladu

se zakonnymi ustanovenimi

5. Dovolené na zotavenou (§ 211 ZP)

Zakladni vyméra dovolené &ini 4 tydny v kalendainim roce.

Zaméstnavatel prodluzuje nepedagogickym pracovnikiim dovolenou o jeden tyden nad
zédkladni vyméru.

Dovolend pedagogickych pracovnik ¢ini 8 tydnd v kalendainim roce.

Kréceni dovolené se uplatni podle § 223 ZP.

Dobu erpani dovolené uréuje zaméstnavatel podle planu dovolenych. Dovolend bude Cerpana
v dobg, kdy maji Zéci volné dny a prazdniny.

6. Prekazky v praci (§ 191,192,193, 194 ZP)

Narok zaméstnanci na pracovni volno pti piekazkach v praci a néhradu mzdy pfi téchto
prekazkach se rozifuje nad rimec stanoveny pracovnépravnimi predpisy v téchto ptipadech:

a) Pri Skoleni a studiu pfi zamé&stnani, bude-li si zaméstnanec zvySovat kvalifikaci se
souhlasem zaméstnavatele pro vykon svého zaméstnani formou Skoleni nebo studiem
pii zaméstnani.

Zaméstnanciim budou poskytnuty pracovni Ulevy v nezbytné nutném rozsahu
dohodnutém mezi pracovnikem a zaméstnavatelem. Za takto zames$kanou dobu
poskytne zaméstnavatel zam&stnanci nahradu mzdy ve vy$i primérmého vydeélku.

b) Pii umrti manZela(ky), druha (druzky) nebo ditéte poskytne zaméstnavatel
pracovnikovi celkem 4 dny volna (véetné zékonného ndroku)s néhradou mzdy.



Pfiloha D — Pracovni smlouva

1. Pracovni smlouva

Pracovni smlouva se uzavira se zaméstnancem vzdy pisemné a musi obsahovat (§ 34, § 35, §
37, § 38 ZP):

- den vstupu do zamé&stnani

- druh Cinnosti, kterou bude zaméstnanec vykonévat

- misto vykonu prace

- dobu, na kterou se pracovni pomér sjednava

- délka zkusebni doby

- vySe mzdy za sjednanou préci, zpisob odménovéni, splatnost mzdy, termin vyplaty

mzdy, misto a zplisob vyplaceni mzdy — bude uvedeno v Platovém vyméru
- udaj o vypovédnich dobach
- stanoveni tydenni pracovni doby a rozvrZeni pracovni doby

a) Zmény v pracovni smlouvé budou provadény vzdy pisemné (§ 40 ZP).

b) Zaméstnanec ke dni vstupu do zaméstnéni predloi:
- zapoctovy list od pfedchoziho zaméstnavatele
- prohlaSeni k dani z p¥{jmu fyzickych osob
- v piipade, Ze nastupuje v priib&hu kalendatniho roku, ptedloZi potvrzeni o vysi vydélku
od predchozich zaméstnavateli
- original nebo ovéfenou kopii o nejvyssim dosazeném vzdélani
nahldsi:
- zdravotni poji§tovnu, u které je pojistén
vyplni:
- dotaznik s udaji pro vyplnéni evidenéniho listu diichodového zabezpegeni

¢) Zamestnanec je povinen byt od za¢atku pracovni doby jiZ na svém pracoviti a odchazet
z ného az po jejim skonceni (§ 81, odst.1, 3 ZP).

V priibéhu pracovni doby se fidi piikazy svého nadizeného. Je povinen fadné plnit své
povinnosti vyplyvajici z pracovnépravniho vztahu.



Pfiloha E — Plan kontrol BOZP

Plian kontrol BOZP

Srpen

Sezndmeni pracovniki $koly s dodrzovanim BOZP. Kontrola Evidenénich list. VyvéSeni
seznamu dileZitych telefonnich &isel.

Zari

Stanoveni dozoru nad zaky pfi akcich $koly. Sezndmeni s provoznimi fady jednotlivych
pracovit’.(odborna u¢ebna PEK, ICT, GASTROUCEBNA, laboratorni u¢ebna TPP, TOS,
cukréfska dilna, §kolni jidelna, $kolni kuchyil). Sezndmeni se sanita¢nim fadem jednotlivych
pracovist'.

I

Rijen
Kontrola evidence a registrace pracovnich irazi, kniha trazti. Doplnéni lékdrni¢ek prvni
pomoci.

Listopad
Sledovéni a kontrola dodrzovéani predpist ZP - prace zakdzané Zendm a mladistvym.

