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ANOTACE

Bakalarska prace je vénovana tizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Pojednava o
zakladni teorii z oblasti fizeni lidskych zdroji a definuje ¢innosti, které fizeni lidskych zdroja
zahrnuje. Nasledné charakterizuje vybranou organizaci, popisuje fizeni lidskych zdroju

Vv daném podniku a navrhuje zmény, které by mohly vést ke zlepseni.

KLIiCOVA SLOVA

management, fizeni lidskych zdroji, fizeni lidskych zdroji v laznich

TITLE
THE HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN A PARTICULAR ORGANIZATION

ANNOTATION

Bachelor thesis is devoted to Human Resources Management in an organization. It discusses
the basic theory of Human Resources Management and defines activities that includes Human
Resources Management. Then it characterizes the particular organization, describes the
Management of Human Resources in the company and proposes changes that could lead to

improvement.
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Uvob

Rizeni lidskych zdroji je aktudlnim a neustile diskutovanym tématem. Je to zejména
z divodu uvédomovani si dulezitosti lidského kapitalu pro uspéch a dalsi rozvoj spole¢nosti.
Mnohé organizace jsou si jiz V dne$ni dobé védomy, jakou silou mohou ptisobit lidské zdroje
na prosperitu spolecnosti. Dilezitou roli hraji samoziejmé i zdroje ostatni, zejména nové
technologie, informace, zdroje finanéni, ale je tieba si uvédomit, Ze pravé schopnost s nimi
efektivné nakladat je zdrojem moci podniku. A jediny, kdo je dokdze efektivné vyuzivat,
je clovek.

V dnesni dob€ neni snadné najit kvalitni a loajalni pracovniky na trhu prace, organizace
to védi a proto se snazi o udrZeni svych zaméstnancii, predev§im jejich uspokojovanim
a vhodnou motivaci. Vzhledem k dynamickému rozvoji ve svété se také kladou ¢im dal vétsi
naroky na rozvoj lidskych zdrojt, aby byly pracovni tymy schopny rychle se pfizptisobovat
ménicim se technologiim a jinym zméndm a byly na tyto neustalé zmény piipraveny. Proto
I pfes nevidany technologicky a védecky pokrok neni doposud mozné lidsky zdroj nahradit

a v blizké dobé tomu tak ani nebude, je tedy dilezité se oblasti fizeni lidskych zdroju zabyvat.

Cilem této bakalaiské prace je analyza Fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku,

nasledné zhodnoceni vysledkii a navrhy zmén a doporuceni pro dany podnik.

Pro dosazeni stanoveného cile bude prace rozdélena do péti kapitol. Prvni dvé kapitoly
budou slouzit k uréeni teoretickych vychodisek pro kapitoly nasledujici. Dojde k seznameni
se zakladnimi pojmy v oblasti fizeni lidskych zdroju a k popisu jednotlivych personalnich

¢innosti, které v podniku probihaji.

Nasledujici kapitola se bude vénovat piedstaveni vybrané spole¢nosti, konkrétné
spole¢nosti Priessnitzovy 1é¢ebné lazné a.s. a bude pojednavat 0 jeji historii a predmétu
ginnosti. Spole¢nost bude také piedstavena prostiednictvim SWOT analyzy. Ctvrta kapitola
této prace se bude zamétovat na vlastni analyzu fizeni lidskych zdroji, v kapitole posledni
budou zhodnoceny vysledky analyzy a budou navrzeny zmény vVedouci ke zlepSeni personalni

prace uvniti spoleCnosti.

V teoretické ¢asti prace bude vyuzita metoda reSerSe odborné literatury,
budou prostudovana dila autorti zabyvajicich se problematikou fizeni lidskych zdroji.
V praktické Casti prace dojde ke zkoumani poskytnutych internich dokumentti od spole¢nosti
Priessnitzovy lécebné 14zn€ a.s. a ke zpracovani informaci ziskanych z tfizenych rozhovort

S pracovnikem personalniho oddéleni spole¢nosti.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Mezi zékladni zdroje, kterymi organizace disponuje, patii zdroje materialni, financni,
lidské a informacni. Lidské zdroje jsou nejen jednim z vyrobnich Cinitelt, ale také oznacuji
ur¢ity proces, ktery v organizaci probihda — fizeni lidskych zdroji. V literatufe se mizeme
setkat také s anglickym nazvem Human Resources Management.

Pro organizaci jsou nejdilezitéj$i pravé zdroje lidské, jelikoz pravé ty dokdzou vyuzivat
na zaklad¢ svych znalosti, schopnosti a dovednosti zdroje ostatni. Proto se fizeni lidskych

zdrojh uklada v organizaci kli¢ovy vyznam.

Pojem Fizeni lidskych zdroji definuje Michael Armstrong a Stephen Taylor jako':
Rizent lidskych zdrojii je komplexni a uceleny pristup k zaméstnanosti a rozvoji lidi. Rizeni
lidskych zdrojii Ize povazovat za filozofii o tom, jak by méli byt lidé rizeni. Tato filozofie
se opird o mnoho teorii tykajicich se chovani lidi a organizact. Rizent lidskych zdrojii miize

vyrazné prispét ke zlepseni efektivity organizace prostirednictvim lidi.

1.1 Pristupy k Fizeni lidskych zdroji

Za klicovy pojem v oblasti lidskych zdroji je povazovana personalni prace
neboli personalistika, ktera prosla postupem ¢asu fadou vyznamnych zmén. Zavisi na kazdé
organizaci, jaky zaujme postoj k zafazeni personalni prace na zebiicku diilezitosti. Dle tohoto
postoje se muze také rozhodnout o uspéSnosti ¢i netspéSnosti organizace. Organizace

by si tedy méla dobfe uvédomovat hodnotu lidskych zdroji.?

Pojem personalni prace prosel tedy v prib&hu 20. stoleti uréitym vyvojem. Casem
se na personalni praci meénil pohled i pfistup k ni. Jednotlivda stadia vyvoje se nazyvaji

personalni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroju.

V pocatcich novodobého managementu se na vlastni ndpady zaméstnancli nenahliZelo
jako na piinos pro organizaci, ale lidé se brali pouze jako nositelé prace a jejich napady
a nazory byly na obtiz. Henry Ford v té dob& pronesl®: “Proc kdykoliv poZidiam o par rukou,

S nimi prichazi i mozek? *.

! ARMSTRONG, M., TAYLOR, S.: Armstrong s Handbook of Human Resource Management Practise. str. 1
2 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 13-14
® VEBER, J. a kol.: Management. str. 158
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V tomto obdobi prevladdala fize s nazvem personalni administrativa neboli persondlni
sprava. Personalni administrativa je nejstarsi koncepci personalni prace, jak ji zndme dnes.
Jejim jadrem byla administrativni prace, ktera zajiStovala sbér, uchovani, zpracovani
a aktualizaci dokumentti a informaci ohledné zaméstnanct a jejich poskytovani vedoucim
fidicim pracovnikim. Personalisté, tedy pouze zajistovali administrativu spojenou
se zaméstnavanim lidi a manazefi rozhodovali o jejich ptijeti ¢i propusténi. Tato koncepce
prevladala do pocatku 60. let a v soucasnosti se objevuje v organizacich, které neptikladaji

P1r g . , 4
personalni praci velky vyznam.

Personalni Fizeni je faze, ktera z hlediska vyvoje predchazela koncepci fizeni lidskych
zdrojii. Organizace si zaCaly uvédomovat kliCové postaveni persondlni prace a fizeni lidi.
Tato koncepce se zacala prvné rozvijet jiz pred druhou svétovou valkou. Posun v oblasti
personalni prace byl podminén pfedevsim podniky, které se snaZily ovladnout co nejvétsi ¢ast
trhu a vyuzivaly k tomu konkuren¢ni vyhody. Klicovy vyznam pro zabezpeceni prosperity
dostal kvalitn€ vybrany, zformovany, organizovany a motivovany personal. Podniky zacaly
budovat samostatné personalni utvary a oddéleni. Tim dochazelo k potiebé specializovaného
kolektivu pracovnikti. Pro vykon takové prace byla potieba ziskat specialisty v oblasti
personalistiky. Persondlni prace se dostavala do popfedi a vedouci personalnich ttvari
se fadili mezi vrcholovy management organizace. I pies pokrok, ktery v oblasti personalistiky
nastal, bylo persondlni fizeni zaméfeno operativné. Mald pozornost byla vénovana
dlouhodobym, strategickym otdzkam jako napiiklad fizeni dlouhodobé zameéstnanosti

v podniku.®

Rizeni lidskych zdroji predstavuje koncepci personalni prace, jejiz podobu zname dnes.
Prvni naznaky se za¢inaji objevovat v priibdhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji se stava
jednou z vysadnich manazerskych ¢innosti. Na lidské zdroje se nahlizi jako na kli¢ovy zdroj
organizace a tak se k nim i pfistupuje. Tento posun spoc¢iva v orientaci na dlouhodob¢jsi
horizonty, dlouhodobé planovani v oblasti personalistiky a zajisténi kvality pracovniho Zivota,

., ey ., v v 0 e es . . 6
zejména zajiStovani potfeb zaméstnanct a jejich spokojenosti.

* DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 5
> KOU@EK, J.: I?izenz' lidskych zdrojii. str. 14-15
® DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 5-6, KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 14-15
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1.2 Cile Fizeni lidskych zdroju

Hlavnim cilem Fizeni lidskych zdroji je zajistit dostatecné mnozstvi kvalifikovanych,
motivovanych a oddanych zaméstnanci prostfednictvim nich je podnik schopen dosdhnout
svych vyty€enych cili. Organizace by se tedy méla snazit sméfovat své usili k uspokojovani
potieb pracovnikill a k rozvijeni jejich schopnosti a znalosti. Tim ziska kvalitni pracovni silu,

ktera ptispiva k dosahovani cili organizace.

Znamena to predevSim fizeni efektivnosti organizace, které spoc¢iva ve vytvaieni politiky
neustalého zlepSovani a budovani vztahli se zdkazniky. Rizeni lidského kapitélu,
ktery je povazovan za nejvétsi bohatstvi organizace, jelikoz dokaze zabezpecCit uspéch a rust

podniku. Déle se angazovat v fizeni talentil, vytvaret a vychovavat nové talenty.

Zaméfit se na fizeni znalosti, fizeni odménovani, aby zaméstnanci byli odménovani
za své znalosti, dovednosti, ispéchy, za vykonanou praci. Snazit se o vytvareni harmonickych

, o PR . v .. 7
pracovnich vztahli mezi v§emi zaméstnanci i managementem.
Armstrong definuje cile politiky fizeni lidskych zdroja nasledovng® :

o Jizeni lidi jako bohatstvi, které md fundamentalni vyznam pro vytvareni

konkurencni vyhody organizace;

e propojovani politik v oblasti Fizeni lidskych zdroju s politikami podnikani

a s podnikovou strategii;

e Vytvareni maximalniho vzdjemného souladu mezi politikou, postupy a systémy

V oblasti lidskych zdrojii;
e Vytvareni plossi a flexibilnéjsi organizace schopné rychleji reagovat na zmény;

® podporovani tymové prace a spoluprdace mezi organizacnimi jednotkami

organizace;

o Vytvdreni dusledné filozofie uprednostiiovani zakaznika, a to v celé organizaci;

e podpora a posilovani pravomoci pracovnikit k tomu, aby sami #idili svij rozvoj
a sve vzdeélani;

e \Vytvareni strategii odmeérnovani tak, aby podporovaly kulturu orientovanou

na vykon;

" ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 31-32
8 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 32-33
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Zlepsovani zapojeni pracovnikii pomoct lepsi vnitropodnikové komunikace;

budovani vetsi oddanosti pracovnikii organizace;

zvysovani odpovednosti liniovych manazerii za politiku lidskych zdrojui.

1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Hlavnim tkolem Fizeni lidskych zdroju, jak jiz zjeho ndzvu vyplyva, je zvySovani

vykonu organizace prostiednictvim lidskych zdroji. Aby byla organizace vykonna, je potieba

neustale zlepSovat vyuziti vSech zdrojl, se kterymi organizace disponuje. Nejednd se tedy

pouze o zdroje lidske, ale také zdroje materidlni, informacni a finan¢ni.

9

Rizeni lidskych zdrojl je zaméfeno na zlepSovani pracovnich schopnosti a tim 1 zlepSovani

vykonu celé organizace. Obecny kol fizeni lidskych zdroji je zndzornén na obrazku €. 1.

Slouzit tomu, aby byla organizace

JAK?

Zvysovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti

A

\ 4 A 4

A 4

Lidskych
zdrojt

Informacnich Materialnich
zdroji zdroji

Finanénich
zdroji

4

A

A A

4

A

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojit. str. 16-17
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1.4 Role personalisty v RLZ

Personalisté se tradicné vénuji pfedevSim persondlni administrativé a byvaji povazovani
vedoucimi pracovniky za prostfednika, ktery ma vyfidit jejich pozadavky. Od 90. let
se vlivem fuzi a akvizici personalisté dostavaji do nepfijemné situace, kdy je na nich,

aby oznamili nadbytednym pracovnikiim o jejich odchodu z organizace.™®

Tradi¢ni pohled na praci personalistl se ale pomalu vytraci s uvédomovanim si dulezitosti
lidi v organizaci a s vyvojem piistupu k fizeni lidskych zdroju. I pfesto v soucasné dobé¢ stale
existuje fada podnikt, kde nazor, Zze personalisté jsou pouze pasivni sluzbou, pieziva.
Tyto organizace si jesté nestihly uvédomit dilezitost lidského zdroje a davaji prednost spise
¢islim.

Z kazdé role, kterou pracovnik v podniku napliuje, vyplyva ocekdvany zpiisob chovani.
Role personalisti v organizaci se mohou odlisit dle toho, jestli se jedna o generalistu

¢i specialistu.

Pod pojmem generalista je mozné si piedstavit personalniho feditele ¢i manazera lidskych
zdroji, na druhou stranu pod pojmem specialista vedouciho oddé€leni vzdélavani a rozvoje,

v 7 w7 ’ o ’ v ’ v v 711
oddé€leni fizeni talentt nebo vedouciho odd€leni odménovani.
Déle mtize byt role personalisty proaktivni, reaktivni ¢i jejich kombinace.

Personalista v proaktivni roli na sebe piebira roli iniciatora, pfedev§im na strategické
urovni v organizaci. V tomto piipadé personalisté vymysleji provazané personalni strategie,
zasahuji, inovuji, pasobi jako interni poradci a spolupracuji s vedoucimi pracovniky
za ucelem plnéni cilli organizace a zajistuji efektivni vykon persondlnich procesi. Naopak
pokud na sebe personalista piebere roli reaktivni, jednd se o jiz zminény tradini piistup

k praci personalisty.

1.5 Role vedoucich pracovnikii v RLZ

Na plnéni ukoli fizeni lidskych zdroji se nepodili pouze personalisté a persondlni utvar,
ale ¢innosti spojené s touto oblasti patii neodmyslitelné také ke kazdodenni praci vedoucich

fidicich pracovniki.

Y DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 17-18
1 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 79
2 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 79
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Sam vedouci pracovnik urc¢itého oddéleni totiz vi nejlépe, jakého zaméstnance a na jakou
pozici pottebuje. Tuto informaci sd€li personalistovi, ktery se pak dale stara o zajisténi
zaméstnanc. Vedouci pracovnici bez ohledu na postaveni v hierarchii fidicich funkci
by sitedy méli osvojit potfebné znalosti a dovednosti, aby byli schopni zvladnout ukoly
personalni prace.

Organizace, které jsou si dobie védomy vyznamné role fizeni lidskych zdroju, zajistuji

’ 1,0 o rw ’ r T r 17 SR
vedoucim pracovnikiim riizna $koleni, ktera se zamé&Fuji na personalni praci.™

Ve spojeni s koncepci fizeni lidskych zdroji roste odpovédnost vedouciho zaméstnance
za motivaci svych podfizenych K praci, fizeni jejich pracovniho vykonu, dale odpovida
za stabilizaci pracovnikd, jejich vzdélani a rozvoj a také za jejich pracovni spokojenost. Timto

- roro v ’ sy s . ’ s 40 ’ r 14
ptechazi vykon nékterych persondlnich ¢innosti z personalistll na vedouci pracovniky.

1.6 Shrnuti

V této kapitole byly definovany zakladni pojmy =z oblasti tizeni lidskych zdrojua,
zejména personalni prace a pristupy k ni, cile fizeni lidskych zdroji, ukoly fizeni lidskych

zdroju, role personalistti a vedoucich pracovnikti v organizaci.

Rizeni lidskych zdrojii je jedna zhlavnich manaZerskych funkci, byva povazovana
také za jednu z nejpodstatnéjSich, jelikoz se zabyva fizenim lidi, kliCovym zdrojem v podniku.

Nebylo tomu tak ale vzdy, diive byli lidé povazovani pouze za nositele prace.

Lidské zdroje jsou vyznamné pii dosahovani podnikovych cil, nebot’ na zakladé svych
schopnosti dokazou vyuzivat zdroje ostatni. Z tohoto piedpokladu vychéazi hlavni cil fizeni
lidskych zdroji a to zabezpeCit dostatek kvalifikovanych a oddanych pracovniki,
jejichz vykon smétuje ke splnéni cilti organizace. Mezi ukoly fizeni lidskych zdroji patii

neustalé zlepSovani celkového vykonu podniku prostfednictvim lidského zdroje.

Role personalisty a vedouciho pracovnika se li§i podle pfistupu organizace k fizeni
lidskych zdroju, podle jeji velikosti, cili organizace a dalSich faktort. Role personalisty
je povazovana zpravidla za administrativni zajisténi a poskytovani sluzeb z oblasti
personalistiky pravé vedoucim pracovnikiim. Kazdy podnik ale pfistupuje k této problematice

jinak a role personalist a manazert jsou rizné.

** KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 29-32
Y DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 21
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2 PERSONALNI CINNOSTI

Personalni Cinnosti predstavuji Cinnosti, které jsou vykonavané v ramci personalniho
fizeni. Zaméfuji se na aktivity vztahujici se k lidem v pracovnim procesu. V odborné
literatute se setkavame s velkym mnozstvim rozdéleni a kazdy autor uvadi rlizny pocet
a riizné pojeti personalnich ¢innosti.

Mezi hlavni personalni ¢innosti fadime™:

e Vvytvafeni a analyza pracovnich mist;

e personalni planovani;

e ziskavani, vybér a piijimani pracovniki;

e hodnoceni pracovnikd;

e rozmistovani pracovnikil, propousténi a penzionovani,
e odménovani pracovniki;

e vzdélavani pracovniki.

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je zasadni personalni Cinnost. Je vychodiskem pro dalsi
personalni Cinnosti a aktivity. Analyza pracovnich mist je systematicky proces zjiStovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, odpovédnostech,
kompetencich, metodach prace, pracovnich podminkach, vazbach pracovniho mista na jina

pracovni mista a ostatnich podminkéch.®

Na zékladé¢ analyzy ziskdvdme informace dualezité k vytvofeni obrazu préce.
Specifikujeme pozadavky na pracovni misto a vytvofime si tak predstavu o zaméstnanci,
ktery by mél byt na pracovni misto piijat. Jedna se o vytvoteni profilu znalosti a schopnosti

; a7
daného pracovnika.

Y KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji. str. 20-22
16 KOUBEK, J.: Persondlni prace v malych a stiednich firmach. str. 43
" KOCIANOVA, R.: Persondini cinnosti a metody persondlni préce. str. 42
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Analyza pracovnich mist také ovliviluje spokojenost jednotlivych zaméstnanct
Vv organizaci. Jedna se o hleddni optimalni struktury ukold pracovniho mista a podminek jejich

plnéni.

