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zdrojŢ a jednotliv® person§ln² ļinnosti, d§le v praktick® ļ§sti je pŚedstavena mnou vybran§ 

organizace a na ni navazuj²c² analĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ v t®to organizaci. Posledn² ļ§st² 

diplomov® pr§ce je mnou vytvoŚenĨ n§vrh moģnĨch doporuļen² na zlepġen² souļasn®ho 

stavu. 
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Đvod 

Lidsk® zdroje jsou nejdŢleģitŊjġ²m prvkem vġech organizac² a pouze kvalitn² 

zamŊstnanci mohou posouvat spoleļnosti d§le a pomoci spoleļnosti dosahovat lepġ²ch 

vĨsledkŢ, i kdyģ ne vģdy jsou tyto zdroje organizacemi plnŊ docenŊny.  V dneġn² dobŊ, kdy se 

veġker® ļinnosti st§le zrychluj², je velmi dŢleģit® pŚistupovat k Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ spr§vnŊ 

a efektivnŊ, jelikoģ pr§ce s lidskĨmi zdroji se od dob minulĨch zmŊnila. 

ř²zen² lidskĨch zdrojŢ, jako jedna ze sloģek managementu, mus² bĨt prov§dŊna 

adekv§tn²m zpŢsobem, vzhledem k povaze konkr®tn² organizace. Mal² podnikatel® a mal® 

spoleļnosti zajist® prosazuj² a vyuģ²vaj² odliġnĨ pŚ²stup k Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ oproti velkĨm 

nadn§rodn²m korporac²m. Pr§vŊ Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ v mal® organizaci je t®matem t®to 

diplomov® pr§ce. 

C²lem t®to diplomov® pr§ce je analĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ ve vybran® organizaci 

s n§slednĨmi n§vrhy opatŚen² a doporuļen² ke zlepġen² aktu§ln²ho stavu. Vybranou organizac² 

je spoleļnost EPIS spol. s r.o., kter§ se zabĨv§ ļinnostmi spojenĨmi s veden²m ¼ļetnictv², 

veden²m daŔov® evidence, daŔovĨm poradenstv²m a celkovĨm ekonomickĨm poradenstv²m. 

Diplomov§ pr§ce je zpracov§na za pomoci reġerġe odborn® literatury zabĨvaj²c² se 

zkoumanou problematikou, d§le pak za pomoci internetovĨch zdrojŢ a v posledn² ŚadŊ za 

pomoci dat a informac² z²skanĨch na z§kladŊ rozhovorŢ s jednatelem spoleļnosti EPIS spol. 

s r.o. 

Tato diplomov§ pr§ce je rozdŊlena do dvou z§kladn²ch ļ§st², pŚiļemģ prvn² ļ§st 

z teoretick®ho hlediska popisuje obecnou problematiku managementu a Ś²zen² lidskĨch 

zdrojŢ. Ve druh®, praktick® ļ§sti, je pŚedstavena organizace samotn§ a n§slednŊ provedena 

analĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ s n§vrhy na zlepġen² aktu§ln²ho stavu. 

V prvn² kapitole je z teoretick®ho hlediska definov§n management samotnĨ, jsou zde 

pops§ny jednotliv® manaģersk® funkce, kter® mus² manaģeŚi vykon§vat. D§le je v prvn² 

kapitole vymezen pojem manaģer a jeho jednotliv® ¼rovnŊ z pohledu svŊŚen® oblasti. V dalġ² 

ļ§sti prvn² kapitoly jsou pops§ny manaģersk® pŚedpoklady a poģadavky, kterĨmi by ide§ln² 

manaģeŚi mŊli disponovat. Posledn² ļ§st prvn² kapitoly se zabĨv§ popisem jednotlivĨch stylŢ 

manaģersk® pr§ce z hlediska jejich orientace na vĨkon ļi lidi nebo kombinace obou. 
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Druh§ kapitola popisuje Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ, jako jednu ze sloģek managementu. 

V ¼vodu kapitoly je pŚedstaveno Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ jako celek a v podkapitol§ch jsou 

rozebr§ny jednotliv® person§ln² funkce od analĨzy a vytv§Śen² pracovn²ch m²st po person§ln² 

informaļn² syst®m. 

Ve tŚet² kapitole je pŚedstavena vybran§ organizace, ve kter® prob²h§ analĨza Ś²zen² 

lidskĨch zdrojŢ. V ¼vodu kapitoly je pŚedstavena historie organizace spolu s jej²mi ļinnostmi, 

dalġ²mi ļ§stmi jsou popis marketingov®ho mixu 4P spolu s pŚedstaven²m nejbliģġ² konkurence 

pro vybranou organizaci a v z§vŊru kapitoly je zn§zornŊna struktura zamŊstnancŢ spoleļnosti 

dle pohlav², vŊku a vzdŊl§n². 

Samotnou analĨzou Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ se zabĨv§ ļtvrt§ kapitola, ve kter® jsou 

zanalyzov§ny vġechny person§ln² funkce, kromŊ funkce person§ln²ho informaļn²ho syst®mu, 

kterĨ vybran§ organizace nepouģ²v§ z dŢvodu sv® mal® person§ln² z§kladny. V z§vŊru 

kapitoly je proveden prŢzkum spokojenosti zamŊstnancŢ organizace na z§kladŊ 

dotazn²kov®ho ġetŚen². Veġker® informace zveŚejnŊn® v t®to kapitole byly z²sk§ny na z§kladŊ 

konzultac² s jednatelem spoleļnosti EPIS spol. s r.o. 