Prosinec
Poudeni zaki o bezpe&nosti pred prazdninami.

Leden
Dodrzovani poZarnich predpisti. Kontrola poZarnich prostfedk, elektroinstalace.

Unor
Rozbor a evidence pracovni a $kolni urazovosti za 1. pololeti $kolniho roku.

Brezen
Kontrola osobnich ochrannych pracovnich prostiedkd p¥i odborném vycviku.

Duben
Preventivni lékaiské prohlidky pracovnikii $koly. Provérka BOZP na pracovisti.

Kvéten
Kontrola Eviden&nich listii pracovnikii. Pougeni Zékii o bezpe¢nosti pfed odbornou exkurzi.

Cerven
Souhrnné hodnoceni pravidel BOZP — dodrZovéni bezpe&nosti na pracovistich, evidence
Girazi, dodrzovéni provoznich a sanitaénich fad.



Ptiloha F — Kontrolni a hospitacni ¢innost

Kontrolni a hospitaéni ¢innost

Zavi

lvlijen

Listopad

Prosinec

Leden

1.
2
3

O X I N B

(U ST S

oW —

2
3
4.
5.

Vedeni TK, TV, KL a tematickych plant

Plany piedmétovych komisi a 1. schiizky PK

Rozpis uciva jednotlivych pfedmétl, odevzdani tematickych plan,
rozpracovani témat — Ochrana ¢lovéka za mimotadnych situaci,
Environmentalni vychova

. Kontrola pi{pravy na maturitni zkousku v podzimnim obdobi

. Vyzdoba tfid, chodeb

. Kontrola 3aten

. Hospitace zaméFené na metodicky postup ve vyucovaci jednotce

. Finanéni kontrola — najmy — odvody

. V odborném vycviku kontrolni ¢innost zamétena na BOZP a dodrzovéni

hygienickych pfedpisi (zdravotni prikazy)

. Vedeni t¥idnich knih, absence zakt

. Dodrzovani Skolniho ¥adu

. Hospitace zam&fené na metodicky postup ve vyu€ovaci jednotce

. Finan¢ni kontrola

. Kontrola p¥iprav na prezentaéni vystavy stfednich $kol a dny otevienych

dvefi

. V odborném vycviku kontrolni ¢innost zaméfena na metodicky postup

uéebniho dne, popf. instruktorim odborného vycviku

. Schiizky s rodi¢i zakid — prospéch, chovani

. Néstupy do hodin, dozory o piestavkach

. Hospitace zamé&fené na metodicky postup ve vyucovaci jednotce

. Kontrola smluv odborné praxe

. Finanéni kontrola

. V odborném vycviku kontrolni ¢innost zaméfena na spravné vedeni

povinné pedagogické dokumentace

. Vedeni tfidnich knih, kontrola plnéni tematickych planti
. Hospitace zamé&Fené na studijni vysledky za 1. étvrtleti

. Vz4jemné hospitace, vyuZivani konzulta¢nich hodin

. Finan¢ni kontrola, inventarizace

. Kontrola osobnich ochrannych pracovnich prostiedka

pii odborném vycviku

. Kontrola ¢innosti PK

. Vedeni tfidnich knih — zéapisy, kontrola TV a KL, hodnoceni odborné

praxe 4. HS, 4. VS

. Kontrolni pisemné prace
. Hospitace zaméfené na hodnoceni a klasifikaci zak

Finané¢ni kontrola — ngjmy — odvody
Kontrola pozarnich piedpisti, prib&zna kontrola témat - Ochrana ¢lovéka
za mimofadnych situaci

6.V odborném vycviku kontrol. ¢innost zaméfena na hodnoceni a klasifikaci

zaku



Ptiloha G — Plan dalSiho vzdélavani pedagogickych pracovnikli

Plan dalSiho vzdélavani pedagogickvch pracovniki

Reditel Labské hotelové stiedni odborné $koly a SOU Pardubice s. r. o. vydava v souladu

s § 24 zakona ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich a 0 zméné nékterych zkont a
na zékladé€ vyhlasky ¢. 317/2005 Sb., o dal$im vzdélavani pedagogickych pracovnikii,
akreditatni komisi a kariérnimu systému pedagogickych pracovniki tento plan.