Slouzi tedy jako zaklad pifi rozhodovani ohledné vytvareni pracovnich mist a provadéni
ptipadnych zmén profild prace. Velmi dilezité je hledat moznosti, jak praci vykondvat

co nejefektivngji.'®

K ziskani informaci se vyuziva riznych metod. Za klicovou metodu se povazuje analyza
dokumentti souvisejicich s pracovnimi misty. Jedna se pfedev§im o organizac¢ni fad, pracovni
fad, organizacni strukturu spole€nosti, normy, plany pracovist a ostatni dokumenty.
Mezi dal$i metody patfi pozorovani zaméstnanct, dotazniky, interview se zaméstnanci,
vedeni pracovniho deniku, vlastni vykon prace urenym analytikem nebo poskytovani
podkladt k analyze od zaméstnanci ¢i vedoucich pracovnikt, ktefi maji nejlepsi predstavu

’ rax 1
0 pracovnim mist&.™

Druhou ¢innosti po analyze je vytvareni pracovnich mist a pracovnich ukola. Pracovni
misto je nejmensi jednotkou v organizaéni struktufe podniku, které je tvofeno souhrnem

jednotlivych pracovnich kol a je obsazeno vzdy jednim zaméstnancem.
Podle Dvotakové lze souc¢asné pozadavky na pracovni tikol shrnout do téchto zasad®®:
e nesmi cloveka poskozovat — musi byt zajistena ochrana jeho zivota a zdravi;
e pracovni zatez musi byt dlouhodobé unosna;
e musi vyuzivat znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika;
e mél by pracovnika uspokojovat;
e mél by umoziovat rozvoj zaméstnance, prohlubovani a zvysovani jeho kvalifikace.

Vytvéafeni pracovnich mist je proces, ktery ma urcité faze. Prvné je nutné stanovit,
jaké ukoly je tteba plnit. Dale se specifikuje zpisob, jak jednotlivé pracovni tkoly budou
provadény a nésledné se pracovni tkoly ptifazuji pfisluSnym pracovnim mistim a tim dochazi
k jejich vytvareni. Ctvrta faze obsahuje uréeni vztahu jednoho pracovniho mista k ostatnim.

Nasledné je na vytvofené pracovni misto jedinec obsazen.*

8 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 43-44

Y DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 143
2 DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 131
2 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 48
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NS 24

V praxi se vyuzivd nékolika pfistupt k vytvareni pracovnich mist. Nejzndméjsi ptistupy

jsou uvadény v mnoha odbornych literaturach, je to ptistup:
e mechanisticky;
e motivaéni;
e biologicky;
e percepcni.

Zakladnimi znaky mechanistického pFistupu je Uzka specializace pracovnich mist,
Ize rychle zaudit i nekvalifikované pracovniky, ktefi jsou pro organizaci levnéjsi, prace

- . ’ ror « Lo Poes e . 0 22
Je monotdnni a dochazi k potlacovani vlastni iniciativy pracovniki.

Druhym ptistupem k vytvareni pracovnich mist je pFistup motivacéni. Tento pfistup
vychdzi z predpokladu, ze nejucinnéjsi stimul k praci je pro zaméstnance prace motivujici.
Zakladnimi rysy jsou rozmanitost a vyznamnost prace, pracovnik ma moznost rozhodovani

v \ r ’ sy s e ror2
se, uéeni se & pomahat druhym a tak si ziskat jejich uznani.?

Biologicky pristup se v urcité mife snazi pfekonat nedostatky mechanistického pfistupu.
Mechanisticky pfistup pfistupuje k ¢loveéku jako k soucasti stroje nikoli jako k bytosti,
kterda ma urcité potieby, ndzory, pocity. Tyto nedostatky chce biologicky ptistup odstranit.

Snazi se zmirnit negativni ucCinky fyzické prétce.24

Poslednim pfistupem je pFistup percep¢ni, ktery se narozdil od biologického zaméiené¢ho
na fyzickou stranku prace se zaméfuje na stranku duSevni. Cilem je uré¢ité omezeni psychické

namahy, aby nedochazelo k astym chybam.?

2.2 Personalni planovani

Hlavnim cilem organizace je dosazeni vytyc¢enych cilt. Je tedy dilezité stanovit samotné
cile a také jak téchto cili dosdhnout. Tyto Cinnosti jsou cilem planovani a jak jiz bylo
mnohokrét zminéno, lidé v organizaci ptedstavuji kli€ovy zdroj, proto je persondlni planovani

jednou z nejpodstatnéjSich aktivit v podniku.

22 DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 133

2 DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 133-134

# KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji. str. 64-65

» KOCIANOVA, R.: Persondini ¢innosti a metody persondlni prdce. str. 54
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Personalni planovani zahrnuje nékolik Cinnosti, od planovani potieby pracovnikd,
planovani pokryti potieby pracovnikii az po planovani persondlniho rozvoje pracovnikd.
Prvnim krokem je zjiSténi potieby pracovnikii, tedy jestli bude organizace zaméstnance
potfebovat a v jakém poctu. Déle na jaké pracovni pozice pracovniky potiebuje, v jakém
Casovém horizontu, s jakymi dovednostmi a zkuSenostmi a v neposledni fad¢ se planuje jejich

rozmisténi.?

Postup personalniho planovani je zobrazen na obrazku ¢. 2.

Planovany cil organizace
(Planovany objem produkce)

4L

Celkova potieba zaméstnanci
(pocet, druh)

1l

Vniti'ni zdroje zaméstnanci
(stav + nastupy - odchody)

11

Cista poti‘eba zaméstnanci
(celkova potteba — vnitini zdroje)

~

nulova (pokryti celkové potieby)
kladna (nedostatek zaméstnanci)
zaporna (nadbytek zaméstnancit)

- /

Obrazek 2: Postup planovani lidskych zdroji
Zdroj: [13, str. 94]

Personalni planovani vychazi ze strategického planu organizace. Je odvozeno
od naplanovaného objemu produkce, na zakladé kterého se ur¢i potieba pracovnikd.
Pfi planovani potreby pracovnikii se zohlediiuje soucasny stav zaméstnancli, nastupy
zaméstnanci po mateiské dovolené, absolvovani staze a podobné a naopak predpokladané

odchody zaméstnancti z podniku.

% DEDINA, J., CEJTHAMR, V.: Management a organizacni chovani. str. 225

20



Na zdklad¢ téchto zjisténi dojde ke stanoveni Cisté potieby zaméstnancii a planovani
pokryti potireby. Vysledkem mohou byt 3 situace. Prvni z nich je Cista potifeba zaméstnanct
nulova, kterd vyjadiuje GpIné pokryti celkové potieby. Druhym vysledkem mutize byt Cista
potifeba zaméstnanci kladna, ktera ukazuje na nedostatek zaméstnanct a posledni variantou je

Cista potfeba zaméstnancl zaporna, v tomto piipadé jde o nadbytek zaméstnancti.

Ideédlni situace nastava v pripadé¢ nulové Cisté potfeby zaméstnancl, kdy organizace
disponuje pravé tolika zaméstnanci, kolik v nasledujicim obdobi potiebuje k pokryti
stanoveného objemu vyroby. Reseni nedostatku spodiva v ziskavani pracovniku z vnitinich
¢1 vngjSich zdroji. Z vnittnich zdroji pfesunutim, povySenim, povéfenim pracovnika novym
pracovnim tkolem, praci preséas ¢i zavedenim vhodné techniky, ktera bude schopna nahradit
pracovni silu. Pokud podnik nema dostatek vnitinich zdrojii, snazi se o ziskani kvalitnich
zdrojii z vnéjSiho prostiedi. PfedevSim piijimanim novych zaméstnancii, pomoci do¢asnych

pracovnikil nebo vyuZitim externiho subjektu neboli outsourcingu.

Posledni cCinnosti zahrnutou do persondlniho planovani je planovani personalniho
rozvoje zaméstnanci. V této fazi organizace pfipravuje plany kariéry svych pracovnikid
aplany naslednictvi v manazerskych funkcich. Kariérni plany byvaji sestavovany
pro konkrétni zameéstnance a vypovidaji o moznostech kariérniho postupu a urcitého
odborného vzdélani. Plan naslednictvi stanovuje, jakého zaméstnance =z podniku,

tedy z vnitinich zdroji je mozné obsadit na uré¢itou manazerskou funkci. 2t

2.3 Ziskavani, vybér a adaptace pracovniki

Podle Koubka je ziskavani pracovniki klicovou fazi formovani pracovni sily organizace,
rozhoduje tedy 1 o tom, jestli bude podnik disponovat vhodnymi kvalifikovanymi pracovniky,
ktefi zajisti bezproblémovy chod celé organizace a tim se podnik stane uspéSnym
a konkurenceschopnym. Ziskavani pracovnikii je proces za ucfelem naldkdni uchazech
na volné pracovni misto v pozadovaném &ase a za pfiméfené naklady. Cinnosti vykonavané
Vramci ziskdvani pracovni sily je vyhleddvani pracovnich zdroji, informovani uchazeci
0 nabizenych pracovnich mistech, komunikace s uchazeci a ziskavani potifebnych informaci

0 jedincich.”®

2T SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 93
% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 126
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Cilem této persondlni cinnosti je tedy obsazeni volného pracovniho mista,
kterym se rozumi zpravidla nové vytvofené pracovni misto nebo misto, které bylo uvolnéno
byvalym zaméstnancem, tim nejvhodnéjSim uchazecem, ktery spliuje pozadavky pro praci
na dané pozici. Ziskavani, vybér, pfijimani i adaptace zaméstnancti vychazi z planovani
lidskych zdroji, kdy organizace zjisti potfebu misto obsadit a z analyzy pracovnich mist,

ktera pracovni misto popsala a specifikovala jej, znazornuje to obrazek ¢. 3.

Planovani lidskych zdroji Analyza pracovnich mist
(potteba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)
e ™

Ziskavani uchazecu
(vhodni uchazeci)

v

Vybér zaméstnanci
(nejvhodnéjsi uchazec)

N Y,
4 )
Piijimani zaméstnanci
(novy zaméstnanec)

S ¢ J
e N

Adaptace zaméstnancu
(adaptovany zaméstnanec)

- J

Obrazek 3: Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Zdroj: [13, str. 97]

r ’ 17 v £ r 1 s o r1o% 1,029,
Armstrong ve svém dile uvadi tfi faze procesu ziskavani a vybéru pracovniki”:
e definovdini poZadavkii - priprava popisii a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zamestnani;
e piilakdni uchazecit — prozkoumani a vyhodnoceni riiznych zdroju uchazecu

uvniti podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur a poradci;

2 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 343
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e wybirdni uchazecit — trideni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecii,
assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, priprava pracovni

smlouvy.

2.3.1 Ziskavani pracovniki

Do procesu ziskavani pracovniktl patii prvni dvé faze — definovani pozadavku a prilakani

uchazec.

V prvni fazi definovani pozadavki se vychazi z persondlnich planti na dané obdobi,
kde je uvedena potieba novych pracovnikti, na jaké pracovni misto je organizace potiebuje,
Vv jakém Casovém horizontu a je popsana a specifikovana role na daném pracovnim misté.
Na zakladé¢ této specifikace se kladou pozadavky na dovednosti, schopnosti, vzdélani a praxi
uchazece. Podle zvolenych kritérii se uchazec¢i o zaméstnani hodnoti a posuzuji na vybérovém
fizeni.

V nasledujici fazi prilakani uchazeci se jedna o proces vymény informaci mezi dvéma
stranami, tedy mezi zaméstnavatelem a potencionalnim uchazecem. Tuto fazi velmi ovliviuji

metody informovani €1 inzerovani, vnitini a vn€j$i podminky. Proces je znazornén na obrazku

¢. 4.

ORGANIZACE POTENCIALNI
Potieba ziskat UCHAZECT

« pra,coynlky 5¢ L e Potieba vhodného

zadoucimi pracqvnlml VNITRNI nebo vhodnjsiho
schopnostmi a UCHAZECI amestnani

vlastnostmi, potfeba
obsadit volna pracovni

mista
Odezva
Obsah a zptisob Vnitini podminky
informovani (souvisejici jednak Vnéjsi podminky
organizace o volném S pracovnim mistem,
pracovnim misté jednak s organizaci)

Obrazek 4: Model vztahti a podminek pfi ziskavani pracovnikil

Zdroj: [11, str. 127]
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Vnitini podminky se tykaji samotného pracovniho mista i silnych a slabych stranek
podniku. Vzhledem ke konkrétnimu pracovnimu mistu uchaze¢i hodnoti povahu préace,
hierarchickou uroven, kladené¢ pozadavky na pracovnika, pracovisté, pracovni dobu

a pracovni podminky v podob& odmén, benefitli, pracovniho prosttedi.

Mezi silné a slabé stranky organizace patfi jeji UspéSnost, povést, prestiz, spoleCenska
odpovédnost firmy, moznost dal§iho vzdélavani, moznost kariérniho rustu, spravedlivost
odménovani, spokojenost stavajicich zaméstnancti, zaméstnanecké vyhody, mzdy, zajimavost
prace Ci jistota zaméstnani. Faze ptildkani uchazect je ovlivnéna také vnéjSimi podminkami,
které organizace nemulze nijak zménit. Patfi sem demografické vlivy, ekonomické vlivy
vychazejici z cyklického vyvoje narodniho hospodafstvi, socialni vlivy, vyvoj technologii,

sidelni podminky a vliv vlady a legislativy. 30

Metody ziskavani pracovniki se lisi podle zdroji, ze kterych organizace chce
pracovniky ziskat. Prvni by méla spolecnost zvazit, zda je mozné pracovniky ziskat z fad
vlastnich zaméstnanc. Pokud ano, vhodné metody osloveni jsou inzerce na firemnim
intranetu, vyvésce Ci nasténce uvnitf organizace, vyuziti elektronické poSty k rozeslani

nabidek nebo jestli mé nadfizeny jiz vhodného kandidata vybraného, jeho ptimym oslovenim.

Pfi ziskavani pracovnikti z vné€jSich zdroji je vhodnou formou inzerovani na internetu,
na webovych strankach urc¢enych k hledani préace, v televizi, rozhlase, prostfednictvim ufadu
prace, Skol, veletrhii pracovnich pftilezitosti ¢i pfidélenim agenturniho zaméstnance, piimé

osloveni zaméstnance jiného zaméstnavatele nebo se zajemci o praci hlasi sami.>!

Posledni moznosti muize byt zajisténi pozadované prace vyuzitim externi spolecnosti
neboli outsourcingu.
2.3.2  Vybér pracovniki

Po definovani pozadavkti na pracovni misto a informovani uchazecli o pracovnim misté
ptichazi etapa vybéru pracovnikd.

Vybér pracovnikii znamena vybér toho nejvhodnéjsiho uchazece. Z poctu ptihlaSenych
uchazecl je vybrany jeden, ktery nejlépe splituje stanovena kritéria organizace. Jeho profil

nejlépe odpovidd pozadavkiim na schopnosti, dovednosti, na dosazené vzdelani a praxi.

% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji. str. 127-129
31 SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 99
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Cilem je vybrat uchazece, ktery bude vykonny, loajalni vi¢i spole¢nosti a staly, tedy bude

V organizaci pracovat takovou dobu, ktera je od n¢j ocekavana.

Vybér pracovnikli je proces sbéru informaci o uchazecich, porovnavani jednotlivych
uchazect, identifikace jejich vlastnosti a dovednosti a jejich hodnoceni na zéklad¢ pozadavkl
na pracovni misto. Pro vybér toho nejvhodnéjsiho pracovnika, ktery bude zpusobily
vykonavat pracovni tkoly obsazovaného mista, jsou dtlezitymi kritérii nejen jeho znalosti,

schopnosti a dovednosti, ale také jeho osobnostni rysy.

Samotnému vybéru nejlepsiho uchazece predchazi tzv. predvybér uchazecli o zaméstnani.
Predvybér Dvotfakova popisuje jako rozbor materidld jednotlivych uchazecii Zadajicich
0 praci. Cilem analyzy material je ziskat uzs$i skupinu kandidétd, ktefi budou pozvani
k vybérovému pohovoru. Dale ma rozbor napovédét, ktery uchaze¢ bude schopny praci
vykonavat, jestli ma dostate¢né schopnosti, jestli je vhodny pro dany pracovni tym, jak je
motivovan a jak velky je jeho zajem o pracovni pozici a o praci v dané spolecnosti.
Do analyzovanych materiali se fadi Zivotopis, pravodni dopis, a pokud je vyzadovan dopis
motivaéni. Tyto dokumenty uchaze¢ posila jiz pfi zddani o praci. Nasledné¢ muize byt
vyzadovan osobni dotaznik, diplom ¢i vysvédceni, certifikaty, pracovni posudky, reference,

I€katska potvrzeni a jiné.32

Metody vybéru se lisi spoleCnost od spolecnosti, nékteré vyuzivaji pouze jednu metodu,

ale Cast¢ji se setkdvame s jejich kombinaci. Mezi bézné pouzivané fadime 33

e testovani uchazecu;
e assessment centre,

e vybérové pohovory;
e zkoumani referenci.

Testovani uchazeft probiha na zadkladé testi inteligence, testi schopnosti, znalosti

a dovednosti, testt 0sobnosti.

> DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdroji. str. 151
%8 SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 102
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Assesment centre (AC) je béZzné vyuzivanou metodou vybéru pracovniki. AC umoziuje
komplexné posoudit pracovni vykon a rozvojovy potencial kazdého uchazece o zaméstnani
a spociva v plnéni skupinovych ukoli, modelovych ukoli a ptipadovych studii skupinou
uchazecl. Pfiplnéni tkoli jsou ucastnici pozorovani a hodnoceni komisi hodnotiteld,

vove v vr , . 4
vét§inou sestavenou z piimého nadfizeného, psychologa a personalisty.®

Za nejvyznamngj$i metodu je povazovan vybérovy pohovor. Jedna se o osobni setkani
zaméstnavatele, ktery vystupuje prostiednictvim vedouciho pracovnika, personalisty,

ptipadné i jinych zaméstnancii podniku a uchazece o zaméstnani.

Vybérovy pohovor slouzi k ovéfeni informaci uvedenych Vv zivotopise, je zde prostor
na otazky ohledné zivotopisu, k ovéfeni motivace pracovnika a jeho ptedpokladt. Na druhou
stranu samotnému uchazeci pfinese pohovor vytvofeni si obrazku o spole¢nosti. Jak podnik
zvladd administrativni prace ohledné pohovoru, jak tazatelé vystupuji, komunikuyji,
tim organizace vypovida o své kultufe a Grovni persondlni prace. Osobni setkdni umoZiuje

odhalit postoje a pocity druhé strany na zékladé neverbalni komunikace neboli fei t&la.*

2.3.3 Prijimani a adaptace pracovniki

Prijimani zaméstnancu je tieti etapou znazornénou na obrazku ¢. 3, jedna se o formalni
ukony spojené suzavienim pracovnépravniho vztahu mezi novym zaméstnancem
a zam&stnavatelem.* Proces piijimani konc¢i dnem nastupu pracovnika do zaméstnani,

kdy zac¢ina proces adaptace.

vvvvvv

pracovni smlouvy, popiipadé¢ dohody, na zaklad¢ které bude pracovnik vykonavat praci
V organizaci nebo dokumentu o zméné pracovniho mista v piipadé premisténi pracovnika
na jinou funkci. I pfes uvedeni prav a povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance
specifikovanych v pracovni smlouvé je nezbytné informovat o téchto pravech a povinnostech
zaméstnance Ustnd. Ustni sezndmeni s novym pracovnim mistem, pravy a povinnostmi
vyplyvajicimi z pracovniho zafazeni, povahy prace a pracovniho poméru v organizaci

vykonava personalni pracovnik.

% SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 105
® DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 154
% SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 106
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Tato cinnost byva zpravidla vykondvana pied podpisem pracovni smlouvy spolu
se vstupni lékaiskou prohlidkou. Nasledné¢ po podpisu pracovni smlouvy ptichazi na fadu
zalozeni osobni karty zaméstnance, kde jsou uvedeny jeho osobni udaje, dale potizeni
evidenniho listu dichodového zabezpeceni, mzdového listu, popiipadé¢ podnikového
prikazu. Pracovnik by meé¢l byt sezndmen se zékladnimi predpisy o bezpecnosti prace
a ochrany zdravi pfi praci a persondlnim pracovnikem by mél byt piedan svému piimému

v r ov w37
nadfizenému na pracov1ste.3

Po ptijimaci fazi pracovnikd pfichazi proces adaptace zaméstnanci.