P§t§ a z§roveŔ posledn² kapitola diplomov® pr§ce popisuje moģn® n§vrhy na zlepġen² 

aktu§ln²ho stavu na z§kladŊ proveden® analĨzy. Doporuļen² se tĨkaj² person§ln²ch funkc² 

person§ln²ho pl§nov§n², hodnocen² pracovn²kŢ, odmŊŔov§n² pracovn²kŢ, vzdŊl§v§n² 

pracovn²kŢ, p®ļe o pracovn²ky a posledn² doporuļen² se tĨk§ pravideln®ho vyuģ²v§n² 

prŢzkumŢ spokojenosti zamŊstnancŢ. 

 

 

 

 

 

 

 



13 
 

1. Management 

Slovo management poch§z² z latinsk®ho Ămanusñ, neboli ruka. V italġtinŊ vzniklo 

podobn® slovo Ămanaggioñ, jehoģ vĨznam je veden², ovl§d§n². V angliļtinŊ pak zdom§cnŊl v 

podobŊ Ămanageñ (v®st, Ś²dit) nebo jako management (veden², Ś²zen²). Managementem lze 

oznaļovat kromŊ veden² i skupinu Ś²d²c²ch pracovn²kŢ ï manaģerŢ. Na jedn® stranŊ se jedn§ o 

oznaļen² funkce a na stranŊ druh® jde o lidi, kteŚ² tyto funkce vykon§vaj².  

Pro slovo management existuje cel§ Śada definic² a vyj§dŚen², ale autor t®to pr§ce 

nejv²ce preferuje tuto definici, protoģe vyjadŚuje myġlenku struļnŊ a jasnŊ: ĂManagement je 

umŊn² dosahovat c²le organizace rukami a hlavami druhĨchñ. Management neboli Ś²zen², je 

jedna z nejdŢleģitŊjġ²ch lidskĨch ļinnost², kter§ se zaļala uplatŔovat v dob§ch, kdy lid® ve 

skupin§ch se snaģili dos§hnout stejn®ho c²le, a toho by jako jednotlivci nebyli schopni. 

Management, tedy Ś²zen², je jedna z nejdŢleģitŊjġ²ch lidskĨch ļinnost² vŢbec. Spolu 

s t²m, jak se lid® v minulosti zaļali sluļovat a vytv§Śet skupiny, aby dos§hli c²lŢ, kter® nebyli 

schopni naplnit jako jednotlivci, se stalo Ś²zen² nezbytnou podm²nkou pro zabezpeļen² a 

zamŊŚen² ¼sil² jednotlivcŢ potŚebnĨm smŊrem (Cejthamr a DŊdina, 2010, s. 344).  

SvŊtovŊ nejzn§mŊjġ² pronesen® definice managementu jsou tedy tyto (Provazn²k, 

2015):  

¶ ĂManagement znamen§ vykon§v§n² ¼kolŢ prostŚednictv²m pr§ce jinĨchñ ï 

Americk§ spoleļnost pro management 

¶ ĂManagement je proces vytv§Śen² urļit®ho prostŚed², ve kter®m jednotlivci 

pracuj²c² spoleļnŊ ve skupin§ch efektivnŊ uskuteļŔuj² zvolen® c²leñ - Henri 

Kroontz 

¶ ĂManagement je proces pl§nov§n², organizov§n², veden² a kontroly 

organizaļn²ch ļinnost² zamŊŚenĨch na dosaģen² organizaļn²ch c²lŢñ ï K.H. 

Chung 

Spoleļnosti disponuj² urļitĨmi zdroji (zdroje lidsk®, finanļn², materi§ln², informaļn²), 

kter® pak d§le pŚemŊŔuj² na vĨstupy (vĨrobky, sluģby) a to pr§vŊ pomoc² osob, manaģerŢ, 

kteŚ² uplatŔuj² manaģersk® funkce. 
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1.1. Manaģer 

Manaģer je pracovn²k, kterĨ na z§kladŊ zvolen², jmenov§n², povŊŚen², ustaven² nebo 

zmocnŊn² realizuje aktivnŊ Ś²d²c² ļinnosti, pro kter® je vybaven odpov²daj²c²mi 

kompetencemi. Jedn§ se o specifickou skupinu pracovn²kŢ, jejichģ hlavn²m ¼kolem je 

kontrola pracovn²ch ļinnost² ostatn²ch pracovn²kŢ organizace a vyuģ²v§n² jejich 

disponibiln²ch zdrojŢ (Folwarczn§, 2010, s. 238).  

V pŢvodn²ch rodinnĨch podnic²ch splĨvala role vlastn²ka, manaģera i zamŊstnance. 

S postupnĨm rŢstem podnikŢ se jednotliv® role zaļaly od sebe oddŊlovat, coģ s sebou neslo 

i Śadu probl®mŢ. S rŢstem objemu vĨroby se jako prvn² oddŊlila role zamŊstnance a pozdŊji 

vznikla funkce manaģera. 