Cl. 1 Ugel

Na zakladé tohoto plénu je organizovan priibéh a podminky nasledujicich forem dal3iho

vzdélavani pedagogickych pracovniki:

- instituciondlni formy (studium, G¢ast na §koleni, seminafich apod.) poskytované vysokymi
$kolami a akreditovanymi vzdélavacimi institucemi

- dal8i vzdélavani formou samostudia

C1. 2 Zakladni podminky dal§iho vzdélavani

Dal3i vzdélavani pedagogickych pracovnikii bude organizovéno na zakladé téchto principi:

- rovnost piilezitosti a zékaz diskriminace — kazdy z pedagogickych pracovniki ma
stejnou moznost casti na téch formach a druzich dalsiho vzdélavani, které jsou
zahrnuty v tomto planu pii soutasném dodrZeni vSech podminek stanovenych timto
planem

- potieby Skoly — zédkladnim parametrem pro vybér konkrétni formy nebo druhu dalsiho
vzdélavani jsou skuteéné potieby Skoly; tyto potieby jsou vyjadeny v ramei tohoto
planu dal$iho vzdélavani

- rozpocet Skoly — vybér a realizace jednotlivych vzdélavacich aktivit, stejné jako
organizace celého systému daliho vzdélavani pedagogickych pracovniki $koly
vychazi z rozpo¢tovych moznosti $koly a témto se podtizuje

- studijni zajmy pedagogickych pracovniki — pti dodrZeni predchozich principt a
podminek jsou pro vybér konkrétni formy nebo druhu dal§iho vzdélavani urdujici
studijni zdjmy jednotlivych pedagogickych pracovnikd

CL 3 Dalsi vzdéldvéni
1. Prohlubovini kvalifikace

Ve smyslu § 230 zdkoniku prace se prohlubovanim kvalifikace rozumi jeji priibézné
doplilovani, kterym se neméni jeji podstata a které umoZiiuje pedagogickému pracovnikovi
vykon sjednané prace. TéZ se za prohlubovani kvalifikace povazuje jeji udrzovéani a
obnovovani. Pedagogicky pracovnik je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu
sjednané préace. Skola je opravnéna ulozit pedagogickému pracovnikovi tiast na $koleni a
studiu, nebo na jinych formach pripravy k prohloubeni jeho kvalifikace. Prohlubovéni
kvalifikace je realizovano vzdélavacimi aktivitami vedoucimi k udrZovéani, obnovovani,
upevnéni a doplnéni kvalifikace pedagogického pracovnika. Hlavni formou prohlubovani
kvalifikace je Gcast pedagogickych pracovnikd na kurzech a semindfich. Mozné jsou i dalsi
formy prohlubovani kvalifikace.

VI



Obsahem jsou zejména nové poznatky z pedagogickych a psychologickych disciplin, nové
poznatky z oborti souvisejicich s vyuovanymi predméty, prevence socialné patologickych
jevil, bezpetnosti a ochrany zdravi pfi praci, jazykové vzdélavani, prace s ICT. V souladu

s ustanovenim § 230 zékoniku prace je G¢ast na nékteré z uvedenych forem prohlubovéni
kvalifikace, kterou pedagogickému pracovnikovi natidi feditel Skoly, pro tohoto pracovnika
povinna.

2. ZvySeni kvalifikace

ZvySenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace, té jeji ziskani nebo rozsiteni.
Mezi vzdélavaci aktivity, jimiZ si pedagogicky pracovnik zvySuje kvalifikaci, patif studium,
vzdelavani, Skoleni nebo jina forma pipravy vedouci k dosazeni vy$siho stupné vzdélani,
JestliZe jsou v souladu s potiebou koly.

CL. 4 Stanoveni priorit
V zévislosti na rozpo&tovych moznostech skoly se stanovi priority a tim i potadi realizace
vy8e uvedenych jednotlivych druhti a forem dalgiho vzd&lavéni.
CL5 Zmény a doplitky
Zmény a piipadna dopln&ni tohoto planu budou provédény zejména v ptipadech:
- zmeny struktury zamé&stnanosti ve $kole
- zmeény v prdvnich predpisech ovliviiujicich dalsf vzd&lavéni
- zmeény vzdé€lavaci nabidky akreditovanych instituci poskytujicich dal3f vzdélavani
pedagogickych pracovniki

- zmén vyvolanych provoznimi podminkami $koly

Provédéné zmeny nebudou zasahovat do jiz probihajicich vzd&lavacich aktivit realizovanych
na zdkladé tohoto planu.

Rozsah a terminy volna k samostudiu
Samostudium je stanoveno v rozsahu 12 provoznich dnii ve &kolnim roce.
Termin Cerpani studijniho volna uréuje feditel Skoly.

Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovniki

Be. Monika Kohoutkové —Vysoka $kola hotelové Praha, obor Marketingové komunikace

Vyuéujici behem $kolniho roku vyuziji nabidek vzd&lavacich programt NIDV, CCV
Pardubice.

Vil



Piiloha H - Zakladni pravidla pro pouzivani syst¢ému Skola on line pedagogickymi

pracovniky

Z&kladni pravidla pro pouzivdni systému Skola on line
pedagogickymi pracovniky

1. Systém Skola on line je ffeba pIné vyvuZzivat, pro ucitele a tidni ugitele to znamend
vést v ném minimdliné veskerou agendu tykajici se Zaku (dochdzka, hodnoceni,
matrika).

2. Zdpisy o probé&hu vyuky a dochdzku do elekironickych tfidnich knih je potieba
provédét v dané hodiné, v piipadé jakychkoliv problému ihned kontaktovat
sprévce a metodika ICT K. Jelinka a mimordadné zdpis doplnit pozdéji, nejpozdéji
viak tyZ den.

3. Kaidy uéitel si vede osobni evidenci svych oduéenych hodin a zodpovidad za jejich
sprdvnost u svého predmétu v elekironické tiidni knize. Pokud se vyskytnou
nejasnosti, je treba, aby nahlédl zpétné do historie oduéenych hodin a toto
neodkladné vyiesil sém &i se zdstupcem feditele Skoly. Rovnéz v pripadé suplovdni
je treba zapsat vidy sprdvnou hodinu.

4. Hodnoceni 74k0 u&itelé zaznamendvaiji neodkladn&, minimdiné viak jednou tydné.
Tato evidence podléhd rovnéz kontrole, ustanoveni Klasifikacniho fadu uréuje o
minimdlni poéet zndmek v predmétu (§ Ill, odst.3)!

5. Tridni u&itelé jsou povinni kontrolovat fiidni knihy a problémy v nich fesit s patfiénymi
vyuéujicimi a se zastupcem feditele skoly.

6. Tridni knihy ffid studijnich oborl budou kontrolovény 1x za mésic, tridni knihy tiid
u&ebnich obory 1x za dva mésice. Kontrolu provadi ZRS. Zjisténé nedostatky
odstrani fridni u&itel nejpozdéiji do 1 tydne!

7. 1x za pololeti bude pofizena tisténd verze tohoto dokumentu a uloZzena v deskdch v
ZRS.

8. $kolni matrika nahrazuje dosavadni katalogové listy a tfidni vykazy poéinaje 1. 9.
2007. Ve starsich ro&nicich se prozatim tato evidence povede duplicitné (tisténd i
elektronickd podoba).

9. Tiidni u&itel 1. ro&niku zajisti s predstihem (na pravidelné ¢ervnové schizce
s budoucimi 1. ro&niky) distribuci formuldrd, do kterych tito Zdci 1. ro€nik (&i jejich
zékonni zéstupci) doplni potiebné (daje a odevzdaiji jiz v pribéhu cervna do skoly,
nejpozdéji pak 1. den ndstupu zaks do skoly. Tyto Udaje doplni TU nejpozdéji do
15. z4fi daného skolniho roku.

10.Tiidni u&itel zodpovidd za_sprdvnost a Uplnost po7adovanych ddaji ve Skolni
matrice, matriku kontroluje a aktualizuje pravidelné na pocatku $kolniho roku - do
20.9. a poté vidy dle potieby. Kazdy idk (zdkonny zdstupce) je povinen dle Radu
skoly a zdkona &. 561/2004 v platném znéni neprodlené hldsit zmény v Udaijich.

VI



Ptiloha I — Poskytovani stravného

Uginnost: od 1. 1. 2013

o

Poskytovini stravného pri pracovnich cestich

-~

Za kazdy kalendaini den pracovni cesty. ktera trva 5-12 hodin, ma zaméstnanec narok

na vysi stravného 66,- K¢. Pii cesté. kierd nepresahne 18 hodin, je vyse stravného 100,-K¢&
a za pracovni cestu. kterd trvd déle nez 18 hodin je vyse stravného 157.- K.

Konkrétni vysi stravného. kterou bude zaméstnavatel zaméstnanctim poskytovat v ramci
povoleného rozpéti, sjednd nebo stanovi pred vysldnim na pracovni cestu.

Pokud zamestnavatel zajisti na pracovni cesté bezplané stravovani, samoziejme pak uz
Z&dné stravné zamestnanci neposkytuje.