David K. Hayes aJack D. Ninemeier popisuji adaptaci zaméstnanc jako®®: . proces,
kdy se zaméstnanci dozvidaji a uci se o hodnotdich organizace a jaké to je pro ni pracovat.
Manazeri by si meéli uvédomit dulezZitost usilovani o uspokojeni potieb zaméstnancu,
které vede ke snizeni miry fluktuace pracovnikii. Toto usili by méli zacit vynakladat v momenté
vyberu pracovnika. Novi zaméstnanci byvaji nejisti ve vztazich s vedoucimi pracovniky i svymi
kolegy. Manazeri by proto méli tyto obavy Fesit jiz v prvnich interakcich s novym

I3

zaméstnancem.

Podle Dvotakové znamend adaptace standardizované zaclefiovani nového zaméstnance
do socialni, kulturniho a pracovniho prostiedi organizace. Hlavnim cilem fizené adaptace
zaméstnancu je sniZzeni jejich fluktuace, zvySeni pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu.
Adaptace je spojeni pracovniho a socidlniho ptizpasobeni, pii kterém se zaméstnanec
piizpisobuje organizacni kultufe a hodnotdm podniku, podminkam prace a vztahim
na pracovisti. Prvnim krokem je informovani zaméstnance o chodu celého podniku
personalistou, 0 systému hodnoceni, odménovani, zaméstnaneckych vyhod, péci
0 zam&stnance a jiné. Pracovnik personalniho utvaru tzce spolupracuje s vedoucimi
pracovniky, ktefi jsou seznameni s adaptatnim programem organizace. Pfimy nadfizeny
dale seznamuje pracovnika s pracovnimi ukoly, ptedpisy, pravidly, pracovnimi podminkami,

tradicemi a zvyklostmi na pracovisti a pfedev§im s jeho novymi spolupracovniky.*

¥ KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 189-191
% HAYES, K. D., NINEMEIER D. J.: Human Resources Management in the Hospitality Industry. str. 135
% DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 162- 164
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Clen pracovniho kolektivu se miiZe stat zaméstnanciv patron, ktery ho zagkoluje a pomaha
mu zaclenit se do socidlnich vztahli na pracovisti a spolupracovat se svymi kolegy. Patron
a vedouci pracovnik maji za tukol sledovat vysledky adapta¢niho procesu a podavaji

v o ’ v . 40
zaméstnanci informace o spé$nosti adaptace.

Velké organizace jsou si védomy dulezitosti adaptaéniho procesu, proto se snazi o jeho
zlepSovani na zéklad¢ vysledki a hodnoceni Gspésnosti predchozich adaptacnich programii.
Dobie si uvédomuji, ze uspéSny adaptacni program muze velmi ovlivnit spokojenost

zaméstnance v organizaci a tim i jeho vysledky v praci.

Nevyhybaji se tedy ani velkym investicim do zpracovani u¢inn¢jSich adaptacnich programd,
které napomahaji rychlej§imu zaclenéni novych zaméstnancti do pracovniho kolektivu

a celého pracovniho procesu.

2.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnika H. T. Graham definuje*: ,,Hodnoceni je posouzeni pracovniho

vwkonu zaméstnance na zakladé jinych faktoru, nez je samotna produktivita.“

Hodnoceni zaméstnancu slouzi jako nastroj pro fizeni pracovniho vykonu zaméstnance.
Rizeni pracovniho vykonu je proces, pii kterém dochézi ke zlepSovani pracovniho vykonu
organizace vlivem zlepSovani vykonii jednotlivclt. Je dilezitou c¢innosti vykondvanou
za ucelem dosazeni a realizace strategickych cili organizace, jejichz hlavnim cilem je

dosahovani o&ekavanych vysledka hospodateni podniku.*?

Pracovni vykon je tedy definovan jako vysledek prace a chovani, ktery muize byt

vyjadfeny mnoZstvim, kvalitou, v&asnosti a podobng.*?

V praxi to probihd nésledovné. Liniovi manazeti ziskaji informace o skute¢né urovni
vystupu prace jednotlivych zaméstnanci. Poté seznamuji zaméstnance s vysledky hodnoceni
jejich pracovniho vykonu. Na zdklad¢ téchto vysledki, mohou nasledné jejich pracovni vykon
fidit a kontrolovat, pfedevSim rozhodovat o zmén¢ provadéni pracovnich ukold, chovani
a motivovani pracovnika, aby Vv ndsledujicim obdobi byl skutecny pracovni vykon

zaméstnance takovy, jaky je od néj vyzadovan.

“ DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 162-164
* GRAHAM, H. T.: Human resources management. str. 203

2 SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 109-110
* SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 109-110
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Rizeni pracovniho vykonu lze popsat jako neustale probihajici cyklus, znazorfiuje ho

obrazek ¢. 5.

Definovani role

\ 4

Dohoda o pracovnim vykonu

Prozkoumani a posouzeni Planovani osobniho rozvoje
pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu
Vv pribéhu obdobi

Obrazek 5: Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Zdroj: [11, str. 204]

Rizeni pracovniho vykonu vychazi z definovani role zaméstnance, coz znamena
specifikaci obsahu prace, vysledka prace, kterych by mél zaméstnanec v ur¢itém casovém
obdobi dosahnout a specifikaci pozadavki na schopnosti, dovednosti, motivaci a podminky

k praci.**

Na zaklad¢ toho vznikne dohoda o pracovnim vykonu, ktera také obsahuje, v jaké oblasti
prace by se mél pracovnik zlepsit, jaké ukazatele, normy ¢i zpiisob méfeni vykonu se pouziji,
jaké prostiedky se k pracovnimu vykonu vyuziji, jaké jsou hodnoty organizace, piredevsim jeji
pozadavky na kvalitu, sluzby, snizovani ndkladu a dalsi.

Do cyklu fizeni pracovniho vykonu patii také vypracovani planu osobniho rozvoje
zaméstnance, kde je uvedeno, jaké kroky by mél pracovnik podniknout k prohloubeni
¢iroz$iteni svych schopnosti a dovednosti, aby dochéazelo ke zlepSovani pracovniho vykonu.
Rizeni pracovniho vykonu v pribéhu obdobi naznaduje, Ze se jednd o nepfetrity proces,

pii kterém dochdzi k poskytovani zpétné vazby ohledné vykonu.

“ SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 112
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Jednou ¢i dvakrat do roka dochazi K jeho posouzeni a prozkoumani, nasledné se o ném

diskutuje, pokud je potieba provadi se aktualizace cild a fesi se problémy tykajici se vykonu.

Posledni fazi je zavére¢né prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu, pii kterém
dochazi k jeho hodnoceni za celé obdobi. Zduraziuji se uspéchy ¢i netspéchy, pokrok
a vzniklé problémy a hodnoceni slouzi jako podklad k tipravam dohod o pracovnim vykonu

.. a4
a rozvoji pracovnika.*

2.4.1 Proces hodnoceni pracovniku

Hodnoceni vychdzi z pritbéZzného sledovani pracovnika probihajici béhem celého roku
a vyuzivaji se k nému rtzné metody, které by mély byt v souladu s charakterem podniku,

vykondvanou praci, pracovnim mistem a mély by splnit cile hodnoceni za ptijatelné naklady.

Hodnoceni by mélo byt provadéno vzdy piimym nadfizenym, pokud se nejednd

0 hodnoceni od vice zdrojt.
e ’ P 1r o sr s ’ 71,046,
Dvotéakova uvadi nasledujici postup hodnoceni pracovnikti 6.

1. Informovani zaméstnanci — zaméstnanci jsou v této fazi svymi nadfizenymi

seznameni se systémem hodnoceni, s jeho cili, i¢elem hodnoceni a kritérii.

2. Priprava hodnotiteli — jedna se o seznameni hodnotiteli s metodami hodnoceni,
Sterminy hodnoceni, organizacnimi pfedpisy a postupy, cili, s obsahem

hodnotitelskych dokumenti, kritérii a mize probihat 1 instruktaz hodnotitelt.

3. Priprava hodnoticiho rozhovoru — po celém obdobi dochazi ke sledovani
zaméstnance a jeho pribéznému hodnoceni. V piipravné fazi se tyto informace
sbiraji a tfidi, dale jsou piipravovany jednotlivé body rozhovoru a problémy,

které maji byt projednany. Poslednim tikonem je zajisténi ¢asu a mista rozhovoru.

4. Hodnotici rozhovor — hodnotici rozhovor probiha mezi hodnotitelem
(nadfizenym) a hodnocenym (zaméstnancem). Je hodnocen pracovni vykon
zaméstnance podle pifedem stanovenych kritérii. Mohou byt prodiskutovany
ptipadné problémy, vyhrady nadiizeného, pfipominky hodnoceného k hodnoceni,

pracovnimu prostfedi, organizaci prace a dalsi.

* KOUBEK, J.: Rizeni lidskjch zdroji. str. 205
*® DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 261-263
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Nasledné dochézi k vyjadifeni nazort na zlepSeni, jak ze strany zaméstnance
(zlepseni jeho pracovni vykonu, zvySeni kvalifikace), tak ze strany podniku
(odstranéni nedostatkti v pracovnich podminkach, v systému odménovani

a podobng).

5. Uchovavani vysledki hodnoceni a prace s hodnoticimi dokumenty — vSechny
vysledky hodnoceni se zaznamenavaji do hodnoticich dokumentt, které pracovnik
potvrdi podpisem, potom se stavaji soucasti spisu zaméstnance a uchovavaji

se Vv persondlni evidenci.

6. Vyhodnoceni a vyuziti vysledki — vysledky jsou vyhodnocovany za pomoci
nadfizenych jednotlivych hodnotitelti, ktefi pfijmou opatieni pro realizaci zavéra
hodnoceni jednotlivych pracovnikd. Nésledné se vyhodnoti celkové vysledky
a ucinnost zvolené metodiky hodnoceni. Mohou se podat navrhy na zlepSeni

MV

hodnoceni v pfistim obdobi.

Pozadavek vétSich spole¢nosti je zajistit srovnatelnost vysledkii mezi hodnocenimi
jednotlivych hodnotiteld, predev§im ttvart podniku. Tyto vysledky jsou diilezité pro budouci

zmény v pozicich hodnocenych pracovniki, pro jejich pfesuny a jinad personalni rozhodnuti.

2.4.2 Metody hodnoceni pracovniki

V personalnim fizeni se vyuziva mnoho metod pro hodnoceni pracovnik, jejichz hlavnim
cilem je podat skute¢ny obraz o vykonech jednotlivych pracovniki, jejich silnych a slabych
strankach, tyto metody také pomahaji k urCeni, jak nejlépe pracovniky motivovat, aby

se jejich pracovni vykon zlepSoval.

Pfed stanovenim optimalni metody pro hodnoceni je nutné urcit, co chce hodnotitel
hodnotit, jaky je cil hodnoceni, stanovit kritéria hodnoceni a o jaky casovy horizont
se jedna.”” V odborné literatufe se metody hodnoceni d&li na metody orientované na minulost

a metody zaméfeny do budoucnosti.

Do metod hodnoceni orientovanych na minulost se fadi fizeni podle stanovenych cili,
srovndvani se standardnim pracovnim vykonem, testovani a pozorovani pracovni vykonu,
hodnotici stupnice, metoda BARS, metoda kritickych ptipadii, hodnotitelské zpravy, srovnani

pracovniki a fada dalSich.

“" MARTINOVICOVA, D., KONECNY, M., VAVRINA, J.: Uvod do podnikové ekonomiky. str. 142-143
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Pfi hodnoceni podle stanovenych cili jsou jasné definované cile, kterych ma pracovnik

dosahnout za ur¢ité obdobi a jejich plnéni je kontrolovano. 42

Metoda srovnani se standardnim pracovnim vykonem spocivd ve stanoveni norem,
které jsou nasledné¢ srovnavany se skuteéné¢ odvedenou praci. Testovani a pozorovani
pracovniho vykonu znamena testovani specifickych znalosti a dovednosti pracovnikii nebo
kontrolovani, jak pracovnici dodrzuji pracovnépravni predpisy. Hodnotici stupnice je casto
vyuzivana metoda, kdy si hodnotitel ur¢i kritéria hodnoceni a u kazdého kritéria zaskrtne jeho
plnéni.

Dalsi metodou je metoda BARS, kterd je zaloZzena na slovnim hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance. V ptipadé metody kritickych ptipadi se zaznamenavaji kriticka jednani
Vv pritbéhu obdobi, pozitivni i negativni, dale slouzi jako podklad k hodnoticimu rozhovoru

¢i pro dalsi Skoleni zaméstnancti.

U metody hodnotitelskych zprav podava hodnotitel zpravy o pracovnim vykonu a jednani
hodnoceného zaméstnance, o jeho silnych a slabych strankéch a spolu se zpravami podava
také navrhy na mozna zlepSeni. Srovnavani pracovnikii znamend, ze nadfizeny pracovnik

srovnava vykony svych zaméstnanct s vykony jejich ko legﬁ.49

Metody zamérené na budoucnost obsahuji metodu sebehodnoceni, assessment centre

a metodu 360° zpétna vazba.

Metoda sebehodnoceni je hodnoceni pracovnika jeho vlastnim nazorem, jeho vlastni
hodnoceni je pak konfrontovdno s nazorem jiného hodnotitele. Vysledkem je zapojeni

. . , , . o o ; . 50
pracovnika do svého hodnoceni a pracovnik se poté vice snazi o svilj osobni rozvoj.

Metodu tiistaSedesatistupiiovou zp&tnou vazbu definoval Ward (1995) jako®:
wSystematické shromazdovani udajit o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny, ziskanych

Z Fady zdroju, hodnoticich tento pracovni vykon, na néz navazuje poskytovani zpétné vazby.*

Tato metoda je relativné novym trendem V systému hodnoceni pracovniki. Jak ukazuje
nasledujici obrazek ¢. 6, pracovni vykon jednoho zaméstnance muze byt posuzovan vice
zainteresovanymi stranami jako jeho pifimym nadfizenym, kolegy, jeho podiizenymi

nebo také internimi ¢i externimi zakazniky, dodavateli a jinymi.

*® KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji. str. 219

* DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 266
 DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 271
> ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 433
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Manazer

!

Kolegové —> Pracovnik <«——| Vnitini zdkaznici

A

Bezprostiedni
podfizeni

Obrazek 6: Model tristasedesatistupinové zpétné vazby

Zdroj: [2, str. 433]

2.5 Odménovani pracovniki

Systém odménovani lze povazovat za jednu z nejstarSich a nejvice sledovanou personalni

¢innost.

V modernim personalnim pojeti odménovani pracovnikli neznamena pouze mzdu ¢i plat,
ale dilezitou soucasti jsou také nepenézni ocenéni €1 uzndni a rizné formy zaméstnaneckych

vyhod.

Nepenéznimi ocenénimi se rozumi funkéni postup, formalni uznani, zvySovani kvality
pracovnich podminek, moznost osobniho rtstu, ptileZitost odborné se vzdélavat, zvySovani
spokojenosti zaméstnance, zejména vytvarenim novych pracovnich tkolt, jejichz vykonavani
pracovnika napliiuje, vyvolava v ném pocity uziteCnosti a GspéSnosti a v neposledni fadé
zavadéni zaméstnaneckych vyhod, které se nevazou na vykon pracovnika, ale vyplyvaji

z pracovniho poméru.>

Systém odménovani slouzi jako ndstroj pro motivaci pracovniki, stimulaci k pracovnimu
vykonu, k vytvotfeni konkuren¢ni vyhody vedouci k podpotfe =ziskdvani nebo udrZeni
kvalitniho pracovniho personalu. Zakladem pro spravedlivé zatazovani praci do mzdovych
struktur a nasledného odméinovani je hodnoceni prace, které spociva ve zjistovani pozadavkd,

naroc¢nosti a pfinosu prace.

V ramci systému odménovani pracovnikl jsou definovany zékladni pojmy mzda, plat

a zamestnanecké vyhody.

%2 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 283
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Zéakonik prace definuje mzdu jako penézni plnéni neboli plnéni penézni hodnoty,
takzvanou naturalni mzdu, kterd je poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za préaci,
a to podle jeji slozitosti, odpovédnosti a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek,
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledk. Mzda je vyplacena pracovnikovi
soukromého sektoru.”® Zaméstnanec ve vefejném sektoru je odmétiovan platem. Plat uruje

< < . o VPP 71
zaméstnavatel zaméstnanci podle zdkoniku prace & nafizeni vlady.”

Pro odménovani platem jsou tedy stanovena zévazna pravidla, jelikoZ ¢innost
zaméstnavatell ve vefejném sektoru je financovana z vetejnych zdroji. Naopak pro soukromé
zaméstnavatele poskytujici svym zaméstnancim mzdu, plati pouze obecné zasady

odménovani a minimalni mzdova prava zaméstnanct vychazejici ze zdkoniku prace.

To znamena, Z7¢ mzda je omezena minimalni vySi a zaméstnavatel je povinen
ji zaméstnanci poskytnout. Dal§i omezeni mohou vyplyvat z kolektivnich smluv. Jinak
je systém odménovani v kompetenci zaméstnavatele a vychazi zdohody mezi nim

a zamé&stnancem.”

Zaméstnanecké vyhody jsou formy odmén, které vychazeji z pracovnépravniho vztahu
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Jednd se o vyhody poskytované zaméstnavatelem

za to, ze pro n¢j pracovnici pracuji a nevazi se na jejich vykon.

Zaméstnanecké vyhody se mohou ¢lenit na vyhody socialni povahy, kterymi se rozumi
hrazeni zivotniho pojisténi, pfispévky na dichodové ptipojisténi, pijcky a ruceni za pujcky,
jesle a matefské Skoly, dovolena, rekreace, kultura a jiné. Dale jsou to vyhody souvisejici
S praci jako stravovani, ubytovani, hrazené¢ vzdélavani, doprava, ubytovani, vyhodnéjsi prode;j
produkti podniku svym zaméstnancim. A vyhody, které se poji s postavenim v organizaci,
mohou zahrnovat sluzebni automobil, odévy a hrazeni ndkladii na reprezentaci, mobilni
telefon ¢i notebook, podnikovy byt, nadstandardni vybaveni kancelafe. Poskytovani
zaméstnaneckych vyhod zvySuje spokojenost zaméstnanci, proto i odbory pii kolektivnim
vyjedndvani vytvareji tlak na jejich poskytovani. Zaméstnanecké vyhody jsou tedy casto
pfedmétem kolektivnich smluv nebo mohou byt poskytovany na zékladé pracovnich smluv

&i vnitinich predpist. >

%% § 113 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace

> § 122 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace

% SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 118
% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 319-320
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2.5.1 Mazdovy systém

Mzda je sjednavana V pracovni smlouveé, kolektivni smlouvé ¢i je urCena Vvnitinim
predpisem organizace nebo mzdovym vymérem. Podminkou je dodrzeni minimalni mzdy

stanovené zakonem a pravidel zakotvenych v kolektivni smlouvé.

Mzdovy systém pii odménovani zohlednuje hodnotu prace podle jeji slozitosti,
odpovédnosti, namahavosti, dale zohlediiuje mimofadné pracovni podminky, pracovni vykon
a jednani zaméstnance a cenu prace.”’ Tabulka &. 1 obsahuje tyto faktory pro stanoveni mzdy

a slozky, které mzdu tvofi.

Tabulka 1: Struktura mzdy za vykonanou praci

Faktor pro stanoveni mzdy Slozka mzdy

Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru¢end mzda)
Mimoradné pracovni podminky Ptiplatky

Pracovni vykon a jednani Mzdové formy

Cena prace Vyse mzdového tarifu (zarucené mzdy)

Dopliikova mzdova forma

Zdroj: [5, str. 309]

Faktorim pro stanoveni mzdy odpovidaji jednotlivé slozky mzdy, které se deli®:

e zakladni slozka mzdy - slouzi k ohodnoceni mzdy podle jeji slozitosti,

odpovédnosti a namahavosti, naptiklad mzda ukolova ¢i ¢asova,

e piiplatky — za mimotfadné pracovni podminky, naptiklad skodlivost a rizikovost

pracovniho prostiedi,

e doplikovad slozka mzdy — za tucelem stimulace k nadstandardnim vykonim,

napiiklad osobni ohodnoceni, prémie, provize.