V modern²m managementu jsou manaģeŚi pokl§d§ni za kl²ļov® ļinitele na cestŊ k 

¼spŊchu. ManaģeŚi v r§mci sv® ļinnosti vykon§vaj² manaģersk® funkce. Od kvality manaģerŢ 

se d§le odv²j² prosperita organizace. Manaģer je pracovn²k, kterĨ na z§kladŊ zvolen², 

jmenov§n², povŊŚen², ustaven² nebo zmocnŊn² realizuje aktivnŊ Ś²d²c² ļinnosti, pro kter® je 

vybaven odpov²daj²c²mi kompetencemi. Jedn§ se o specifickou skupinu pracovn²kŢ, jejichģ 

hlavn²m ¼kolem je kontrola pracovn²ch ļinnost² ostatn²ch pracovn²kŢ organizace a vyuģ²v§n² 

jejich disponibiln²ch zdrojŢ (online, ļ. 20).  

Souļasn§ doba je charakteristick§ t²m, ģe vŊtġinu hybnĨch sil a rol² ve spoleļnosti 

pŚevzali manaģeŚi (Lojda, 2011, s. 182).  

V malĨch podnic²ch bĨv§ velmi ļast®, ģe majitel je z§roveŔ s§m manaģerem a chod 

sv® firmy zvl§dne bez probl®mu, ale ve velkĨch spoleļnostech a korporac²ch nen² moģn®, aby 

veġkerĨ chod organizace Ś²dila pouze jedna osoba. Proto rozliġujeme nŊkolik n§sleduj²c²ch 

¼rovn² manaģerŢ, a to jsou tyto: 

1. PrvoliniovĨ management (low management) 

¶ ManaģeŚi nejniģġ² ¼rovnŊ Ś²d² nejmenġ² organizaļn² jednotky nebo svŊŚen® 

oblasti. Jako pŚ²klad manaģera prvn² linie mŢģeme uv®st vedouc²ho skladu, 

mistra d²lny, vedouc²ho pracovn²ch tĨmŢ. Jejich styl Ś²zen² je prov§dŊn na 

operativn² ¼rovni. 
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2. StŚedn² managemet (middle management) 

¶ ManaģeŚi stŚedn² ¼rovnŊ maj² za ¼kol Ś²dit vŊtġ² organizaļn² jednotky nebo 

organizaļn² celky. V podstatŊ tedy ģe Ś²d² pr§ci manaģerŢ prvn² ¼rovnŊ. 

StŚedn² management je d§le odpovŊdnĨ za prov§dŊn² pl§nŢ a politik 

vrcholov®ho managementu. MŢģe se jednat o vedouc² oddŊlen², ¼sekŢ nebo 

¼tvarŢ. Svoji pr§ci vykon§vaj² na taktick® ¼rovni a ļasto se pod²lej² na 

vytv§Śen² projektŢ. 

3. VrcholovĨ management (top management) 

¶ Vrcholov² manaģeŚi mohou bĨt nazĨv§ni tak® jako Śeditel®. N§pln² jejich 

pr§ce je Ś²dit manaģery stŚedn² linie a vrcholov² manaģeŚi jsou odpovŊdn² za 

chod organizace jako celku a jejich pr§ce se odehr§v§ na strategick® ¼rovni. 

Vrcholov² manaģeŚi v podstatŊ na sebe pŚeb²raj² zodpovŊdnost chodu 

organizace za majitele. Rozhodnut² top managementu tak ovlivŔuj² celou 

organizaci a na nich z§vis² koneļnĨ ¼spŊch ļi ne¼spŊch podnik§n². 

¶ Pro oznaļen² top manaģerŢ se ve svŊtŊ se bŊģnŊ pouģ²vaj² tyto zkratky: 

o CEO (Chief Executive Officer) ï gener§ln² Śeditel 

o CFO (Chief Financial Officer) ï finanļn² Śeditel 

o CHRO (Chief Human Resources Officer) ï person§ln² Śeditel 

o CIO  (Chief Information Officer) ï Śeditel informaļn²ch technologi² 

o COO (Chief Operations Officer) ï provozn² Śeditel 

o CSO (Chief Sales Officer) ï obchodn² Śeditel 

Tyto zkratky pŢvodem poch§zej² z angliļtiny a ve svŊtŊ jsou bŊģnŊ pouģ²van®. Jejich 

velkou vĨhodou je mezin§rodn² srozumitelnost. NejļastŊji se pouģ²vaj² v nadn§rodn²ch 

korporac²ch, kde by mŊly bĨt n§zvy ŚeditelŢ sjednoceny.  

1.2. Manaģersk® funkce 

Manaģersk® funkce jsou systematick® ļinnosti, kter® vedouc² pracovn²ci bŊģnŊ 

vykon§vaj² pŚi sv® pr§ci. ManaģeŚi pomoc² tŊchto funkc² dosahuj² stanovenĨch vĨsledkŢ a 

tyto funkce na sebe jednotlivŊ navazuj². 

Z§kladn² manaģersk® funkce mŢģeme rozdŊlit takto: 

¶ Pl§nov§n² 

¶ Organizov§n² 

https://managementmania.com/cs/cfo-chief-financial-officer
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¶ Personalistika 

¶ Veden² 

¶ Kontrola 

Uveden® manaģersk® funkce mŢģeme popsat n§sledovnŊ (online, ļ. 19):  

¶ Pl§nov§n² obsahuje vĨbŊr a stanoven² ¼kolŢ a ļinnost² pro dosaģen² jejich pl§nŢ. 

¶ Organizov§n² zahrnuje vytvoŚen² struktury rol² pro pracovn²ky, kteŚ² jsou spojeni 

s danĨm ¼kolem. Đļelem organizaļn² struktury je pomoc pŚi vytv§Śen² prostŚed² a 

podm²nek pro odveden² kvalitn²ho vĨkonu. 

¶ Personalistika zahrnuje naplŔov§n² person§ln² struktury organizace. Prov§d² se tak 

pomoc² identifikov§n² poģadavkŢ na pracovn² s²ly, vytvoŚen²m seznamu 

disponibiln²ch lid² a jejich schopnost², n§boru, vĨbŊru, rozmisŠov§n²m, propagac², 

oceŔov§n²m, pl§nov§n²m povol§n², kompenzac² a ġkolen²m jak uchazeļŢ, tak 

st§vaj²c²ch pracovn²kŢ, vġe za ¼ļelem dosahov§n² uloģenĨch ¼kolŢ. 

¶ Veden² lid² je ovlivŔov§n² pracovn²kŢ tak, aby dosahovali stanovenĨch skupinovĨch 

c²lŢ. Veden² samozŚejmŊ tak® zahrnuje motivaci, styl a pŚ²stupy manaģerŢ a 

komunikaci. 

¶ Kontrola  zahrnuje mŊŚen² odveden®ho vĨkonu a n§slednou korekci smŊrem ke 

stanovenĨm c²lŢm. C²lem kontroly je zjistit, zda jsou vĨsledky v souladu s pl§nem. 

Kontroln² ļinnosti se vyuģ²vaj² k mŊŚen² ¼spŊġnosti. Kaģd§ kontroln² ļinnost mŊŚen²m 

ukazuje, zda pr§ce byla vykon§na a jakĨm zpŢsobem. Jestliģe kontrola ukazuje 

odchylku od pl§nu, pak je nutn® prov®st n§pravu. 

Manaģersk§ ļinnost samozŚejmŊ zahrnuje pl§novac² proces a ten mŢģe bĨt 

charakterizov§n podle dvou hledisek: dle ļasov®ho horizontu a ¼rovnŊ, kde je Śeġen 

rozhodovac² proces. 

Z hlediska ļasov®ho horizontu lze rozliġovat tyto tŚi z§kladn² ¼rovnŊ pl§nov§n²: 

¶ Kr§tkodob® pl§nov§n², kter® pokrĨv§ zhruba jeden rok a je d§le rozpracov§no i na 

kratġ² obdob² 

¶ StŚednŊdob® pl§nov§n², kter® se pohybuje obvykle v rozsahu jednoho aģ pŊti let 

¶ Dlouhodob® pl§nov§n², kter® je prov§dŊno na pŊtilet® obdob² nebo delġ² 
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Z hlediska ¼rovnŊ rozhodovac²ho procesu lze rozliġovat n§sleduj²c² druhy pl§nov§n² 

(Buchta, 2005, s. 167):  

¶ Strategick® pl§nov§n² je vĨchoz²m rozhodov§n²m v organizaci, navazuje na 

strategick® c²le organizace, vyznaļuje se r§mcovĨm dlouhodobĨm charakterem a 

komplexn²m pŚ²stupem k organizaci jako celku. Je realizov§no na vrcholov® ¼rovni 

veden² podniku (top management). 

¶ Taktick® pl§nov§n² smŊŚuje k uskuteļŔov§n² strategickĨch c²lŢ, doch§z² pŚi nŊm ke 

specifikaci a konkretizaci c²lŢ a prostŚedkŢ k jejich dosaģen² pro ļ§st vymezen® doby, 

na kterou je sestavov§n strategickĨ pl§n, nebo je zamŊŚeno na Śeġen² urļit®ho 

probl®mu ļi funkce. Odpov²daj² mu pl§ny na ¼rovni jednotlivĨch funkļn²ch oblast² a 

organizaļn²ch ļl§nkŢ podniku. 

¶ Operativn² pl§nov§n² vych§z² z taktick®ho pl§nov§n² a z konkr®tn²ch zn§mĨch 

podm²nek a zdrojŢ. Jeho charakter je kr§tkodobĨ. Hlavn²m vĨznamem operativn²ho 

pl§nov§n² je dotv§Śen² rozhodnut² pro procesy provozn² a procesy s nimi 

bezprostŚednŊ souvisej²c². Odpov²daj² mu operativn² pl§ny, z nichģ nejvĨznamnŊjġ² je 

operativn² pl§n vĨroby. 

Management neznamen§ pouze souhrn procesŢ, kter® slouģ² k Ś²zen² organizace, ale 

management tak® znamen§ souhrn Ś²d²c²ch pracovn²kŢ v organizaci, kteŚ² jsou odpovŊdni za 

jej² chod. Management je tvoŚen osobami (manaģery) a o nich pojedn§v§ dalġ² podkapitola. 