Slozitosti, odpovédnosti a namédhavosti prace se rozumi pozadavky na vzdélani,
dovednosti, znalosti potiebné k vykonu dané prace, naro¢nost na fizeni, mira odpovédnosti
za Skody, bezpec€nost prace, fyzickd a psychicka zatéz, piisobeni negativnich vlivi, slozitost

pracovnich ukoli a jiné.

" DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 309
%8 SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 122
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Jednotlivé prace se zarazuji dle své hodnoty do tarifnich stupiili, které jsou poté ocenény

mzdovym tarifem neboli sazbou v korunach za hodinu ¢i mésic.

Priplatky se stanovuji % ze mzdového tarifu, z primérného vydélku nebo absolutni
castkou V korunach za hodinu ¢i mésic. Podle zdkoniku prace se ptiplatky déli na praci

prescas, ve svatek, v noci, ve ztizeném pracovnim prostfedi a na praci o vikendech.

Pracovni vykon a jedndni se hodnoti na zikladé norem spotieby prace, technicko-
hospodaiskych norem, finan¢nich ukazateli a dalSich. Pokud je podle téchto ukazateli zjistén

nadstandardni vykon zaméstnance, je odménovan pobidkovou mzdou.>®

2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

V dnesni dob¢ je dllezité, aby si pracovnik stale zdokonaloval a rozsitoval své schopnosti
a dovednosti, aby byl schopen konkurence na trhu prace a aby byly jeho znalosti
¢i dovednosti v souladu s pokrokem technologii. Uceni se a vzdé€lavani je celozivotnim
procesem, ktery k pracovnimu Zivotu patii. Nejvice cenénou vlastnosti zaméstnance je jeho
flexibilita, ptipravenost a schopnost akceptovat a piizpisobovat se zménam, které v podniku
nastavaji. Vysledkem vzdélavaciho procesu je rozsifeni a prohloubeni pracovnich schopnosti
zaméstnance, to vede k dosahovani vysSiho pracovniho vykonu jednotlive a k vyssi

produktivité prace celé organizace.

Armstrong definuje vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji v jednom ze svych de1®; ,,ROZVOj
lidskych zdrojit ma zajistovat vzdeélani, rozvoj a vzdélavaci prileZitosti s cilem zlepsit

jednot/ivce, tym a organizacni vykon. “

Vzdélavani a rozvoj pracovniki by mél vychazet z personalni strategie podniku a plani
vzdélavani, proto uzce souvisi s personalnim rozvojem pracovnikli obsazenym Vv kapitole

personalni planovani.

Organizace se snazi zhodnocovat investice do svych zaméstnanci, snazi se o pokryti
poptavky po zaméstnancich z internich zdroji, a umozZiuje tak svym perspektivnim

< o o 61
zaméstnancim kariérni postup.

* DVORAKOVA, Z. a kol.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 310-311
60 ARMSTRONG, M.: A Handbook of Human Resource Management Practice. str. 531
81 SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 124
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Na obrazku €. 7 je znazornén systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka zahrnujici
aktivity, které jsou soucasti vzdélavani pracovniki v organizaci. Tyto aktivity jsou

zvyraznény tucné.

Odborné vzdélani zaméstnance je spojeno se vSeobecnym vzdélanim ¢lovéka umoziujici
Clovéku zit ve spolecnosti. Pod oblast odborného vzdélavani fadime zékladni ptipravu
na povolani, ktera je vétSinou v kompetenci samotného pracovnika. V rdmci odborného
vzdélavani se organizace angazuji zpravidla na orientaci pracovnikli, doskolovani

v v r..r62,
a preskolovani®®:

e Orientace neboli adaptace nového zaméstnance spoc¢iva v zaskolovani novych
pracovnikii na dané pracovni misto pomoci zprostiedkovani vSech informaci,

které zaméstnanec potiebuje k vykonu nové prace;

e doskolovani je proces, pii kterém jsou znalosti a dovednosti pracovnika
pfizplisobovany ménicim se pozadavkim daného pracovniho mista,
naptiklad zménami v technice a technologii, v legislativé, zménami pozadavku

trhu, objevii v oboru a jinymi;

e preskolovani neboli rekvalifikace slouzi k osvojeni schopnosti pro vykon jiné
nez stavajici prace, zvlastnim piipadem rekvalifikace je takzvana profesni
rehabilitace smétujici k opétovnému zafazeni lidi do prace, ktefi jsou omezeni

ji vykonavat z divodu zdravotniho stavu.

Posledni oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka je oblast rozvoje. Oblast
rozvoje neboli rozsifovani kvalifikace je osvojovani novych znalosti a dovednosti pracovnika
nad ramec pozadavki jeho soucasného pracovniho mista. Cilem je ziskani SirS§iho spektra
schopnosti, aby zaméstnanec zlepSil své mozZnosti uplatnéni ve stavajici organizaci

i na vn&jSim trhu prace.

82 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 256
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ZAKLADNI PRiPRAVA
OBLAST VSEOBECNEHO NA POVOLANI
VZDELAVANT{
ORIENTACE
, DOSKOLOVANI
OBLAST ODBORNEHO (Prohloubeni kvalifikace)
VZDELAVANI
PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)

OBLAST ROZVOJE
(Rozsitovani kvalifikace a
formovani osobnosti)

Profesni rehabilitace

Obrazek 7: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Zdroj: [11, str. 255]

2.6.1 Cyklus vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancu je nejefektivnéjsi, pokud je spravné organizované a je zaveden
urcity systém. Systematické vzdélavani je neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi
ze strategie a organizaCnich pfedpokladi vzdélavani. Organizacni predpoklady znamenaji,
kolik organizace potiebuje zaméstnancti odpovédnych za piipravu a realizaci vzdélavani,
dale jaké potiebuje vzdélavaci programy, materidlni a technické vybaveni, podminky

w1z r_r 63
a prostory pro vzdélavani.

88 SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 125
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Samotny cyklus systematického vzd&lavani zaméstnanct ma 4 faze® :
1. Identifikace potieby vzdélavani

Pokud je urcity nesoulad mezi pozadavky na vykondvani prace na pracovnim misté
a dovednostmi a znalostmi pracovnika. ldentifikace se provadi porovnanim udaji
0 pracovnim misté, predev§im jaké jsou ukoly pracovniho mista, odpoveédnost, povinnosti
a pozadavky pro vykon prace a udaji o samotnych zaméstnancich, tedy jaké ma zaméstnanec
vzdelani, odbornou zpisobilost a rozvojovy potencial. Potfebné udaje se ziskavaji analyzou

pracovnich mist a hodnocenim zaméstnancu.
2. Planovani vzdélavani

Druhou fazi cyklu je zpracovani planu vzdélavani, ktery navazuje na identifikaci potieb.
Plan vzdélavani obsahuje cil vzdélavani, cilovou skupinu zaméstnancti vyplyvajici z potteby
vzdélavani, metody vzdélavani, instituci, kterd vzdélavani zabezpeCuje, miize to byt sdm
zaméstnavatel ¢i externi subjekt, lektora vzdélavani, misto, kde ke vzdélavani dojde,
na pracovisti nebo mimo négj, ¢as, kdy bude vzdélavani probihat, poZzadavky na materidlni
a technické vybaveni, napiiklad pozadavky na studijni materidly, vypocetni techniku,
dopravu, ubytovani a podobn¢, metody vyhodnocovani vysledkt vzdélavani a naklady

na vzdélavani.
3. Realizace vzdélavani

Podle stanoveného cile acilové skupiny zaméstnanci se vybere vhodna metoda

vzdélavani, instituce, ktera vzdélavani zabezpeci, lektor, misto vzdélavani a Cas.

Nasledné se dohodnou podminky vzdélavani s ptisluSnou instituci, dojde k seznameni
zaméstnancu se vzdélavacim procesem, stanovi se metody vyhodnocovani a naklady spojené
se vzdélavanim. Poté dochazi k vlastni realizaci, cilem je aplikace spravné metody,

ktera zabezpeci osvojeni pottebnych znalosti a dovednosti.
4. Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkti je velice slozita faze, jelikoz se vysledek vzdélavani mize
projevit az s odstupem cCasu nepiimo na chovani zaméstnancli. Ukolem vyhodnocovani
vysledkl je posoudit vhodnost pouZzité metody, odezvu ucastnikli vzd€lavani, miru osvojeni

znalosti a dovednosti a jak jsou zamé&stnanci schopni nové znalosti vyuzit v praci.

8 SIKYR, M.: Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. str. 125-130
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Vyhodnocovani probihd pozorovanim v pribéhu celého vzdélavaciho procesu,
porovnanim vysledk vstupnich a vystupnich testi a hodnocenim pracovnich vykont

Vv nasledujicich obdobich.

Cely cyklus systematického vzdélavani je zobrazen na obrazku €. 8.

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikll v organizaci

Vytvoteni organiza¢nich a
institucionalnich pi‘edpokladi
vzdélavani

11

CYKLUS

I—’ Identifikace potieby

vzdélavani pracovniki

Vyhodnocovani vysledka a
ucinnosti vzdélavacich

programu
| Realizace vzdélavaciho

procesu

A 4

Planovani vzdélavani

A

Obrazek 8: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki organizace
Zdroj: [11, str. 260]

2.6.2 Metody vzdélavani
Metody vzdélavani se rozliSuji podle toho, jestli ke vzdélavani dochazi na pracovisti
¢imimo n&j. Pfi vybéru nejvhodnéjsi metody se zohlediiuje mnoho faktori, zejména
naro¢nost technického vybaveni, Uucastnici vzd¢lavani, organizaéni piedpoklady,
cile vzdélavani a dalsi faktory.

Mezi metody vzdélavani na pracovisti pii vykonu lze podle Koubka zatadit®:

e instruktaz — je nejcastéji vyuzivana metoda, kdy zkuseny skolitel predvadi pracovni

postup vzdélavanému pracovnikovi, ktery se u¢i pozorovanim a napodobovanim,;

e asistovani — vzdélavany pracovnik je pfidélen zkuSenému pracovnikovi,

kterému pomahd a zarovein se uci pracovni postupy;

e povéfeni tkolem — byva zavérecnou etapou asistovani, vzdélavany zaméstnanec

je povéten splnénim urcitého tikolu;

8 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 267-269
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e rotace prace — vzdélavany pracovnik byva postupné premistovan na riizna pracovni
mista s riznymi pracovnimi tkoly, tim dochdzi k sezndmeni s procesy Vv celé

organizaci a k rozsiteni kvalifikace;

e coaching — jedna se o dlouhodobg¢jsi instruovani pod vedenim kouc¢e. Kou¢ se snazi
podnécovat a smétovat vzdélavaného pracovnika k vykonavani dané prace a vlastni
Iniciative;

e mentoring — je obdobou coachingu, ale vzdélavany zaméstnanec si vybira sam

svého mentora, ten se snazi pracovnikovi radit a pfedat mu své zkusenosti;

e counselling — patfi k nejnovéjsim metodam, které formuji pracovni schopnosti
zaméstnancl. Vzdélavany pracovnik se vyjadiuje k problémiim a predklada navrhy
na feseni a Skolitel tak provéfuje své pracovni schopnosti tykajici se prace s lidmi,
tim také dochazi k pfekonani jednosmérného vztahu mezi vzdélavanym

a Skolitelem;

e pracovni porady — ucastnici porad se seznamuji s problémy svého odd¢leni i celé

organizace.
Druhou skupinou metod jsou metody vzdélavani vyuZivané mimo pracovi§t&®®:

e pfednaska — je vyklad pfednasejiciho bez zjevné participace posluchact,
kteti se prostiednictvim vykladu u¢i. Vzdélavani pracovnici se zapojuji az ke konci

prednasky, kdy je prostor pro otazky;

e diskuse — metoda umozZiuje zapojeni vSech tcastnikti a uceni se ze zkuSenosti

ostatnich, diskusi vede a usmérnuje Skolitel;

e piipadova studie — Vzdé€lavani zaméstnanci se uci na zaklad¢ analyzovani urcité

udalosti, snazi se spolecn¢ o odhaleni pfi¢in problému a nalezeni feSent;

e hrani roli — Zaméstnanci ptredvadéji role postav v urCité situaci, piinosem

je zvladani podobnych situaci ve skute¢nosti a zhodnoceni odbornych rad Skolitele;

vvvvvv

e simulace — snazi se o co nejrealisti¢téjSi namodelovani feSené situace,

ktera odpovida situaci ve skute¢ném pracovnim Zivot¢;

e e-learning — slouzi ke vzdélavani pomoci informaénich a komunikacnich

technologii.

% ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 477-481
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2.7 Rozmist’ovani, propousténi a penzionovani pracovniki

Posledni dulezitou personalni cCinnosti, ktera bude rozvedena Vramci této prace,

je rozmist'ovani, propusténi a penzionovani pracovnikd.

Podstatou rozmist’ovani pracovniki je zafadit pracovnika na spravné pracovni misto,
poverit jej pfiméfenymi ukoly, optimdlné vyuzit jeho schopnosti a dovednosti, formovat
dobfe fungujici pracovni tymy a zaroven respektovat potfebu rozvoje kazdého jedince.®’
Rozmist'ovani pracovniki je vnitini a vnéjsi.

Rozmistovani pracovnikii v ramci mobility uvniti organizace tvori®;

e povySovani pracovniki

PovySovani zaméstnanci se fadi do mobility vertikdlni, kdy je pracovnik ptemistén
na vy$si stupen v hierarchii pracovnich mist v ramci organizace, prace byva naro¢néjsi,
dualezitéjsi, vazengjsi a 1épe placena.

Ugelem je nejen obsadit danou funkci perspektivnim zaméstnancem, ale také jej
motivovat, odménit ¢i zvysit vyuZiti jeho pracovnich schopnosti. K povyseni dochazi ptimym
oslovenim vybraného pracovnika nebo na zakladé¢ vyberového ftizeni, kam se pracovnici

mohou dobrovoln¢ ptihlasit.
e pievadéni pracovniki na jinou praci (pracovisté)

Pfevadéni pracovnikii na jinou praci ¢i pracovisté je naopak mobilita horizontélni,

takzvana lokalni, jelikoz je pracovnik pfemistovan v ramci jedné pobocky.

Jde o pohyb, pii kterém je pracovnik pfemistén na obdobné pracovni misto s obdobnymi
pracovnimi ukoly, postavenim v hierarchii i platem. Pfi¢inou mtize byt ukonceni jednoho
provozu organizace, nespokojenost pracovnika se stavajicim pracovnim mistem, zmény
V pozadavcich na pivodni pracovni misto ¢i potfeba obsadit nové vytvofené nebo uvolnéné

pracovni misto.
e prerazovani pracovnikii na nizsi funkci

Pietazeni pracovnikli na niz$i funkci je opak povyseni, kdy je pracovnik sesazen
ze stavajici pozice a zafazen na nizsi stupen v hierarchii pracovnich funkci. Prefazeni byva

také doprovazeno sniZzenim mzdy.

" KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 235-236
%8 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 238-240
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Pfi¢ina maze byt organiza¢niho charakteru, jestlize je pracovni misto zruSeno nebo dojde
k poklesu jeho vyznamnosti a organizace pracovnikovi nemuize nabidnout praci na stejné

arovni.

Druhym diivodem je neschopnost pracovnika plnit své pracovni tikoly. K tomuto zjisténi
dochazi na zaklad¢ jeho zdravotniho stavu a pracovnik souhlasi s pfefazenim na jinou pozici
nebo na zaklad¢ hodnoceni jeho pracovniho vykonu, kdy je zjisténo, Ze pracovnik neni nadale

schopny efektivné praci vykonavat.

Rozmistovani pracovnikii v rdmci vnéjsi mobility ma dvé stranky — aktivni a pasivni.
Za aktivni stranku je povazovan proces ziskavani, vybéru, ptijimani a adaptace pracovnik,
zatimco pasivni stranku tvofi rizné formy ukoncovani pracovniho poméru. Do pasivni
mobility se zafazuji jak doCasné odchody (na matefskou dovolenou, do skol, na dlouhodobé
staze) tak odchody trvalé.®

’ v ’ ’ v /70,
Trvalym ukon¢enim pracovniho poméru se rozumi 0.
e propousténi zaméstnancu

Propousténi pracovnikli je ukonceni pracovniho poméru iniciované organizaci. Duvody
propousténi mohou byt organizac¢ni, z diivodu Gspor, omezeni vyroby, nedostatecného vykonu

pracovnika, nevhodného chovani ¢i jednani pracovnika a dalsi.
e penzionovani

K penzionovani pracovniki dochéazi v situaci, kdy zaméstnanci dosahnou dichodového
véku. Organizace maji dva pristupy k penzionovani — politiku pruzného dichodového véku
a politiku pevného dichodového véku.

Prvni pfistup vychazi z ptesvédceni, ze dichodovy vEék je pouze orienta¢ni a pokud nic
pracovnikovi v dal§im vykonu prace nebrani a praci vykonava efektivné, mél by mit moznost
dalsiho setrvani ve spolecnosti. Druhy ptistup naopak vychazi z piesvédceni, Ze pti dosazeni

dichodového veéku pracovnika, by mél byt pracovni pomér ukoncen
e rezignace
Rezignace je odchod z organizace na zékladé dohody iniciovana samotnym pracovnikem.

e umrti.

% KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 242
" KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. str. 242-244
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2.8 Shrnuti

Druhd kapitola se zaméfuje na rozbor jednotlivych persondlnich cinnosti,
které se v organizacich provadé€ji. Personalni cCinnosti jsou vykonavany personalisty
I liniovymi manaZery za uc¢elem dosahovani vyty¢enych cili prostiednictvim fizeni lidskych
zdroji. Pokud jsou ¢innosti z oblasti fizeni lidi provadény kvalitné¢, mohou velice ovlivnit

uspésnost celé spole¢nosti.

Jednotlivé podkapitoly jsou zaméfeny na tyto personalni ¢innosti a v kazdé podkapitole je
analyzovana jedna znich. Jedna se piedevS§im o analyzu a vytvafeni pracovnich mist,
personalni planovani, ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnancii, hodnoceni pracovniho
vykonu, odménovani pracovniki, jejich vzdélavani a rozvoj, propousténi, rozmistovani

a penzionovani.

Veskeré persondlni ¢innosti na sebe navazuji. Prvni Cinnosti je analyza a vytvafeni
pracovnich mist, kterd slouzi jako vychodisko pro dal$i personalni aktivity, dochdzi pii ni
k vytvofeni obrazu prace a profilu vhodného pracovnika. Nasledné jsou vytvoiena pracovni
mista obsazovana kvalitnimi a oddanymi pracovniky, posuzuje se jejich pracovni vykon,
na zakladé¢ hodnoceni vykonu jsou zaméstnanci odménovani, dile mohou byt dle potieby
vzdélavani, rozmistovani a posledni fazi je propousténi ¢i penzionovani zaméstnanci.
Zakladem pro vSechny personalni cinnosti je persondlniho planovani, které vychazi

ze strategického planu organizace.

Cela teoreticka Cast prace slouzi jako podklad pro ¢ast praktickou, kde bude popséano tizeni

lidskych zdrojti a rozebrany jednotlivé personalni ¢innosti v konkrétnim podniku.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Priessnitzovy 1é¢ebné lazné a.s. lezi ve svahu nejvychodnéjsiho vybézku Rychlebskych
hor v nedotcené ptirodé Hrubého Jeseniku, v blizkosti mésta Jesenik. Priessnitzovy 1écebné

lazn€ jsou nejstarsim vodolécebnym tstavem na svéte.

Spole¢nost byla zalozena ke dni 1. kvétna 1992. Zapsana byla do obchodniho rejstiiku
u Krajského obchodniho soudu v Ostravé dne 27. dubna 1992 jako akciova spoleCnost.

Jejim ptredchiidcem byl statni podnik Statni 1é¢ebné 14zné Jesenik.