1.3.  Manaģersk® role 

Rolemi manaģera mŢģeme popsat takov® ļinnosti, postupy a postoje, kter® vedouc² 

pracovn²k vykon§v§ svou prac², a vŊtġinu tŊchto rol² pŚirozenŊ zastupuje. Manaģersk® role 

stanovil Henry Mintzberg na z§kladŊ zkoum§n² 5 odliġnĨch firem (konzultaļn² firma, 

vĨrobnŊ-technologick§ firma, nemocnice, ġkola, obchodn² firma). 

MŢģeme rozliġovat tyto n§sleduj²c² manaģersk® role: 

¶ Interperson§ln² role ï tato role vyplĨv§ pŚ²mo z form§ln² pravomoci a 

zodpovŊdnosti vedouc²ho pracovn²ka udrģovat a rozv²jet kontakty s partnery 

uvnitŚ i mimo organizaci. 

¶ Rozhodovac² role ï manaģer je hlavn²m zjevnĨm projevem jeho c²levŊdom® 

ļinnosti k dosaģen² c²lŢ organizace. 
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¶ Informaļn² role ï tato role manaģera spoļ²v§ v jeho ¼ļasti pŚi vytv§Śen², 

sbŊru, pŚenosu, tŚ²dŊn², filtraci a vyuģit² informac² v informaļn²ch procesech. 

ManaģeŚi ze soustavy interperson§ln²ch rol² z²sk§vaj² informace, se kterĨmi d§le 

nakl§daj². Toto se d§le projevuje v informaļn²ch rol²ch. Po dŢkladn®m zanalyzov§n² vġech 

dostupnĨch informac² manaģeŚi vykon§vaj² rozhodovac² role, kde se z²skan® informace 

uplatŔuj² a vytv§Śej² se rozhodnut². 

1.4.  Manaģersk® pŚedpoklady a poģadavky 

 Z§kladn² podm²nkou ¼spŊġn®ho vykon§v§n² manaģersk® funkce je splnŊn² nezbytnĨch 

pŚedpokladŢ pro realizaci Ś²d²c² ļinnosti na dan® ¼rovni. Autoritu manaģera tvoŚ² soubor 

pŚedpokladŢ vrozenĨch a z²skanĨch. PŚi analĨze autority manaģera mŢģeme tedy hovoŚit o 

autoritŊ form§ln² a neform§ln². 

¶ Form§ln² autorita  ï autorita poziļn², manaģer byl do sv® funkce ustaven, 

instalov§n. 

¶ Neform§ln² autorita ï je tvoŚena vlastnostmi, schopnostmi a dovednostmi, 

pro kter® se st§v§ vedouc² pracovn²k neform§ln² autoritou v oļ²ch svĨch 

podŚ²zenĨch. 

 Vlastnosti, pro kter® manaģer z²sk§v§ neform§ln² autoritu, jsou tyto: 

¶ Odborn§ kompetence ï znalost odbornĨch znalost² souvisej²c²ch s pŚedmŊtem 

podnik§n², odbornĨch schopnost² Ś²d²c²ho charakteru, odbornĨch znalost² 

pŚ²buzn® problematiky.  

¶ Mor§ln² ļ§st autority ï schopnost jasnŊ stanovovat Ăpravidla hryñ, pŚesnŊ je 

respektovat, nemŊnit je ziġtnŊ dle potŚeby vedouc²ho, schopnost drģet slovo.  

¶ Charisma manaģera ï sem patŚ² pŚedevġ²m schopnost verb§ln² a neverb§ln² 

komunikace, image osobnosti, vyv§ģenost zamŊŚen² na vztahy a vĨkon v tĨmu. 

 Dalġ² ļ§st² podkapitoly je pops§n² osobnostn²ch poģadavkŢ manaģera. KaģdĨ manaģer 

bez ohledu na oblast, kterou Ś²d², by mŊl splŔovat z§kladn² poģadavky na osobnostn² 

charakteristiky manaģerŢ, kter® umoģŔuj² ¼spŊġnĨ vĨkon manaģerskĨch funkc² a usnadŔuj² 

pr§ci s lidmi.  
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 Prvn² z§kladn²m pŚedpokladem je sebedŢvŊra, tzn., ģe mus² m²t re§ln® vŊdom² 

vlastn²ch schopnost². Z§roveŔ mu nesm² chybŊt schopnost sebekritiļnosti ï schopnosti 

objektivnŊ ocenit sv® slabiny a nepŚeceŔovat svoji ¼roveŔ ļi ¼spŊchy ï objektivn² 

sebepozn§n². 

 Mus² bĨt podnikavĨ a iniciativn² ï m²t vŢli a ochotu chopit se iniciativy a pŚ²leģitosti, 

i kdyģ to nen² bez rizika. Rozhodnost v jedn§n² manaģera je velmi dŢleģit§. Schopnost pruģnŊ 

a vļas rozhodovat i v obt²ģnĨch situac²ch mŢģe bĨt nŊkdy nezbytn® pro rozhodnut², zda 

manaģer ve sv® pracovn² pozici obstoj². Smysl pro odpovŊdnost (osobn², obļanskou, 

spoleļenskou) ï vizitka chov§n² pŚedstavitele spoleļnosti. Dalġ²m pŚedpokladem je 

organizaļn² talent, pŚedevġ²m schopnost organizovat ļinnosti zahrnuj²c² v²ce lid² i prostŚedkŢ. 

 V neposledn² ŚadŊ se je tŚeba tak® vytrvalost ï schopnost vyv²jet po dlouhou dobu 

znaļn® osobn² ¼sil² i pŚekon§vat obt²ģe spolu se ctiģ§dost², zdravou snahou vyniknout a 

dosahovat vĨsledkŢ a ¼spŊchŢ, je nezbytnou souļ§st² osobnosti manaģera. Ani psychick§ 

vyrovnanost, kter§ se projevuje schopnost² vļas i adekv§tnŊ zvl§dat stresov® a konfliktn² 

situace nen² nezanedbatelnou podm²nkou pro ¼spŊġnĨ vĨkon kaģd®ho manaģera (online, ļ. 

29).  

 KromŊ tzv. osobn²ch rysŢ by kaģdĨ manaģer mŊl m²t obecnĨ z§klad Ś²d²c²ch 

kompetenc², kter® lze v jednoduchosti popsat n§sledovnŊ: 

 Prvn² by byla informaļn² kultura ï tzn. z²sk§v§n², vĨbŊr, zpracov§n² a vyuģ²v§n² 

informac². Dalġ²m pŚedpokladem je obecn§ technologick§ kultura, kter§ spoļ²v§ ve znalosti a 

vyuģ²v§n² informaļn²ch, komunikaļn²ch a jinĨch souļasnĨch technologi². Logick® myġlen² ï 

analĨza a synt®za, identifikace probl®mŢ a tendenc², ch§p§n² souvislost², vyvozov§n² z§vŊru, 

zobecŔov§n², stanoven² priorit. V souļasn®m mezin§rodn²m prostŚed² pracovn²ho trhu je 

nezbytn§ i jazykov§ kultura a schopnost projevu ï jasn® formulov§n² a komunikov§n², 

sdŊlov§n² myġlenek. KaģdĨ manaģer by mŊl kl§st dŢraz na sebevzdŊl§v§n² - tj. vŢli a umŊn² 

st§le se uļit nov® poznatky, neustrnout na stupni jiģ jednou z²skan®ho vzdŊl§n² po celou dobu 

profesn²ho pŢsoben².  

 A nem®nŊ dŢleģit§ tolerantnost ï osobnost², kultur, n§zorŢ. ZjednoduġenŊ schopnost 

souģit² i souļinnosti v heterogenn²m n§rodnostn²m, etnick®m a kulturn²m prostŚed². 
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 Jak mŢģeme vidŊt, z vĨġe uvedenĨch poģadavkŢ na manaģery, ide§ln² osobnost 

manaģera se v praxi hled§ skuteļnŊ velmi tŊģko. Pokud je zamŊstnanec dobrĨ odborn²k, 

vŊtġinou nesplŔuje nŊkter® poģadavky na komunikaci nebo Ś²zen² zamŊstnancŢ. Specialist® v 

technickĨch oborech zase maj² probl®my s jazykovĨmi znalostmi. NŊkteŚ² manaģeŚi, kteŚ² 

splŔuj² mor§ln² a etick® chov§n² vŢļi podŚ²zenĨm, nemaj² autoritu z dŢvodu nedostatku 

odbornĨch a profesn²ch znalost². Takģe vĨġe popsan§ charakteristika je ide§l, kterĨ v praxi 

bĨv§ zŚ²dka naplnŊn. Pokud manaģer nem§ schopnosti a dovednosti potŚebn® pro plnŊn² 

stanovenĨch c²lŢ, mŢģe organizace (firma) zajistit potŚebnĨ rozvoj tŊchto schopnost² napŚ. 

vzdŊl§v§n²m. 

1.5.  Styl manaģersk® pr§ce 

Styl Ś²zen² pŚedstavuje zpŢsob ļinnosti manaģera charakterizuj²c² postupy jeho 

rozhodov§n² a zvolen® metody dosahov§n² vytyļenĨch c²lŢ v konkr®tn²ch podm²nk§ch. Jde 

zvl§ġtŊ o formu vztahu manaģera k podŚ²zenĨm, kter§ vyplĨv§ z osobn²ch znalost² manaģera, 

jeho zkuġenost², autority a schopnosti pŢsobit na vnitŚn² a vnŊjġ² okol², o uplatnŊn² moci 

v kombinaci se zpŢsobem jej²ho vyuģit² pŚi veden² ostatn²ch (Weber, 2009, s. 43).  

Styl Ś²zen² je jedn²m z nejdŢleģitŊjġ²ch atributŢ pr§ce manaģera. Manaģer se ve sv® 

pr§ci setk§v§ s Śadou situac², kter® vyģaduj² adekv§tn² zpŢsob Śeġen² ve smyslu vztahu 

manaģera a podŚ²zenĨch. Manaģer obecnŊ zpravidla vol² takovĨ pŚ²stup, kdy rozhoduje zcela 

nez§visle na n§zorech svĨch podŚ²zenĨch nebo naopak s nimi koneļn® rozhodnut² 

spoluvytv§Ś². Styl veden² by mŊl manaģer mŊnit a pŚizpŢsobit na danou konkr®tn² situaci. Je 

urļov§n na z§kladŊ osobn²ch vlastnost², postojem podŚ²zenĨch, z§vaģnost² rozhodnut² a 

charakterem dan® situace.  