V tabulce €. 2 jsou uvedeny pocéty zaméstnancu. Celkovy pocCet zaméstnanct je aktudlné
281, ztoho 197 Zen a 84 muzd. Pocet zaméstnanci se méni s ohledem na sezonnost,
které spolecnost celi. Pravé z diivodu sezonnich vykyvi je zaméstnano 234 stalych a 47

sezOnnich zameéstnancu.

Tabulka 2: Po¢ty zaméstnancu podle pohlavi a sezonnosti

Muzi Zeny Stali Sezénni
84 197 234 47

Celkem 281 281
Zdroj: Zpracované z poskytnutych podkladii spolecnosti

Pocty zaméstnanci

SloZeni organi akciové spolecnosti je v souladu se Zakonem o obchodnich korporacich:

1. valna hromada — nejvyssi organ spolecnosti,

2. dozorc¢i rada — kontrolni organ, je tvofena predsedou, mistopfedsedou a jednim
¢lenem,

3. predstavenstvo — statutarni organ, ma 3 c¢leny — predsedu piedstavenstva, misto-
piedsedu a jednoho c¢lena, za spoleCnost jedna predseda ¢i mistopiedseda

samostatné nebo dva Clenové spolecné.

Zakladni kapital spole¢nosti je rozloZzen do 72 766 kust kmenovych akcii na jméno
Vv listinné podobé ve jmenovité hodnoté 1000,- K¢ za akcii, celkovy zdkladni kapital

¢ini 72 766 000,- K¢.

Lazné disponuji deseti lazeniskymi domy — hlavni lazeniska budova Priessnitz, Jan Ripper,

Bezru¢, Wolker, Mir, Vila na Kolonadég, Lékarska Vila, Marycka, Bily K¥iZ a Jubilejni Vila.

Sanatorium Priessnitz je svym architektonickym vyrazem dominantou nejen lazni,

ale také celého Jesenicka.
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Spole¢nost ma funkéni organizaéni strukturu, kterd je zndzornéna na schématu ¢. §,
zaméstnanci s podobnymi ukoly, schopnostmi anebo aktivitami jsou seskupeni a pracuji

Vv jednom tseku podniku.
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Obrazek 9: Organizacni struktura PLL a.s.
Zdroj: Vyrocni zprava PLL a.s. 2014

3.1 Predmét ¢innosti

Priessnitzovy lé¢ebné lazné a.s. jsou poskytovatelem lazeiiské 1é¢ebné rehabilitaéni
péce, pii jejimz poskytovani jsou vyuzivany klimatické podminky piiznivé k léceni
v kombinaci s rehabilita¢ni a fyzikalni medicinou.

Spolecnost se zabyva predevsim:

— poskytovanim komplexni Gistavni a ambulantni 14zenské péce;

— poskytovanim hostinské a sménarenské ¢innosti;
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— spravou a vyuzitim ptirodnich 1é¢ivych zdroji;
— péstovanim okrasnych rostlin;
— poskytovanim kosmetickych sluzeb;

— télovychovnych a sportovnich sluzeb v oblasti letnich a zimnich sportt.

Unikétni klima v podobé Cistych horskych pramentl, energeticky silnych mist a ¢istého
ovzdusi obsahujici vzacné biogenni prvky je velmi vhodné k 1é¢eni riznych nemoci, stejné
tak lidé 1azn€é navstévuji za ucelem kratkodobych ozdravnych pobyti zvySujicich jejich

télesnou ¢i duSevni kondici.

Uzemi, kde vznikly prvni vodolétebné 14zné na svété, lezi nad geologickym podlozim
s tektonickymi zlomy a uzly, které vynaseji z hloubky zemské klry nékteré kovy a stopové
prvky na terén lazni. Tyto kovy a prvky jsou nezbytné pro spravny rozvoj a funkci organismu,
jedna se napiiklad o sodik, draslik, vapnik, hot¢ik, lithium, zelezo, zinek a jiné. Geologické

ukazy maji vliv na mistni klima, vlastnosti vody 1 zdej$i geoenergii.

Od severu prichdzeji vzdusné proudy Baltického mote s ionty jodu a molekulami motské
soli, které vyrazné snizuji hladinu alergenti v ovzdusi. Od jihu, zapadu a vychodu je areal
lazni chranén pied exhalacemi pohotfim Hrubého Jeseniku, Rychlebskych hor a Zlatohorské
vrchoviny. Vzhledem k t€émto okolnostem a ke vzdalenosti pramyslu, tranzitni a intenzivni

zemédélské dopravy, lezi PLL a.S. v nejCistSim prostiedi celé kontinudlni Evropy.
V Priessnitzovych lécebnych laznich a.s. se 1é¢i:

e nemoci ob&hového ustroji - vysoky krevni tlak, srde¢ni choroby;

e zivazné rizikové faktory a kombinace faktort, které ohrozuji cévni systém —
vysoka hladina tukd, cukrovka, obezita;

e nemoci z poruch latkové vymény a zZlaz s vnitini sekreci;

e netuberkul6zni nemoci dychaciho Ustroji - astma, alergickd onemocnéni dychacich
cest, chronickd bronchitida, poruchy hlasu a chraptivost, pooperacni stavy
dychacich cest;

e poruchy pohybového aparatu;

e duSevni poruchy - neurdzy, psychosomatické choroby, psychotické stavy;

e kozni nemoci - atopické exémy, dermorespira¢ni syndromy;

e nemoci Zenské - funkéni poruchy, klimaktericky syndrom, poruchy krvéceni.
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Mezi nejbéZnéjsi poskytované procedury patii:

e inhalace;

e koupele v bylinnych laznich a perlickové koupele;

e Dbazén;

e pohybova terapie;

e akupunktura;

e zabaly;

e svétlolécba, elektrolécba a elektrospanek;

e rlUzné formy masazi;

e magnetoterapie;

e klimatoterapie zaloZend na pobytu na cerstvém vzduchu, jmenovité¢ napiiklad
fizend terénni chlize s holemi Gréafenberg Walking;

e navstéva psychiatra a jiné 1€cebné procedury.

3.2 Historie a vyvoj spole¢nosti

Priessnitzovy lécebné lazné a.s. jsou prvni vodoléCebné lazn€ na svété, které byly roku

1822 zalozené genidlnim jesenickym roddkem Vincenzem Priessnitzem.

Vincenz Priessnitz se narodil 4. fijna 1799 vrodiné sedldka v osadé¢ Grifenberg
nad Jesenikem. Kolonie Grifenberg byla chuda oblast s nékolika zemédélskymi usedlostmi.
Vincenz Priessnitz byl uz jako maly chlapec vyjimecny svym neobycCejnym vnimanim déju
v piirodé. Objevil zazraénou silu piasobeni pramenité vody na organismus a postavil
tim zdklady moderni vodolécby a ptirodniho 1éCitelstvi. S myslenkou 1éCit lidi vodou prisel

poté, co se sam diky ni vylécil z vazného zranéni.

V tehdejsi dobé byl povazovan za Sarlatdna a soudné stihan. Ptesto roku 1822 prestavél
rodny dim na maly vodolécebny ustav, ale vzhledem ke zminovanym problémim dostal
povoleni k 1é¢bé vodou az roku 1831 a oficialni povoleni k provozovani lazni o dalSich 6 let
pozdéji.

Postupem ¢asu byly z malého vodolécebného Ustavu vybudovany lazné, které v tehdejsi
dobé znal cely svét. Sjizdéli se sem lidé z celé Evropy i zdmofi, aby vyzkouSeli véhlasné

ucinky vody.
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Mezi vyznamné osobnosti, které zde pobyvaly, patii naptiklad rusky prozaik a dramatik N.
V. Gogol, prvni Iékarka svéta Elisabeth Blackwell, prusky kral Vilém, rumunsky kral Karel 1.
z Hohenzolernu a v roce 1845 se lazenského plesu Gcastnil také otec cisafe Frantiska Josefa I.,

arcivévoda FrantiSek Karel.
Nejznamnéjsi Priessnitzovy 1é¢ebné metody jsou:

e venkovni koupele dolnich a hornich koncetin,

e jednofiazova a dvoufazova pololazen,

e studené obklady, mokré zabaly, omyvani postizenych mist houbou, potna kiira,
e otuZovani,

e pracovni terapie spojena s télesnou namahou,

e pravidelna Zivotosprava a dostatek spanku.

O vodolécebnych metodach vySlo za zivota Priessnitze okolo dvou set knih a brozur,
po jeho vzoru se také stavély vodolécebné tstavy po celé Evropé. Sam Vincenz Priessnitz byl

vyznamenan cisafskou Velkou zlatou obanskou medaili . t¥idy v roce 1846.

Soucasna podoba Priessnitzovych léebnych lazni a.s. vznikla roku 1992 zaloZenim
akciové spole¢nosti, ze statniho podniku Statni 1é¢ebné lazné Jesenik. Od té doby prosly lazné
mnoha rekonstrukcemi a modernizacemi. V prabéhu poslednich 20 let prosly rekonstrukci
vSechny lazeniské domy, vcetné¢ venkovnich, klidovych a sportovnich prostor. Cilem bylo

zkvalitnéni a rozSifeni poskytovanych sluzeb klientiim i nabizenych pobyti.

O vyvoji spolecnosti vypovida nasledujici tabulka ¢. 3. V tabulce jsou uvedeny udaje

za predchazejicich 5 let.

Tabulka 3: Udaje o poétech ubytovanych klienttl, prodanych proceduréach a trzbach

2010 2011 2012 2013 2014
Ubytovani klienti 18 000 19 000 18 000 21 000 22 000
Prodané procedury 599000 | 592000 | 540000 | 476000 | 568 000
Trzby (v tis. K¢) 231411 | 232576 | 233389 | 229482 | 268 363

Zdroj: Zpracované z poskytnutych zdrojii spolecnosti

V roce 2010 byl pocet klientii ovlivnén rekonstrukci balneoprovozu a s tim spojenou
snizenou ubytovaci kapacitou a nutnosti poskytovani procedur v nahradnich prostorech.
Klicovym momentem roku 2010 bylo slavnostni otevieni unik4tniho Balneoparku,

ktery navstévuji lidé z Sirokého okoli.
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Vroce 2011 doslo k narGstu poctu klientd, ktery ale negeneroval nartist trzeb,
bylo to zplsobeno ptesunem nékterych 1é¢ebné-rehabilitaénich pobytt do skupiny hotelovych
pobytt, u kterych se procedury nezapocéitavaji do lizkové slozky, a tato slozka byla tedy

0 procedury ponizena.

V roce 2012 zapusobily na spolecnost prvni negativni dopady Vyhlasky ¢. 267/2012 Sb.,
0 stanoveni Indika¢niho seznamu pro lazeiiskou léCebné rehabilitacni péci o dospélé, déti a
dorost. Vydanim nového indikacniho seznamu se snizila doba lécebného pobytu a v nékterych
piipadech i ¢etnost opakovéani pobytu, hrazena péée byla zkracena z 28 dni na 21 dni. Ustavni

soud koncem roku 2014 tuto Vyhlasku zrusil.

V roce 2013 se spolecnost zacala s dopady vyrovnavat. Rok 2013 byl pro 14zné rokem
investicnim, kdy byla dokoncena rekonstrukce lécebnych domti Jubilejni Vila a Mir.
Ve stejném roce doSlo k dokonceni projektu ,,Regenerace degradované¢ho lazenského tizemi®,
ktery ptinesl vyznamné zlepSeni parkové Upravy, a pied Jubilejni Vilou bylo vybudovéano
piirodni inhalatorium. Rozsifily se poskytované sluzby o procedury zalozené na pohybovych

aktivitach na ¢erstvém vzduchu.

V roce 2014 se dokoncila rekonstrukce stavajici budovy Vily na Kolonad¢, kde dochazi
Kk praktickému vyucovani studentd. Dale rok 2014 piinesl zlepSeni informac¢nich mist

s modernimi technologiemi pfenosu dat pro navstévniky.

Kulturnéhistoricka hodnota Priessnitzova odkazu byla stvrzena vroce 2014 zapisem

na Seznam nematerialnich statkt tradiéni lidové kultury Ceské republiky.

3.3 Swot analyza

SWOT analyza slouzi k analyze vnitiniho a vnéjSiho prostiedi firmy. Cilem je identifikace
silnych a slabych stranek spoleCnosti a jak je spolec¢nost schopna vyrovnat se zménami,
které v prostiedi nastavaji. Sklada se ze dvou analyz, prvni z nich je analyza prostfedi
vn¢jsiho, tedy prileZitosti a hrozeb. Druhou analyzou je analyza zabyvajici se prosttedim
uvnitt  spole¢nosti. SWOT analyza je mezi analyzami prostfedi podniku jednou
Z nejpouzivangjsich.”" SWOT analyza Priessnitzovych lé&ebnych lazni a.s. je uvedena

Vv nasledujici tabulce €. 4.

" JAKUBIKOVA, D.: Strategicky marketing: Strategie a trendy. str. 130-131
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Tabulka 4: SWOT analyza spole¢nosti Priessnitzovy lécebné 1azné a.s.

SWOT ANALYZA

v

v

VNIRNI PROSTREDI

SILNE STRANKY (STRENGTHS)

SLABE STRANKY (WWEAKNESSES)

e Tradice spole¢nosti

o Vodolécebné 1azné - prokazan ucinek prament
e Siroké nabidka sluzeb

o Kvalita sluzeb

e Vyuzivani dotaci ze zdroji EU

¢ Vysoké naklady na marketing

e Nedostate¢na kapacita parkovacich mist

e Malo zimnich aktivit pro pacienty

e Poskytovani pracovnich smluv pro sezéonni
zamé&stnance pouze na 1 rok

o Nestaly personal

z

v

)2

2

VNEJSI PROSTREDI

PRILEZITOSTI (OPPORTUNITIES)

HROZBY (THREATS)

o Ziskani zakazek na pobyty zaméstnanct

o Nové procedury v oblasti lazenstvi, které
spole¢nost jesté nevyuziva

e Zajem zahrani¢ni klientely

e Rostouci zajem klientti samoplatct

e Zajem mistnich obyvatell o procedury
o V blizkém okoli absence jinych lazni

o Blizkost turistickych a bézkaiskych tras

o Blizkost lyzatskych arealt
o Spoluprace s cestovnimi kancelafemi
e Blizkost hranic s Polskem

e Sezdnnost
e Konkurence v poskytovani lazeiiské péce od jinych
lazni po celé CR

¢ Nedostatek spolecenského vyziti v okoli
e Zmeény koncepce lazenstvi ve zdravotnim systému

CR
e Nezajem zaméstnanci o kratkodobou spolupraci

e Spatnd dostupnost v zimé

Silné stranky

Zdroj: Zpracované z poskytnutych zdrojit spolecnosti

Priessnitzovy 1é¢ebné lazné a.s. maji velkou konkuren¢ni vyhodu vyplyvajici z jejich

tradice a proslulosti zakladatele Vincenze Priessnitze a jeho piirodniho IécCitelstvi.

Tuto skute¢nost umociiuji klimatické podminky, zejména cCisty vzduch, blizkost nedotéené

pfirody a prokazani U¢inkd vodnich pramenti, které se v oblasti lazni vyskytuji. Cela

spole¢nost je proto zaloZena na odkazu Priessnitze a snazi se, aby se o ném lidé dozvedéli.

Spole€nost se neustdle snazi o rozSifeni a zkvalitnéni poskytovanych sluzeb a pobytd.

Zaméfuje se na rozSifeni nabidky poskytovanych sluzeb, rozsiteni 1é¢by o nové indikace

anové léCebné programy. Lazné pro své aktivity vyuZzivaji dotace a cCerpaji financni

prostiedky ze zdroji EU.
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Slabé stranky

Slabou strankou v oblasti lazenistvi jsou vysoké naklady na marketingové aktivity. Za dalsi
slabou stranku spolecnosti lze povazovat nedostatecna parkovaci kapacita, kterd brani
bezproblémovému piistupu. V zimnich mésicich je pro ubytované pacienty malo aktivit.
V laznich dochéazi vlivem sezonnich vykyvi k fetézeni pracovniho poméru a propousténi
zaméstnanci po sezén€, vzhledem k tomu je persondl nestdly a musi neustdle probihat
zaSkolovani novych pracovnikd.

PrileZitosti

Ptilezitost k udrzeni vykonnosti spolecnosti je moZznost ziskani zakédzek na pobyty statnich
a jinych zaméstnancti. Za prilezitost lze povazovat neustdle se objevujici nové procedury
a sluzby v oblasti lazenstvi, které spolecnost zatim neprovozuje. Dale ptilezitosti spocivaji
v zajmu klientli ze zahrani¢i, zajmu vétSiho poctu klientd - samoplatcti a z4jmu mistnich
obyvatel o poskytované sluzby. Velkou vyhodou je absence jinych lazni v blizkém okoli.
Lazné¢ lezi uprostied piirody Hrubého Jeseniku, ktery je znamy pro Siroké moznosti pesi
turistiky, cykloturistiky, lyzovani ¢i b&zkovani, které jsou zajiStény turistickymi trasami,
cyklotrasami a lyzafskymi aredly v okoli. Ptilezitosti je také spoluprace s cestovnimi
kancelafemi, prostiednictvim nichz jsou nabizené lazeiiské pobyty a blizkost hranic

s Polskem.

Hrozby

Priessnitzovy léCebné lazné a.s. jsou ovlivnény sezonnimi vykyvy v navstévnosti.
V oblasti lazenstvi je velka konkurence, kterd spociva v poskytovani lazenisko-lécebné péce
ostatnich 1azni v CR. V okoli 1azni je nedostateéné spoledenské vyziti, jelikoz spole¢nost ma

Vv blizkosti jen malé mésto Jesenik.

Velkym ohrozenim pro 1azné jsou zmény koncepce v lazefistvi ve zdravotnim systému CR,
které mohou nastat a také nezdjem zaméstnanct o kratkodobou spolupraci se spole¢nosti. PLL
a.S. lezi v podhorské oblasti, kde mize v zimnich mésicich dojit ke zhorSené dostupnosti

vlivem snéhu.

Nasledujici tabulka €. 5 zndzorfiuje propojeni vnitiniho a vnéjSiho prostiedi podniku.
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Tabulka 5: Propojeni vnitiniho a vnéjsiho prostedi spole¢nosti

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
(STRENGTHS) (WEAKNESSES)

SO ANALYZA - maximalizace | WO ANALYZA - minimalizace
silnych stranek, maximalizace slabych stranek, maximalizace
ptilezitosti ptilezitosti

~ s

PRILEZITOSTI
(OPPORTUNITIES)

ST ANALYZA - maximalizace
silnych stranek, minimalizace
hrozeb

WT ANALYZA - minimalizace
slabych stranek, minimalizace hrozeb

HROZBY
(THREATS)

Zdroj: [8]

SO analyza

Financni prostredky Cerpané ze zdroji EU pomahaji zvysit kvalitu poskytovanych sluzeb
a pobytt, diky tomu dochazi ke zvySeni zdjmu klienti — samoplatct, ale také klientt
ze zahrani¢i. Vznik novych procedur v lazefistvi rozsifuje nabidku poskytovanych sluzeb.
Tradici spole¢nosti a odkaz Vincenze Priessnitze uctivaji i mistni obyvatelé, jejichz zajem

0 sluzby roste.
WO analyza

Nedostatek aktivit pro pacienty v zimnich mésicich je mozné vyrovnat zajmem klientd —
samoplatci o nabidku zimnich pobyti (akénich a sezonnich pobytovych balickll) nebo je
mozné zajistit vice aktivit novymi procedurami v oblasti ldzenistvi a ptirodniho 1éCitelstvi.
Vysoké ndklady na marketing lze pokryt zvySujicim se zdjmem klientli nebo snizit spolupraci

S cestovnimi kancelafemi.
ST analyza

Sirokou nabidkou sluZeb, ktera je zaméfena také na aktivity mimo sezénu, je mozné
do jisté miry ovlivnit sezonni vykyvy. Tradice 14zni neda Sanci konkurenci, je dilezité dostat
lidem do povédomi hodnoty Priessnitzovy lécby, Uc¢inek lécebnych pramenit a celého

prostiedi lazni.
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Cim vyssi bude kvalita sluzeb, tim vétsi podil bude klientli - samoplatcti a zahrani¢nich
navstévniki a zmény koncepce lazenstvi ve zdravotnim systému CR nebudou natolik
ovliviiovat financni situaci spoleCnosti. Omezené spoleCenské vyziti je mozné ovlivnit

vyuzitim finan¢nich prostiedkli od EU naptiklad na vystavbu nové restaurace a podobné.
WT analyza

Sezénnost zpiisobuje odliv kvalitnich zaméstnanct,, ktefi se na nasledujici sezonu
jiznevrati a v disledku toho se persondl neustdlé méni. S tim souvisi také poskytovani

pracovnich smluv na omezenou dobu jednoho roku, o které ale zaméstnanci zajem nemaji.

3.4 Shrnuti

Ve tieti kapitole bakalafské prace s ndzvem charakteristika vybraného podniku byla

piedstavena konkrétni spoleCnost Priessnitzovy lé¢ebné 1azné a.s.

Prvni ¢ast kapitoly byla zaméfena na poskytnuti zakladnich udaji o podniku, informaci
0 jeho poloze, zalozeni a vzniku, organech spolecnosti, zakladnim kapitalu, dale poskytnuti

udaji o podniku coby zaméstnavateli a o jeho majetku.

V nasledujici Casti byla piiblizena hlavni ¢innost Priessnitzovych lécebnych lazni a.s.
Lazné jsou vyznamnym poskytovatelem lazeniské lécebné rehabilitacni péce, ktera je spjata
piredevSim s vyhodnym umisténim aredlu ldzni a klimatickymi podminkami, které zlepsuji

fyzickou i dusevni kondici pacientl a navstévnikl tohoto zatizeni.

Déle bylo poukazano na tradici samotnych lazni, kterd saha do historie, konkrétné
do 18. stoleti, kdy byl narozen jesenicky rodak a zakladatel prvnich vodolééebnych lazni na
svété Vincenz Priessnitz. Ten uz jako maly chlapec objevoval silu ptirodniho 1éCitelstvi
a 0 pocatcich jeho léceni vodou vznikla dokonce legenda. I ptes tézké zacatky roku 1822
Vincenz Priessnitz prestavél sviyj rodny dim na maly vodolééebny ustav, ktery byl postupem
Casu znamy po celém svété. V dneSni dobé jsou Priessnitzovy lécebné ldzné akciovou

spole¢nosti, ktera ale stéle stoji na odkazu a hodnotach jejiho zakladatele.

O podrobnou charakteristiku spole¢nosti se snazi posledni ¢ast vénovana SWOT analyze.
SWOT analyza se zabyvd vnitfnim prostfednim spolecnosti, které Ize ovlivnit,
tedy definovanim silnych a slabych stranek, na druhé strané prostiedim vnéjsim,
které zahrnuje ptileZitosti a hrozby podniku. DileZitou souc¢ésti analyzy je propojeni vnitiniho
a vngjsiho prostiedi, jak je mozné vyuzit silné stranky spolecnosti k ziskani vyhody z vnéjSiho
prostiedi, jak vyuzit ptileZitosti k pfekonani slabin, jak vyuzit silné stranky k omezeni hrozby

a jak omezit slabiny a zaroven celit hrozbam.
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4 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI
PRIESSNITZOVY LECEBNE LAZNE, A.S.

Rizeni lidskych zdrojii spadd ve spoletnosti Priessnitzovy 1éebné lazné a.s.
do ekonomicko-persondlniho oddéleni. Rizeni lidskych zdroji ma tedy vlastni oddéleni
vramci ekonomického utvaru, kam je dale zafazena uctdrna. Ekonomicko-personalni
oddéleni je vedeno personalni feditelkou a sidli v budové vedeni spole¢nosti. Hlavnimi

personalnimi ¢innostmi a agendou s nimi spojenou se zabyva referent personalistiky.

Ekonomicko-personalni oddéleni ma na starost 281 zaméstnanct lazni, mezi které patii

i 47 sezdnnich pracovniki. Podil pracovnik je uveden v grafu ¢. 10.

Podil sezonnich a stalych
zaméstnancl

B Sezonni zaméstnanci

W Stali zaméstnanci

Obrazek 10: Podil sezonnich a stalych zaméstnancii na celkovém poctu

Zdroj: Zpracované z poskytnutych zdrojit spolecnosti

Zameéstnanci jsou v PLL a.s. déleni na technicko-hospodaiské pracovniky, obsluhujici
pracovniky, management, lé¢katské a nelékaiské zdravotnické profese. Vyjimkou jsou profese
lékatské a nelékarské, jejichZ vzdélavani se fidi zakonem.

Referent personalistiky vede persondlni agendu a poskytuje specialni sluzby internim
zakaznikim. SnaZi se prokonzultovat s fadovymi zaméstnanci jejich stiznosti a problémy
a hledat nejvhodnégjsi feSeni daného problému. Déle poskytuje vedoucim pracovnikiim
podklady o zaméstnancich, konzultuje s vedenim pracovni vykony jednotlivych pracovnikl

a moZna napravna opatfeni.
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Do népln¢ prace referenta personalistiky patii také seznamovani zaméestnanct s procesem
sezonniho propousténi a ndsledného naboru, hleddni novych zaméstnanctl, pifijimani, vybér

zaméstnancl a pomoc pfi jejich adaptaci.

Rizeni lidskych zdroji v PLL as. je ovliviiovano vnitropodnikovymi piedpisy

a smérnicemi a uzavienou kolektivni smlouvou.

Nasledujici podkapitoly budou vénovany rozboru jednotlivych personalnich ¢innosti

ve spole¢nosti Priessnitzovy 1é€ebné 1azné a.s.

4.1 Analyza prace a vytvareni pracovnich mist

V Priessnitzovych 1éCebnych laznich a.s. se sleduje produktivita prace a vyhodnocuje
se na personalnim tuseku. Vzhledem k zajiSténi dostate¢né a neustale se zvySujici produktivity

se spole¢nost snazi, aby byla pracovni mista a funkce dobfe analyzovana.

Analyza prace je provadéna pracovniky niz§tho managementu, tedy vedoucimi
pracovniky jednotlivych pracovist na zdklad¢ Katalogu praci. Katalog praci podrobné
popisuje jednotlivd pracovni mista, jsou v ném uvedeny piedpoklady pro vykon prace,

pozadované minimalni dosazené vzdélani a ziskana praxe zaméstnance.

Analyza skute¢ného stavu na pracovisti probiha také v kompetenci vedoucich pracovnikd,
kteti dokdzou nejlépe zhodnotit, jestli je prace vykondvana efektivné, jestli praci vykonava
piiméfeny pocet zamestnanct a jestli pracovnik na daném mist¢€ je schopen zvladat svoji praci
a ma dostatecné dovednosti a znalosti.

Vedouci pracovnik vyuziva metodu pozorovani svych podtizenych.

Analyza préace je dulezitd i pro spokojenost samotnych zaméstnancti, kteti v nékterych
ptipadech sami svému vedoucimu ozndmi, pokud jim prace nevyhovuje, je moc naro¢na
nebo praveé naopak.

Po analyze prace ptichazi druha ¢innost — vytvareni pracovnich mist.

Vedouci pracovnik ve spolupréci s referentem personalistiky urci jaké pracovni ukony je
potfeba na daném useku provadeét.

Tyto pracovni ukony jsou pfifazovany jednotlivym pracovnim mistim a pozicim,
tim pracovni mista vznikaji spolu s jejich odpovédnostmi, kompetencemi a pozadavky

na dovednosti zaméstnancu.
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Je tfeba zvazovat vzajemné vztahy podfizenosti a nadfizenosti mezi pracovnimi misty
a jejich vytizenost, tak aby pracovnik mé¢l tolik prace, kolik zvladne a zaroven aby pracoval

efektivné.

Vzhledem ktéto skuteCnosti se zjistuje, jaky pocet daného pracovniho mista je
pro zajisténi bezproblémového chodu spolecnosti potteba. Neni vyjimkou, kdy je urcity
pracovni kol pfeveden z jednoho pracovniho mista ¢i od jednoho zaméstnance na druhého,

ktery neni tolik vytizen.

4.2 Personalni planovani

Personalni planovani Vv Priessnitzovych lécebnych laznich a.s. probihd a je napojeno
na strategicky plan spole¢nosti. Zakladnimi dokumenty jsou vedenim podniku schvaleny
Organizacni tad, ktery upravuje vnitini strukturu spole¢nosti a organiza¢ni smérnice,
které upravuji vybér, pfijem, pfesun a propousSténi zaméstnancii, hodnoceni a motivaci

a vzdelavani a vycvik pracovniki.

Ptedstavenstvo spolecnosti stanovuje ro¢ni plany, které museji byt dodrZzeny a od kterych

se odviji 1 plany persondlni.

Kazdy rok se stanovuje jeden rocni mzdovy plan, z néhoz vychazi celkova potieba
zaméstnancu, ktefi budou schopni zajistit chod spole¢nosti. Nasledné vedouci pracovnici
ve spolupraci s persondlnim oddé€lenim zjiStuji, jestli soucasny stav zaméstnancti odpovida
celkové potiebé. V piipadé, ze spole¢nost nema k dispozici dostatek zaméstnanct,
snazi se 0 ziskani novych nebo naopak, pokud spolecnost disponuje nadbytkem zaméstnanci,

snazi se o napravna opatreni.
Personalni planovani v této spoleCnosti je rozpracovano do nékolika dil¢ich planii:
1. Plan pfijimani novych zaméstnanci

U planu pfijimani dochdzi k neustalym zménam vlivem obsazenosti a navstévnosti lazni.
Priessnitzovy 14zné¢ se vyznacuji velkymi sezénnimi vykyvy zplsobujicimi hromadné
propousténi zaméstnanci na konci sezony a zpétny ndbor pied zacatkem sezony,
nabor. Pokud tato situace nastane, zacne se s nabiranim pracovnikl dfive. Plan pfijimani

se muze také zmeénit v disledku zmén v mzdovém planu.
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2. Plan obsazovani pracovnich pozic

V planu obsazovani pozic je uvedeno, kolik zaméstnancli je potfeba na hlavni pracovni

pomér, kolik jen sezonné na dané pracovni misto.

3. Plan hodnoceni

4. Plan odménovani

Od planu odménovani se odvijeji plany ostatni, jelikoz se v této spolecnosti vychazi z ro¢niho

mzdového planu.
5. Plan vzdélavani

Plan vzdé€lavani je stanovovan podle rocni Castky ptipadajici na urcity tsek spole¢nosti,
ktery nasledné¢ rozhoduje o vyuziti prostfedkii na zéklad¢ aktualni potieby. U planu
vzdelavani dochazi ke zménam V piipadé vypsani dotacnich programi. Roc¢ni ¢astku Ize také
piekrocit, pokud se objevi zmény v zakonech a Skoleni musi probéhnout dle platné

legislativy.

4.3 Ziskavani zaméstnancu

Cilem PLL a.s. je ziskat pracovniky s dostate¢nymi znalostmi a dovednostmi, v mnoha
piipadech pracovniky, kteti chtéji a uméji pracovat slidmi a jsou schopni si uvédomit
hodnotu dédictvi Vincenze Priessnitze.

Vybér a piijimani novych pracovnikl je vyznamné ovlivnéno organiza¢ni smérnici, jejimz
cilem je vytvoieni systému a jednotné¢ho postupu pii vybéru, pfijmu, pfesunu a propousténi

zaméstnancil, dodrzeni zdkonnych ustanoveni a rovného zachdzeni se vSemi zaméstnanci.

Systém piijimani a vyberu je vyuzivan jednotné pro celou spolecnost, jak pro pracovniky
V hlavnim pracovnim poméru, vedlejSim pracovnim poméru, tak i pracovniky zaméstnané

na zaklad¢é dohody o provedeni pracovni ¢innosti ¢i dohody o provedeni prace.

4.3.1 Stanoveni poZadavkii a informovani uchazeci

Jak lze vidét na obrazku ¢. 11, prvnim impulsem k rozbéhnuti procesu ziskavani
zaméstnanci je po vytvofeni nového nebo uvolnéni stavajiciho pracovniho mista, zjiSténi

potieby a odeslani pisemného poZadavku feditele tseku na obsazeni dané pracovni pozice.

NejcastéjSi forma pozadavku byva elektronickd a obsahuje sdéleni, jakou je potieba

obsadit pracovni pozici a jaké jsou poZadavky na zaméstnance.
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A 4

Schvileni pozadavku | PFilakani uchazect

Pisemny poZadavek | » Evidence pozadavku

A 4

Zamitnuti pozadavku

Obrazek 11: Proces zadosti o nového zameéstnance

Zdroj: Zpracované z poskytnutych zdrojii spolecnosti

Poté dojde k evidenci pozadavku a naslednému posouzeni opravnénosti feditelem

ekonomicko-personalniho odd¢leni.

Zhodnoceni opravnénosti probiha na zdklad¢ planu zaméstnanct ptislusného obdobi, planu
mzdovych prostfedkli na dany rok, na zakladé organiza¢niho fadu a v neposledni fad¢ zalezi

také na posouzeni tispornych opatteni, ktera byla pfijata na daném useku spolecnosti.

V piipad¢ schvaleni naroku na nového zaméstnance je zadano referentovi personalistiky,
aby zajistil udaje pro vybér. Miize nastat i opacna situace, kdy je opravnénost na nového
zaméstnance posouzena negativné a to vede k novému projednéni s feditelem tseku.

W

Po definovani pozadavki na zaméstnance piichdzi faze ,prilakani uchazeca,
kdy se prvné referent personalistiky snazi o prozkoumani vnitfni evidence uchazecu,
jedna se o databazi uchazect, ktefti se jiz diive ve spolecnosti PLL a.s. o zaméstnani uchazeli.
Databaze je vytvorena na zéklad¢ zadosti uchazecii o pracovni mista podle jejich vzdélani
&i vyudeni a profesi. Zadosti byvaji evidovany zpravidla jeden rok, po uplynuti daného obdobi

se vytvari databaze nova.

Pokud se referentovi personalistiky zdd urcity uchaze¢ vhodny, oslovi jej. V ptipade,
7e vhodného uchazece v databdzi nenajde, vyuzije k vyhlaSeni vybérového tizeni nékterou

Z metod osloveni potencidlnich uchazeci nebo piipadné jejich kombinaci.
Formy zvetejnéni volného pracovniho mista, které PLL a.s. vyuzivaji, jsou:

e prostiednictvim Ufadu prace — nabidka prace se elektronicky vyvési na portalu
UP;
e inzerce v tisku;

e zverejnéni na internetu — webové stranky (prace.cz) a firemni intranet.
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4.3.2 Vybér a adaptace pracovnikii
Ve fazi vybéru pracovniki zadaji uchazeCi o préci, pifijaté Zzivotopisy se zhodnoti
a vybere se uzsi okruh zajemct, ktefi jsou pozvéani k vybérovému pohovoru.

Vybérové pohovory jsou jednokolové ¢i dvoukolové v zavislosti na obsazované pracovni

pozici. Pribéh vybérového pohovoru je uveden na obrazku ¢. 12.

Pozvani

1l

Prabéh
4L

Vyhodnoceni

1L

Sdéleni vysledkii

11

Evidence
neuspeésnych
uchazecu

Obrazek 12: Pribéh vybérového pohovoru

Zdroj: Zpracované z poskytnutych zdrojii spolecnosti

Pohovor se castec¢né 1isi vzhledem k pozadovanému vzdélani:

e zakladni a stfedni odborné vzdélani

- na pohovoru se jedna sreferentem personalistiky a feditelem useku,
piipadné s ptfimym nadfizenym,

- vybérovy pohovor vyhodnocuji spolecné, vyberou nejvhodnéjSiho uchazece
a stanovuji také potadi dalSich uchazeci,

- vysledky vybérového fizeni jsou sdéleny ihned po pohovoru nebo nejdéle
do jednoho tydne e-mailem ¢i telefonicky.

¢ Uplné stiedni nebo vyssi vzdélani

- uchazeée hodnoti nejméné tficlenna vybérova komise sestavovana ekonomicko-
personalnim feditelem,

- komise byva slozena z feditele ekonomicko-personalniho useku, feditele tseku,

na ktery je pracovnik vybiran, a dalSimi cleny,
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- uchazeCi jsou zhodnoceni, vybran ten nejvhodnéj$i a je stanoveno nasledujici
potadi ostatnich,
- sdéleni vysledkd probéhne do jednoho tydne od sdéleni kone¢ného vysledku

personalistovi.

S netispeSnymi uchazeci se persondlni referent miize dohodnout na zarazeni do evidence

pro piipad budouciho hledani zaméstnance na volné pracovni misto.

Pro vybér uchazecli se v Priessnitzovych lécebnych laznich a.s. kromé vybérového

pohovoru vyuziva:

e dotazniki - u pozic recepénich a pozic na obchodnim odd¢leni, u recepénich je
také vyzadovana znalost okoli ldzni a Casto se hloubka znalosti zjistuje

kladenymi otazkami pii pohovorech.
Dale se podle potteby vyuziva:

e testii jazykovych znalosti,
e psychologickych testi - pfi nastupu na manazerské pozice,

e testii dovednosti - u pracovnikl stravovaciho tseku.

VétSina uchazecl o zaméstnani je pfijimana na zékladé dotaci od Utadu prace. Podminkou
je setrvani uchazece v evidenci pracovniho ufadu po urcitou dobu. Poté muze spolecnost

zazadat o prispévek na spolecensky ucelné pracovni misto.

Vybrany uchaze¢ musi podstoupit vstupni lékaiskou prohlidku, jsou zkompletovany jeho
doklady spojené s nastupem do pracovniho poméru a nasledné dolozeny do osobniho spisu.

Jedna se o doklady:

e Zivotopis;

e osobni dotaznik;

o doklad o kvalifikaci;

e zapoctovy list — v piipad¢ nastupu od zaméestnavatele;

e doklad o evidenci na uradu prace — v ptipad¢ nastupu z uradu prace;

e vypis z rejstiiku tresti.

S prijimanim zaméstnanci do pracovniho poméru je spjata fada administrativnich

ukontll, museji se zpracovat vnitini doklady a zaloZit osobni spis zamé&stnance.

To zahrnuje zpracovani pracovni smlouvy ¢i dohody, ktera je pieddna zaméstnanci

k podpisu nejpozdeji v den nastupu do prace.
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Nasledné zpracovani popisu funkce pifimym nadfizenym, popis funkce obsahuje vztahy
nadfizenosti a podiizenosti, zastoupeni zaméstnance, sumarizace internich a externich vztahd,
kompetence, pravomoc, odpovédnost, kontrolu a popis ¢innosti pracovnika. Popis funkce je

predan zaméstnanci v den nastupu do prace.
Ptimy nadfizeny déle zpracovava dohodu o hmotné odpovédnosti zaméstnance.

Referent personalisty zpracovava vstupni list a navrh na mzdové zafazeni podle Katalogu

praci. Poté seznamuje zaméstnance S:

- politikou jakosti,

- organizaénimi smérnicemi a pracovnimi postupy, které se poji k pracovnimu
zarazeni dle norem ISO 9001,

- ptedpisy o bezpe€nosti prace a pozarni ochrany,

- Organiza¢nim fadem,

- Pracovnim fadem,

- Mzdovym ptedpisem,

- Kolektivni smlouvou,

- Pravidly pro dopliovani a pouziti socialniho fondu

- prémiovym listem.

Personalista pfedd zaméstnanci jeho osobni pritkaz, jmenovku, Cip na dochdzkovy systém

a odvede jej na pracoviste.

Na pracovisti jej vedouci pracovnik proskoli o konkrétnich ptedpisech BOZP a PO,
seznami jej s pracovistém a kolektivem a zad4d prvni pracovni ukoly. Pokud se jedna
0 manazerské pozice, predstaveni zaméstnance provadi feditel spolecnosti, pokud o stiedni

management, predstaveni provadi usekovy feditel.