Podle R. Likerta, profesora University of Michigan, mŢģeme ļlenit manaģersk® styly 

Ś²zen² n§sledovnŊ (Weber, 2009, s. 44):  

¶ Autoritativn² styl ï Spoļ²v§ v direktivn²m urļov§n² ¼kolŢ, kdy vġechna 

rozhodnut² ļinŊna bez jak®hokoliv zapojen² podŚ²zenĨch, manaģer se nesnaģ² 

ani vytvoŚit prostŚed² vz§jemn® dŢvŊry. Je zaloģen na pŚ²kazech a jejich 

bezpodm²neļn®m plnŊn². 

¶ ByrokratickĨ styl ï Manaģer svou Ś²d²c² ļinnost op²r§ o smŊrnice a naŚ²zen² 

Ăshorañ, kter® ukl§d§ podŚ²zenĨm a d§le sleduje plnŊn² stanovenĨch ¼kolŢ. Ve 

sv® ļinnosti se op²r§ o autoritu nadŚ²zenĨch. 
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¶ C²lov® Ś²zen² ï Manaģer prostŚednictv²m vytyļenĨch ¼kolŢ d§v§ podŚ²zenĨm 

urļit® dlouhodob® zamŊŚen² jejich ļinnosti, dosaģen² c²lov®ho stavu zpravidla 

motivuje pouģit²m ekonomickĨch pob²dek. 

¶ DemokratickĨ styl ï Vedouc² spolupracuje s podŚ²zenĨmi, m§ pŚitom 

pŚirozenou autoritu, ponech§v§ si vġak prostor pro pŚijet² vlastn²ch rozhodnut². 

D§le lze tento styl ļlenit n§sledovnŊ: 

o Delegaļn² styl ï Manaģer si ve sv® pravomoci ponech§v§ kl²ļov® 

z§leģitosti Ś²zen². M®nŊ vĨznamn® plnŊ deleguje svĨm podŚ²zenĨm. 

o Liber§ln² styl ï Ļinnost podŚ²zenĨch se manaģer snaģ² ovlivŔovat co 

nejm®nŊ, vyhĨb§ se nepopul§rn²m z§sahŢm, kritice, sankc²m, riziku a 

z§vaģn§ rozhodnut² ponech§v§ podŚ²zenĨm. 

řada vĨzkumŢ v t®to oblasti se pŚikl§n² k n§zoru, ģe nej¼spŊġnŊjġ² manaģeŚi jsou ti, 

kteŚ² dok§ģ² modifikovat svŢj styl Ś²zen² v z§vislosti na rŢznĨch situac²ch, skupin§ch 

pracovn²kŢ apod. 

VĨġe uveden® styly lze zn§zornit v podobŊ matice takto: 

 

Pouģit² moci 

 

 

 

           ĐroveŔ spolupr§ce 

Obr§zek 1: Styly manaģersk® pr§ce 

Zdroj: ARMSTRONG, Michael ï ř²zen² lidskĨch zdrojŢ nejnovŊjġ² trendy a postupy. 10. Vyd. 

Praha: Grada, 2007, 282 s. ISBN 978-80-247-1407-3 

VĨġe uveden® racion§ln² styly Ś²zen² jsou vġeobecnŊ uzn§van® a podloģen® bohatĨm 

empirickĨm materi§lem, avġak existuje dalġ² zpŢsob rozdŊlen² manaģerŢ do skupin podle 

jejich stylu veden². Toto rozdŊlen² m§ ¼smŊvn® n§zvy jednotlivĨch skupin manaģerŢ, ale je 

zaloģeno na praktickĨch zkuġenostech a mezi manaģery je velice popul§rn². 
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Jsou to tyto n§sleduj²c² styly Ś²zen² (Weber, 2009, s. 46):  

¶ Kilimandģ§ro neust§le zdŢrazŔuje z§vaģnost a rozs§hlost sv® pr§ce, i kdyģ jde 

o drobnost. NepŚipouġt² si, ģe jeho ļinnost je vġedn² z§leģitost², i ban§ln²m 

z§leģitostem pŚikl§d§ velkĨ vĨznam. 

¶ Hasiļ v neust§l®m spŊchu likviduje probl®my, kter® se vytvoŚily. O n§plni 

svĨch manaģerskĨch aktivit nerozhoduje on s§m, ale je veden probl®my, kter® 

mus² Śeġit, aniģ by mŊl ļas dŊlat nŊco jin®ho. 

¶ Panik§Ś Śeġ² vġe v neust§l®m zmatku, kterĨ pom§h§ vytv§Śet svĨmi ļasto 

protichŢdnĨmi a v rychlosti vyd§vanĨmi pŚ²kazy. V organizaci je velmi 

neobl²ben, protoģe jeho pŚ²chod signalizuje zmatky. Na rozd²l od hasiļe, kterĨ 

probl®my likviduje, panik§Ś je vŊtġinou s§m vytv§Ś². 

¶ Hnidopich patŚ² k manaģerŢm, kterĨ se snaģ² dos§hnout absolutn² dokonalosti. 