V momenté odchodu pracovnika na pracovisté je nutné splnit oznamovaci povinnost —
nahlasit statnim institucim obsazeni volného pracovniho mista UP, v piipadé pfijeti
zaméstnance se zdravotnim postizenim ¢i zaméstnance s invalidnim dichodem je potieba
oznamit to Okresni spravé socidlniho zabezpeceni a také ozndmeni odborové organizaci
o fluktuaci. Poslednim tkonem, ktery ve spojeni s pfijetim nového zaméstnance vykonava

referent personalistiky, je zadani zaméstnance do databaze a dochazkového systému.
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4.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoticimu procesu v této spolecnosti se vénuje konkrétni smérnice. Ucelem je vytvofit
systém hodnoceni zaméstnancli s vazbou na jejich motivacni prostor a stanovit hodnotici
kritéria.

Pti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci je posuzovan:

1) standardni pracovni vykon,

2) nadstandardni pracovni vykon,

3) nesplnéni standardnich ukazateld,

4) zavislé proménné - chovani, jednani, image, know-how a socialné-profesni
kompetence,

5) nezavislé proménné - schopnost reagovat rychle a adekvatné k situaci, dovednost

adaptace ¢i frustracni tolerance.

Hodnoceni provadi pifimy nadiizeny hodnocen¢ho pracovnika nebo jeho zéstupce,

v nékterych ptipadech miiZe hodnoceni provadét usekovy feditel.
Hodnoceni se provadi:

e po uplynuti zkusebni doby,
e piipfevedeni zaméstnance,
e mcsicng,

e (Ctvrtletné.

Hodnoceni po uplynuti zkusebni doby je provadéno nejpozdé€ji posledni tyden zkusebni
doby, hodnoti se zpisobilost zaméstnance kvalitné vykonavat praci, na kterou byl pfijat.
Na zaklad¢ dosazenych vysledka je rozhodnuto o pokracovani nebo skonceni pracovniho
poméru. Jako soucast hodnoceni je ndvrh na doplnéni vzdé€lani ¢i kvalifikace. Nadtizeny

muze také navrhnout uréitou upravu mzdy zaméstnanci po skonceni zkuSebni doby.

Cilem hodnoceni pri prevedeni zaméstnance je zjiSténi, jestli je pracovnik schopen

kvalitniho vykonu préce, na kterou byl pfeveden.

Pokud jsou vysledky hodnoceni v souladu s oc¢ekavanim nadiizeného, zaméstnanec

pokracuje ve vykonu préace, v opacném piipadé se hleda jiné alternativni feseni.

Mési¢ni hodnoceni je soucasti zictovani mezd za uplynuly mésic a hodnoti se vykon
za uplynuly mésic. Podle vykonu jsou zaméstnanci zaclenovani k vyplaté nendrokové ¢ésti

mzdy.
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Podklady jsou poskytovany mzdovou uctarnou a hodnoceni je vyjadieno vysi prémiové
slozky. Mési¢ni hodnoceni slouzi jako stimulace a motivace pracovniki k dal$im lepSim

vykondim.

Ctvrtletni hodnoceni hodnoti vykon zaméstnanct za uplynulé Gtvrtleti a je soudasti

zuctovani mezd za Ctvrtleti.

Vysledky hodnoceni jsou poté zalozeny do osobnich spisit zaméstnancil, nahlizet do nich
mize pouze sam zameéstnanec, personalista, pfimy nadfizeny, feditel useku a fteditel

spole¢nosti.

4.5 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanci je realizovano na zadkladé¢ podklada, které jsou ziskané

Z hodnoticiho procesu.

Odménovani probihd podle tarifnich tabulek. Mzda zaméstnanc vychéazi z Katalogu
praci, sklada se ze zadkladni mzdy na profesi a zvySeni vzhledem k dovednostem ¢i kurzim.
Mzdové podminky jsou upraveny obecnymi zdsadami odménovani a minimalni vys$i mzdy
vyplyvajici ze Zakoniku prace — €. 262/2006 Sb. Dale se mzdové podminky projednavaji
s odborovou organizaci a jsou pfedmétem uzaviené kolektivni smlouvy.

v

M¢sicni a Ctvrtletni hodnoceni slouzi pro zaclenéni zaméstnance k vyplaté nenarokové
casti mzdy, kterd zavisi na jeho vykonu. Do nenarokové ¢asti mzdy patii forma zvySeni mzdy,
odmeény, stabilné vyssi prémiova slozka, osobni hodnoceni a podilovd mzda, tuto ¢ast mzdy
spolecnost pouziva jako pfimou motivaci zaméstnanci. O prémiich rozhoduje vedouci
pracovnik ve spolupraci s feditelem tseku a odmény ud€luje usekovy fteditel ¢i feditel

spole¢nosti.

Dilezitou soucéasti odménovani v Priessnitzovych lécebnych laznich a.s. je nepenéZzni
ocenéni a zaméstnanecké vyhody.

Za urc¢itou formu nepenézniho ocenéni lze povazovat moznosti zvySovani kvalifikace
a moznosti stazi, které jsou umoziovany pracovnikim lécebného useku. Zaméstnanecké

vyhody ptisobi jako nepfima motivace a jsou poskytovany zaméstnanciim lazni bez ohledu

na jejich pracovni vykon.
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Zameéstnanecké vyhody se ¢leni:
e zaméstnanecké vyhody socidlni povahy

Vyhody socidlni povahy ptedstavuji ptispévky na penzijni a Zivotni pojisténi, bezirokové
pujcky, prispévky na détskou rekreaci, odmény pii vlastni svatbé, narozeni ditéte,
pti zivotnich a pracovnich vyroc¢ich, odchodu do dichodu a vyménné rekreace v jinych
laznich za zvyhodnéné ceny, zpravidla v laznich Podébrady. Piispévky na détské letni tabory
¢ini obvykle 1500,- K¢ a odmény k zivotnim ¢i pracovnim udélostem se pohybuji

okolo 1000,- K¢.
e zaméstnanecké vyhody souvisejici s praci

Tyto vyhody zahrnuji pfispévek na stravovani, moZnost pfidéleni podnikového bytu
a vyhodnéjsi prodej sluzeb spoleCnosti zaméstnanclim. Priessnitzovy lécebné lazné a.s.
disponuji vlastni jidelnou, kde maji zaméstnanci zajiSt€énou pravidelnou stravu s narokem
na ptispévek. Zaméstnanci maji také po urité dob& narok na poukaz na sluzby v urcité

hodnoté, ktery uplatni v laznich.
o zaméstnanecké vyhody pojici se k postaveni ve spolecnosti

Do poskytovanych zaméstnaneckych vyhod, které se poji k postaveni zaméstnance

ve spole¢nosti, patii poskytnuti sluzebniho automobilu ¢i mobilniho telefonu.

Prispévky na stravovani, na tabory pro déti zaméstnancii, odmény k riznym vyro¢im

a prispévky na staze jsou Cerpany ze socialniho fondu, ktery je zminén v kolektivni smlouve.

4.6 Vzdélavani zaméstnancu

V PPL a.s. dochazi ke stanovovani kliCovych zaméstnanct fediteli jednotlivych usek.

Jedna se o schopné zaméstnance, které Ize dale rozvijet a pracovat s nimi.

Personélni oddéleni vede osobni spisy zaméstnancil, kde jsou evidovana veSkerd skoleni

a absolvované vzdélavaci programy.

Vzdélavani se 1iSi na zakladé déleni zaméstnancti na lékarské, nelékaifské zdravotnické

profese, technicko-hospodaiské pracovniky, management a délnické profese.
Vzdélavani zaméstnanci probiha:

1. pokud je to dano legislativou,

2. na zakladé individudlni potteby kazdého zaméstnance.
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Vzdélavani vychazi z rocniho planu, ktery je zpracovan pro jednotlivé useky. Tento plan
se ale v pribéhu obdobi méni na zaklad¢ vypsanych dota¢nich programii a rozhodnuti feditele

spolecnosti o Skoleni pro okruh zaméstnanct jim urcenych.

Utad prace v ramci projektu ,,.Vzdélavejte se!, vypisuje vzdélavaci programy, v piipadg,
ze jsou pro zaméstnance vhodné, vyuziji je. SpoleCnosti byla naptiklad poskytnuta v roce

2014 dotace na Skoleni ohledné Nového ob¢anského zakoniku ¢. 89/2012 Sb.

Skoleni vyplyvajici ze vzniklych zmén v zdkonech se ucastni predev§im zaméstnanci
uctarny a persondlniho oddéleni. Nejvice Skoleni a vzdélavacich programi poskytovanych

podle aktualni potteby probihé na lé¢katském a obchodnim useku.

Spole¢nost PLL a.s. je zalozena na odkazu Vincenze Priessnitze a snazi se o vs§tépovani
této skuteCnosti zaméstnanctim jiz od prvniho kontaktu. V navaznosti na tento odkaz probéhlo
Vv neddvné dobé¢ Skoleni o zakladateli lazni a vodolécebnych metodach, kterého se ucastnila

vétSina zameéstnancu.

Spole¢nost nevytvari vlastni vzdelavaci program pro své zaméstnance, ale Skoleni

podle moznosti probiha bud’ na pracovisti, nebo mimo n¢;j.
V organiza¢nich smérnicich spolecnosti se Cinnosti zamétrené na vzdélavani Cleni:

e vstupni proskoleni;
e zvySovani vzdélani;

e prohlubovani vzdélani.

Vstupni proskoleni spoCiva v seznameni nového zaméstnance s firmou, jeji historii
a soucasnym stavem, je provadéno referentem personalistiky. Konkrétné se zaméstnanec
seznamuje s jednotlivymi useky, ostatnimi zaméstnanci, se spolupraci useku, s pravy
a povinnostmi, které vyplyvaji ze zdkoniku prace a wvnitfnich piedpisi spoleCnosti,
S bezpecnosti prace a pozdrni ochranou, sISO normami, dochdzkovym systémem,

stravovanim, benefity a podobné.

ZvySovanim vzdélani se rozumi dosazeni maturity u pracovnika vyucené¢ho a dosaZeni
vys$§iho odborného ¢i vysokoskolského vzdélani u pracovnika s maturitou. Zacatek zvySovani
vzdélani mize byt z podnétu spolecnosti, z podnétu zaméstnance v souladu s potfebami
spole¢nosti nebo z podnétu zaméstnance ke studiu oboru, ktery v souladu s potfebami

spole¢nosti neni.
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Prohlubovani vzdélani probiha u sanitari, stiednich zdravotnickych pracovniki a 1ékara.

Vzdélavani lékaiskych a nelékaiskych povolani je upraveno Zakonem ¢. 95/2004 Sb.
0 podminkach ziskdvani a uznavani odborné zpisobilosti a specializované zpisobilosti
k vykonu zdravotnického povolani 1ékate, zubniho lékate a farmaceuta a Zakonem ¢. 96/2004

Sb. o nelékaiskych zdravotnickych povolanich.
Lékaiska povolani
V Zakong ¢. 95/2004 Sb. je definovano:

1. Specializa¢ni vzdélavani

2. Celozivotni vzdélavani

Podminkou zahajeni specializa¢niho vzdélavani je ziskani odborné zpisobilosti k vykonu
zdravotnického povolani. Zpusobilost specializovanou ziska I1ékat pii uspéSném ukonceni
specializaéniho vzdéldvani atestaéni zkouskou a je podminkou pro samostatny vykon
povolani 1¢kare.

Priibéh specializatniho vzdélavani zajiStuje akreditované zafizeni, které piidéli
ucastnikovi Skolitele. Probihd na zakladé vzdélavacich programi piislusného oboru, podle
kterych je stanovena délka vzdélavani, rozsah a obsah povinné a doporucené praxe,

teoretickych znalosti, praktickych dovednosti a pfedpokladi pro vykon atestacni zkousky.

Celozivotnim vzdélanim se rozumi prabézné obnovovani znalosti, dovednosti
a zpusobilosti vzhledem k rozvoji oboru a nejnovejsim védeckym poznatkiim. Celozivotnim
vzdélanim prochazi kazdy zdravotnicky pracovnik v priabéhu vykonu povolani.

Je nastaven kreditni systém, lékati sbiraji kredity za Gcast v kurzech, seminatich, stazich
a workshopech, které zajistuje Institut postgradualniho vzdélavani ve zdravotnictvi v ramci
udélené akreditace Ceskou lékafskou komorou. Kredity jsou udélovany Institutem

postgradualniho vzdélavani ve zdravotnictvi. Farmaceuti ziskavaji kredity ptidélené Ceskou

Iékarnickou komorou.
Nelékaiska zdravotnicka povolani

U profesi nelékaiskych dochdzi ke vzdélavani podle Zékona ¢. 96/2004 Sb. Probihd

podobné jako u lékatskych, ale ma podrobnéjsi déleni:

1. Akreditovany kvalifikacni kurz
2. CelozZivotni vzdélavani

3. Specializa¢ni vzdélavani
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Absolvovanim akreditovaného kvalifikaéniho kurzu ziskd pracovnik odbornou

zpusobilost k vykonu daného zdravotnického povolani.

Vzdélavaci program uskuteCiiuje akreditované zafizeni. Na zaklad¢ vzdélavaciho
programu je urcena délka, rozsah a obsah vzdélavani, pocet hodin praktického a teoretického

vyucovani. Kurz je ukoncen zavérecnou zkouskou.

Za celozivotni vzdélavani je povazovano prohlubovani, zvySovani, obnovovani
a doplnhovani znalosti, dovednosti a zpisobilosti v souladu srozvojem daného oboru.
K prokazani plnéni celoZivotniho vzdélavani je nastaven kreditni systém, kredity se ziskavaji

absolvovanim specializa¢niho vzdélavani, certifikovanych kurzi, stazi.

Kreditni body jsou udélovany Komorou vysokoskolsky vzdélanych odbornych pracovnikt
ve zdravotnictvi CR. Ziskani stanoveného poctu kreditti je diileZité pro vydani osvédéeni

k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu nebo piimého vedeni.

Specializa¢ni vzdélavani je jednou z forem celoZivotniho. SloZenim atestacni zkousky
ziské pracovnik specializovanou zpiisobilost k vykonu specializovanych ¢innosti ptislusného

zdravotnického povolani.

V soucasné dobé& byla predana k projednani Poslanecké snémovné Parlamentu CR novela

zakona €. 95/2004 Sb.

V PLL a.s. se absolvované kurzy Iékari, sestficek nebo fyzioterapeuti dokladaji
do akredita¢niho spisu. Na lékaiském tseku se zaméstnanci nepietrzité vzdélavaji v oblasti
novych procedur, v nedavné dob¢ probéhlo skoleni klimatoterapie ¢i Skoleni fyzioterapeuta

0 Vojtové metodé.

4.6.1 Projekt rozvojem zaméstnancu ke zvySeni urovné sluzeb 3. tisicileti

Prikladem vzd€lavani podle potieb muze byt velky projekt, ktery byl realizovan
na ptelomu let 2006-2007. Cilem projektu byla realizace vzdélavacich aktivit pfedev§im
V oblasti komunikaéni, fidici a IT dovednosti, které by zvysili odborné a komunikacni
dovednosti Ucastnikli kurzl, pisobici na zdkazniky-klienty lazni, ale i na kvalitu Grovné

komunikace uvnitf firmy.

Zaméstnanci se Ucastnili vyuk na rizna témata podle jejich pracovniho zatazeni a vyuziti

ziskanych znalosti pfi praci.
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V oblasti komunikaéni byla vyucovana externi komunikace, komunikacni a obchodni

dovednosti uréené pro obchodni usek a komunikace interni. Pro piiklad je v tabulce ¢. 6

uveden vycet témat z této oblasti, obsah kurzli a pocty zaméstnanct, které se vzdélavaciho

programu ucastnily.

Tabulka 6: Vycet témat z oblasti komunikace

Téma Obsah Skupiny
Externi
komunikace navazovani kontaktu,

v misté firmy

setkani s neznamym clovékem,
jednani s lidmi ve stresu,

budovani pozitivni image v oc¢ich klienta
jako vysledek uspé$né komunikace

Lécebny usek - 88 osob
Provozni Gsek - 88 0sob

Komunikacéni a
obchodni
dovednosti

v misté firmy

vyznam spokojenych zakaznikd pro
prosperitu firmy,

jak reagovat na namitky klientt,

jak vyfizovat stiznosti a reklamce,

jak vést rozhovor a jednat se zékazniky po
telefonu

Obchodni usek - 30 osob

Interni
komunikace

v misté firmy

vztahy na pracovisti,
techniky vedeni a zapist z porad,
jednani s lidmi pii konfliktech a frustraci

Administrativa, generalni feditelstvi,
ekonomicko-personalni ttvar,
obchodni oddéleni, provozni usek,
technicky tsek - 110 osob

Zdroj: [15]

Dalsi oblast, kterou tento projekt zahrnoval je oblast Fidicich dovednosti, ktera byla

ur¢ena zejména pro management spolecnosti. VyuCovanymi tématy byly obecné znalosti

managementu, manazerské dovednosti a znalosti a dovednosti prace se zaméstnanci, které

obsahovaly fizeni podle cilt, feseni problémt, rozhodovani, fizeni ¢asu, krizovy management,

analyzu a vytvafeni pracovnich mist, hodnoceni vykonu, adaptaci, motivaci, vytvareni

pozitivni a tvlir¢i atmosféry, spoleCenské vystupovani a image.

Co se tyka IT dovednosti, byli Skoleni zaméstnanci pracujici s pocitacem ze vSech usekl

a utvaru.

Na tento projekt vzdélavani zaméstnanct bylo vypsano vyberové tizeni.
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4.7 Rozmist'ovani a propousténi zaméstnanci

V PLL a.s. dochaziv ramci vnitini mobility k mobilité horizontalni i vertikalni,
tedy k pfesunu pracovnikii mezi pracovnimi misty na stejné hierarchické tirovni a povySovani.
K pfefazovani zaméstnancli na nizs$i pozici vétsSinou nedochdzi, ve vyjimecnych piipadech
miize dojit k neosvédceni pracovnika ve funkci a mize mu byt nabidnuta pozice na niz§im

stupni, ale v tomto ptipad¢é obvykle dochazi k dohod¢ o odchodu zaméstnance ze spole¢nosti.
¢ Vertikalni mobilita

Vertikalni mobilita probihd v ptipadé uvolnéni vedouci pozice, zpravidla pfi uvolnéni

pozice ve stfednim managementu.

V okamziku uvolnéni pracovniho mista, dochéazi k hledani vhodného uchazece v fadach
stavajicich zaméstnanc. Neni zvlastnosti kariérni postup od obsluhy ve stravovani,

ptes vedouciho jidelny az po vedouciho celého stravovaciho tseku.

Pokud dojde k mimofadné situaci a je potfeba obsadit misto na tirovni top managementu,
je vyhlaseno vybérové fizeni. Na takovou pozici se mohou hlasit uchaze¢i z internich
I externich zdroji spole¢nosti, pro vSechny plati stejnd pravidla a musi projit vybérovym
fizenim.

K vertikalni mobilité mize také dojit na zaklad¢ ukonceni studia, kterym si zaméstnanec
zvySuje vzdélani v souladu s poticbami spole¢nosti a za uéelem pouziti povySeni jako
stimulacniho faktoru Vv pfipadé rozhodnuti kliCového zaméstnance o ukonceni pracovniho

pomeéru.

Velkou vyhodou pfesunu stavajicich zaméstnancti je jejich znalost spolecnosti, prace

pro tuto spolecnost a svych spolupracovnik.

e Horizontalni mobilita
V ramci horizontdlni mobility, jsou zaméstnanci PLL a.s. pfemistovany pouze
mezi jednotlivymi pracovisti, jelikoZ spole¢nost jinou pobocku nema. Duvodem muize byt
zadost samotného zaméstnance, potieba spoleCnosti nebo stimulacni faktor v piipadé

nespokojenosti zaméstnance se stavajicim pracovnim zatazenim.
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K mobilité vnéjsi dochazi v okamziku propousténi zaméestnancti.

PLL a.s. je spoleCnosti, kterd je ovlivnéna silnymi sezénnimi vykyvy v ndvstévnosti.
Na zaklad¢ obsazenosti dochdzi k propousténi az 47 zaméstnanci, tedy 17% z celkového
poctu. K propousténi dochazi od 15. listopadu a k zpétnému pfijimani obvykle v bfeznu
nasledujiciho roku. Zaméstnanci mohou byt pfihlaseni po dobu 3 meésicti na Ufadu prace,

ze kterého si je spole¢nost nasledné vezme zpatky.

Typickym rysem sezénnich podnikd je fetézeni pracovniho poméru. Proto fetézeni
pracovniho pomeéru vyuzivaji 1 Priessnitzovy léCebné lazné a.s., které poskytuji pracovni
smlouvu na necely 1 rok, konkrétné od biezna do listopadu. Hromadné propousténi na konci

kazdé sezOny je projednano s odborovou organizaci ptisobici v této spolec¢nosti.

Kromé sezénniho propousténi miize dojit k ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni
dobe¢, k ukonceni pracovniho poméru dohodou, uplynutim sjednané doby v pracovni smlouve,
vypoveédi ze strany zaméstnance €1 zaméstnavatele a poslednim ptipadem je okamzité zruSeni,

pti zavazném poruseni pracovni kazné.

Ohledné piesunu a propousténi zaméstnanct se kazdy mésic zpracovavaji podklady pro
management a ucetnictvi. Tykaji se piehledu o stavu a pohybu zaméstnancii, jaky je fyzicky a
piepocteny stav zaméstnanc za mésic a od zacatku roku a také se tykaji prehledu absence

Z divodu pracovni neschopnosti.
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI

Posledni kapitola se bude vénovat zhodnoceni vysledkd fizeni lidskych zdroji
ve spole¢nosti Priessnitzovy 1é¢ebné lazné a.s. a navrhim a doporuc¢enim na mozna zlepsSeni
Vv této oblasti. Hodnoceny budou postupné personalni ¢innosti, které jsou obsahem piedchozi

kapitoly.

V analyze prace a vytvareni pracovnich mist jako vychozi ¢innosti pro ostatni, nebyly
shledany vétsi nedostatky. Skutecny stav je analyzovan vedoucimi pracovniky, jelikoz znaji
praci svych podiizenych vcéetné Casové narocnosti, bylo by ale vhodné 1 vzhledem
ke spokojenosti zaméstnancti, aby samotni zaméstnanci byli do analyzy prace i popisu

pracovniho mista zapojeni.

Diky tomu bude mozné ihned stanovit, jestli je pracovnik schopny praci v potiebném case
vykonat a naopak, jestli je dostateCné¢ vytizen za Gcelem co nejefektivnéjSiho vykonu prace.
Dilezité je, aby pracovnik svou praci vnimal jako motivujici. ZlepSeni muze spocivat

ve tvorbé pracovnich mist vedouci k posileni motivace a spokojenosti zaméstnancu.

Personalni planovani je vhodné napojeno na strategicky plan spole€nosti a vychazi
Z ro¢niho planu mezd. Planovani by ale mélo byt spiSe nez na mzdovém planu zalozeno

na poctu pracovnik, kteti jsou schopni bezproblémoveé zabezpecit vykon sluzeb.

Vzhledem k sezonnimu odlivu a pfilivu zaméstnanci by mél byt také vypracovan

kvalitni plan pFijimani a plan propousténi zaméstnanci, ktery zde ale chybi.

Proces ziskavani, vybéru a adaptace je dostatecné propracovany a je velice podrobné
zpracovany ve vnitropodnikové smérnici. Jsou vhodné zvoleny metody zvefejiiovani nabidek
pracovnich mist, které zahrnuji jak portal uradu prace, tisk, podnikovy intranet a webové

stranky, kde je mozné najit dostatek uchazecu.

Spole€nost zvefejiiovanim volnych pracovnich mist na firemni intranet poskytuje svym
zaméstnancim pfileZitost uchdzet se o misto a tim i kariérni postup, ktery je pro motivaci

pracovnikil velice dulezity.

Priessnitzovy lécebné 14zn€ a.s. si po dohodé€ s netispéSnymi uchazeci tvoii jejich databazi
a pifi budouci potiebé jsou tito uchazeci osloveni. Tim spolecnost uSetfi ndklady a cas

vynaloZeny na vybérova fizeni.
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V ramci spoluprace PLL a.s. s Hotelovou Skolou Vincenze Priessnitze, jejiz zaci
vykonavaji odbornou praxi pravé ve stravovacim useku spole¢nosti, je mozZné,
aby si spole¢nost vytipovala a nasledné¢ oslovila vybrané zaky a nabidla jim pracovni
ptilezitost.

Hodnoceni zaméstnanci je provadéno ctvrtletné i mési¢né, coz je vzhledem k pouziti

jako podkladu pro odménovani a vzdélavani dostatecné.

Jelikoz vétSina pracovnikll je obsluhujicich a denné se dostava do kontaktu s Klienty,

je nutné hodnotit pracovnika i z hlediska jeho chovani a jednani s lidmi.

Hodnotici proces je nastaven spravné a ve spole¢nosti funguje. Jedinym doporucéenim je,
aby zaméstnanci byli nejen informovani o vysledcich svého hodnoceni, ale spole¢né

s hodnotitelem zkusili najit moZna reSeni na odstranéni zjisténych nedostatku.

Odménovani pisobi na zaméstnance jako hlavni motivace. Zaméstnanci této spole¢nosti
ale se svou mzdou vétSinou spokojeni nejsou. ReSenim miiZze byt Gprava vySe a Cetnosti
nenarokovych ¢asti mzdy, predevSim prémii a osobniho ohodnoceni ¢i stabilni zvySeni

prémiové slozky, coZ by mélo za u€inek zvySeni mzdy a tim 1 motivace pracovniki.

Diilezitou soucasti motivace je také nehmotnd odména v podobé pochvaly ¢i uznani,
ktera v této spolecnosti chybi. Je tireba, aby se zaméstnancim za jejich vykony dostalo

projevu uznani a pochvaly, ktera mize mit velky vliv na jejich budouci pracovni vykon.

Z ditvodu nastaveni pracovni doby v Priessnitzovych 1é¢ebnych laznich a.s. a nutnosti
dojizdéni, museji zeny starost o malé déti feSit zkracenym uvazkem. V ramci
zaméstnaneckych vyhod by velké problémy vyiesila zaméstnanecka $§kolka, kam by mohly
zaméstnané Zeny umistit své déti po dobu jejich pracovni doby. Spole¢nost by timto umoznila

zkombinovat svym zaméstnanctim jak praci, tak starost o déti.

V oblasti vzdélavani zaméstnanci je nékolik nedostatkii, na které by se méla spole¢nost
zamerit.

Nejcastéjsim divodem pro vzdélavani a Skoleni zaméstnanct je pouze nutnost vychdzejici

z legislativy a zmény v zakonech, zaméstnanci nemaji tedy piilezitost k osobnimu rozvoji.

Castymi navitévniky PLL a.s. jsou zahrani¢ni klienti, proto by autorka navrhovala

moznost rozvijeni jazykovych dovednosti pro vSechny zaméstnance.

Zaméstnanci se po absolvovani jazykovych kurzii budou citit potiebnéjsi, zvysi to jejich

motivaci K praci i dalsimu rozvoji.
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V ramci mobility je vSe v potadku. Zaméstnanci maji moznost kariérniho ristu, pti vybéru
pracovnikii na vedouci pozice spadajici do stfedniho managementu, jsou také stavajici
zamestnanci upfednostiiovani. Spolecnost se snazi vedouci mista obsadit z jiz existujicich fad
svych zaméstnancti, pouze v piipadé, ze vhodny uchazec neni, uchyli se k moznosti externiho

ziskavani zaméstnancu.

Vzhledem K problémtm, které nastavaji v moment¢ nahlého odchodu klicového
zaméstnance z vedouci pozice, by autorka doporucovala tvorbu manaZerskych rezerv.

Mc¢ly by byt stanoveny plany naslednictvi ve funkcich, aby se témto situacim predchazelo.

NejvaznéjSim problémem, ktery ovliviiuje celou spolecnost a Fizeni lidskych zdroji
V ni, je sezonnost. Dochazi k fetézeni pracovniho pomeéru, ktery trva od biezna do listopadu
anasledné¢ je sezonni pracovnik propustén. To vede k velké nejistoté pracovniki,
ktefi se to snaZi fesit hledanim stalého a jistého zaméstnani. Spole¢nost pak ptichazi o kvalitni

zameéstnance.

MozZnym FeSenim muZe byt ujiSténi zaméstnanci o tom, Ze je spolecnost na dalsi
sezonu znovu zaméstna. Je ale potieba, aby jistota, kterou Priessnitzovy 1écebné lazné
a.s. nabizeji, byla napriklad soucasti dohody o hromadném propousténi s odborovou
organizaci a byla uvedena v Kkolektivni smlouvé. Pokud si nasledn¢ zaméstnanci vybudu;ji
ke spolecnosti diveéru, nebude dochazet k neustdlému obménovani personalu a spolecnost

bude disponovat kvalitnimi a oddanymi pracovniky, coz oceni i stali klienti.

Posledni problém autorka shledava v komunikaci. Nektefi vedouci pracovnici své
podrtizené dostatecné neinformuji o ptipadnych zménach a podobné. V pripadé uskutecnéni
schiize vedoucich zaméstnanci, by mél poté kazdy nadrizeny svolat poradu se svymi

podrizenymi a vSe, co se dozvédél, jim sdélit.

Dale by méla byt vice podpoiena komunikace mezi jednotlivymi uiseky a jejich vztahy
by mély byt zaloZeny na vzajemné spolupraci za ucelem dosaZeni co nejvyssi irovné sluzeb

poskytovanych klientim a navstévnikiim lazni.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace snazvem ,Rizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci®
bylo analyzovat fizeni lidskych zdroji v konkrétnim podniku, zhodnotit stavajici systém
analyzy a vytvareni pracovnich mist, personalniho planovani, ziskavani, vybéru a adaptace
zaméstnancd, systém hodnoceni, odménovani, vzdélavani a také rozmistovani, penzionovani
a propousténi pracovnikl,, dale posoudit jejich funkénost a v pfipadé nalezeni nedostatkil
doporucit ¢i navrhnout moznd opatieni, kterd by vedla k napravé. Vybranym podnikem
se stala spolecnost Priessnitzovy lécebné 14zné€ a.s., ktera se zabyva poskytovanim lazenskych

[é¢ebné rehabilitacnich sluzeb.

Prvni kapitola se tykala teoretickych vychodisek pro praktickou cast prace. Vyuzitim
literarni reSerSe byly v prvni kapitole definovany zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych
zdrojl, zejména obecna definice fizeni lidskych zdrojl jako celku, ptistupy k persondlni préci,
které se v pribéhu vyvoje lidstva neustdle ménily, az persondlni prace dosdhla podoby,
jakou zname dnes. Dale byly popsany hlavni cile a ukoly fizeni lidskych zdroja dulezité
pro rozhodovani o podob¢ fizeni lidskych zdroji v podniku a na zavér byly nastinény role,

které zaujimaji personalisté a vedouci pracovnici v této oblasti.

V kapitole druhé byly pfiblizeny jednotlivé personalni cCinnosti, které V podnicich
probihaji, a jsou vyznamné pro dosazeni ispéchu organizace prostfednictvim lidského zdroje.
Mezi hlavni personalni ¢innosti patfi analyza a vytvafeni pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani, vybér a adaptace, hodnoceni, odménovani, vzdélavani, propousténi
a pracovni mobilita. Pod fizeni lidskych zdroji se fadi i jiné Cinnosti, které ale v této praci
rozvadény nebyly, jedna se napiiklad o pracovni vztahy, pé¢i o pracovniky, organizaci prace

nebo personalni informacni systém.

Nésledujici treti kapitola byla zaméfena na charakteristiku vybraného podniku —
Priessnitzovy lécebné 1azn¢ a.s. Byl popsan hlavni predmét ¢innosti spoleCnosti a Siroké
spektrum ¢innosti vedlejSich, ptiblizena zajimava historie, ktera se s témito laznémi poji
a aktudlni stav, ve kterém se spole¢nost dnes nachazi. Pro pfiblizeni silnych, slabych stranek,
ptilezitosti a hrozeb podniku byla zpracovdna SWOT analyza, nasledné¢ doSlo k propojeni

vnitiniho a vnéjsiho prostiedi za t€elem pochopeni vzdjemného ovliviiovani.

Ctvrta kapitola se jiz zaméfila na vlastni analyzu fizeni lidskych zdrojii a popis vykonu
persondlnich ¢innosti v Priessnitzovych lécebnych laznich a.s. Byly analyzovany personalni

¢innosti definované v teoretické Casti prace.
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Posledni kapitolou se stalo zhodnoceni vysledkii a doporuc¢eni moznych napravnych
opatfeni. Na zakladé komparace s teoretickymi poznatky byla zhodnocena vhodnost
a funkcnost zavedeného systému a byly formulovany odhalené nedostatky v personalnich
¢innostech. Nasledné doslo k navrhim a doporucenim vedoucich ke zlepSeni a zkvalitnéni

stavajicitho vykonu persondlnich ¢innosti.

Prvnim doporucenim v ramci analyzy prace a vytvareni pracovnich mist bylo zapojeni
samotnych zaméstnanci do procesu analyzy a tvorby pracovniho mista. V ¢innosti personalni
planovani bylo navrhnuto zpracovani planu pfijimani a planu propousténi, které¢ by byly
vhodné zejména vzhledem k sezonnim vykyvam, se kterymi se spolec¢nost potyka. V ramci
hodnoceni bylo doporuceno zapojeni zaméstnanci do hledani feSeni, jakym zpisobem
odstranit nedostatky zjisténé pti hodnoceni. Dale v oblasti odménovani byla navrhnuta uprava
vyse a Cetnosti nenarokovych ¢asti mzdy, predevsim prémii a osobniho ohodnoceni, zavedeni
nehmotné odmény ve formé& pochvaly a uznani a vramci zameéstnaneckych vyhod
také provozovani zaméstnanecké Skolky. V oblasti vzdélavani bylo doporuceno poskytovani
prilezitosti ke vzdélavani vSem zaméstnancim zejména v oblasti jazykovych dovednosti.
Nasledné byla doporucena tvorba manazerskych rezerv, dale ujiSténi sezonnich zaméstnancii
o jejich opctovném zameéstnani, naptiklad ukotvenim v kolektivni smlouvé a podpoteni

komunikace jak mezi nadfizenym a podiizenymi, tak mezi jednotlivymi useky spolecnosti.

Na zéaklad¢ analyzy personalnich c¢innosti v Priessnitzovych Ié¢ebnych laznich a.s.
byla odhalena silna, ale i slaba mista personalniho systému. Vzhledem k ziskanym poznatktim
bylo mozné formulovat doporueni pro spole¢nost, a proto je mozné konstatovat,

ze cil bakalarské prace byl splnén.
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Priloha A — Historicka a sou¢asna podoba spolecnosti PLL a.s.

Historicka podoba spolecnosti

Soucasna podoba spole¢nosti



Priloha B — Osobni dotaznik

EREFTRNERE

on

1837

Priessnitz

LECEBME LAZNE JESENIK

OSOBNIi DOTAZNIK

Jméno, pfijmeni:

Titul:

Rodné pfijmeni:

vr wawv s

Datum narozeni:

Misto narozeni:

Rodné cislo:

Stat.prislusnost

Trvalé bydli&té:

Telefonni ¢islo:

Rodinny stav:

Manzel(ka),druh(zka): |Jméno: Datum narozeni:

Déti: Jméno: Rodné é&islo:
oL rok druh

Vzdélani: Druh $koly ukoné. | zkousky

Zakladni

Vyuceni (stfedni

odbor.)

Uplné stfedni vieobec.

Uplné stfedni odborné

VySSi odborné

Vysokoskolskeé

Postgradualni

Jiné studium




DalsSi odborné kurzy, znalosti a dovednosti: ukoné.

rok

druh zkousky

Znalost cizich jazyku:

stupen znalosti:

zkousky:

v roce

Prubéh predchozich zaméstnani

Pracovni
Zaméstnavatel: zarazeni: Od: Do:
Jiny pracovni pomér: ANO NE
pracovni
Zaméstnavatel zarazeni od: na dobu:
Osoba zdravotné postizena (OZP): ANO NE

V pripadé ANO OZP




od:

Rozhodnuti o zdravotnim postizeni vydala OSSZ:

Pozivatel dichodu: ANO

NE

V pripadé ANO druh dichodu:

Duichod je pobiran od:

Rozhodnuti vydal(a):

Prohlasuji, Ze jsem nic nezamiCel(a) a uvedené udaje jsou pravdive.

V dne:

podpis:




Priloha C — Zaméstnanecky poukaz

v ZAMBSTNANLECKY POUKAZ --

Poukaz &. SF2016000

Ma cerpani nepenéiniho beziplainého pinéni ze socialniho
fondu spoletnosti

Platmost:
1.1. 2016 - 31. 12, 2016

500, - K&

Poukazky iZe uplainit na prodejnich misiech Priessnitravpch Wdabngch Bonl as, Klara
umabhull anrady petabnd Kamou, 8 10 K Cerpéni zbalki, wrebkl & slukeb. Poukizkou netzs
Eerpat zadna zhoki & vyralky 8 abaaham alkoholi.

Pouksazka ja neplfeviodibeind do dalibo roku.  fracend poukdzhka jde k 12 Zeméshnancs
a nenahrazuje &8 nowou poukdziou. Poukirku nelze za Zédnjich okolnosti Sorpat ve
finanémim pindnd, pi uplatnénl poukheky se finanéni Edstka do zbjvajici hodnoty
poukizky nevydiva.

Priessnitz

[TEa T EE R Ere



Priloha D — Poukaz na vyménnou rekreaci

.I'.Ii'\-l.ll-ll

o,

LEy

Priessnitz

LECEBME LAZME JESENIK

POUKAZ

NA VYMENNOU REKREACIVROCE 2016 - PODEBRADY

Jméno ucastnika: XX

Bydliste: XX

Pocet osob: X

Datum nastupu: xx  (po 13.00 hod.)

Datum ukonceni: xX  (do 10.00 hod.)

Misto hlaseni nastupu na pobyt: ubytovaci kancelar

po pracovni dobé recepce hotelu Libensky

Ubytovani ¢ini 140,-K¢/den/osoba na pokoji s ptisluSenstvim, stravovani 160,-K¢/den/osoba,
lazensky popl. 15,-K¢/den/osoba. Poplatky za stravovani a lazenisky poplatek budete hradit pti
nastupu na rekreaci v Laznich Pod¢brady. Cena za ubytovani bude fakturovana PLL a.s.
Jesenik.

Za ubytovani budete po vyfakturovani doplacet castku ve vysi 120,-Kc¢/den/osoba
v pokladné PLL a.s.

Radka Vokalova
referent personalistiky



Priloha E — Prémiovy list
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Priessnitz

LECEBME LAZME JESENIK

PREMIOVY LIST
Zaméstnanec:
Usek: Provozni usek
Zarazeni: Servirka
Prémiové obdobi: 01/2016 - 12/2016
Vyse prémiové sazby: do vyse 17 % tarifni mzdy
Druh prémie: Kolektivni
Perioda vyplaty prémie: Meésicné

Vyse vyplacené prémie je zavisla na miie plnéni danych prémiovych ukazatell stanovenych finanénim planem
prislusného roku.

Hodnoceni firemnich prémiovych ukazateli:
- Mgsicne - trzby a vynosy celkem (cela firma )
- Ctvrtletng - mzdové naklady useku

- hospodaisky vysledek (cela firma )

Osobni prémiové ukazatele:

- Pracovni aktivita, spolehlivost a vykonnost zaméstnance

- Kovalita odvedené prace a dodrzovani stanovenych termint

- Uroveii jednani se zakazniky, klienty a obchodnimi partnery

- Dodrzovani zasad protipozarni prevence a BOZP, ochrany majetku a zptisobu zachazeni se svéfenym
majetkem

- Pfinosy pro spolecnost, efektivnost, vynakladani finan¢nich prostiedkii a ochrana zajmu spolec¢nosti

zaméstnanec Feditel spolec¢nosti