Kaģd§ maliļkost je pro nŊj dŢleģit§ a Śeġen² probl®mŢ ļasto uv§zne v zabĨv§n² 

se zbyteļnostmi, na kterĨch si zakl§d§. Hnidopich je vŊtġinou pracovitĨ, ale 

Śeġen² zbyteļnost² ļasto vede protahov§n² akutn²ch probl®mŢ. 

¶ Fantasta vytv§Ś² odv§ģn® strategie, projektuje firmu budoucnosti a sv® n§zory 

si vŊtġinou ned§ rozmluvit, i kdyģ nejsou realizovateln®. Modifikac² tohoto 

stylu je rozs®vaļ, kterĨ pŚedkl§d§ Śadu n§padŢ a snaģ² se o nich pŚesvŊdļit 

podŚ²zen® a spolupracovn²ky. Chyb² mu trpŊlivost a nen² schopen tyto n§pady 

dot§hnout do realizaļn² podoby. 

¶ Cestovatel se v organizaci vyskytuje zŚ²dka, protoģe si vģdy dok§ģe naj²t 

moģnost ¼niku. Jeho okol² si ļasem zvykne, takģe po nŊm nikdo nic 

nepoģaduje, nic nemus² rozhodovat ani Śeġit. 

¶ Byrokrat je ve sv®m ģivlu v okamģiku, kdy se mŢģe pŚi Śeġen² probl®mu opŚ²t 

o z§kon, pŚedpis, naŚ²zen² nebo vyhl§ġku. PŚi rozhodov§n² se striktnŊ drģ² 

pŚedpisŢ a neustoup², i kdyģ se uk§ģe, ģe takov® rozhodnut² je nesmysln®. 

Byrokrat je nepŚ²telem jakĨchkoliv zmŊn, protoģe odporuj² pŚedpisŢm. 

¶ MrtvĨ brouk se Ś²d² heslem Ănehas, co tŊ nep§l²ñ. Probl®my ignoruje a snaģ² 

se jim za kaģdou cenu vyhnout. Ud§lostem nech§v§ volnĨ prŢbŊh a ļek§, ģe 

probl®my se vyŚeġ² samy. 

Bez ohledu na uplatŔovanĨ styl veden² lid² vystihuje pr§ci manaģerŢ n§sleduj²c² citace 

z anglick® knihy: ĂJe nemoģn® v®st lidi, pokud v§m nevŊŚ².ñ- (Stephen, 2003, s. 59) 
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1.6.  Shrnut² kapitoly 

Management, jako vŊdn²ho obor a veden² obecnŊ je souļ§st² kaģd® organizace a 

management nese plnou odpovŊdnost za vykonan§ rozhodnut². Managementu se vŊnuje prvn² 

kapitola teoretick® ļ§sti m® diplomov® pr§ce. V t®to kapitole jsou detailnŊ rozebr§ny term²ny 

manaģer a jeho pr§ce, rozdŊlen² manaģerskĨch funkc², manaģersk® role, vlastnosti, 

pŚedpoklady, poģadavky na manaģera a manaģersk® styly Ś²zen². S managementem souvis² 

d§le tak® Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ, kter® je jeho souļ§st² a jednou z oblast² managementu. 

ř²zen²m lidskĨch zdrojŢ a souvisej²c² problematikou se zabĨv§ n§sleduj²c² druh§ kapitola. 
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2. ř²zen² lidskĨch zdrojŢ 

ř²zen² lidskĨch zdrojŢ je vn²m§no jako souļ§st managementu firmy, ale existuj² zde 

odliġnosti oproti manaģersk®mu Ś²zen². Tyto odliġnosti spoļ²vaj² v tom, ģe Ś²d² zamŊstnance 

jako celek a poskytuje manaģerŢm Ăn§strojeñ, kterĨmi mohou pŚ²mo i nepŚ²mo pŢsobit na rŢst 

a udrģen² produktivity pr§ce. Lidsk® zdroje jsou t²m nejcennŊjġ²m zdrojem, protoģe d²ky nim 

spoleļnosti vykazuj² produktivitu a z n² n§sledn® zisky.  

Term²ny person§ln² Ś²zen² a Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ jsou si navenek podobn®, avġak 

vnitŚnŊ odliġn® pojmy. Pojem personalistika, popŚ²padŊ pojem person§ln² pr§ce, oznaļuje 

jednu z oblast² Ś²zen² organizace, kter§ souvis² s Ś²zen²m a veden²m lid² (ĠikĨŚ, 2012, s. 207).  

Pojem Ăperson§ln² Ś²zen²ñ mŢģe vyjadŚovat v nejġirġ²m vĨznamu vġe, co se vztahuje 

k lidem pŢsob²c²m k organizac²m (Koci§nov§, 2012, s. 149).  

Person§ln² Ś²zen² je starġ² typ koncepce person§ln² pr§ce a objevoval se u podnikŢ 

orientovanĨch na expanzi, na ovl§dnut², pokud moģno co nejvŊtġ² ļ§sti trhu, na eliminaci 

konkurence. Person§ln² pr§ce tohoto typu se orientovala t®mŊŚ vĨhradnŊ na vnitro-

organizaļn² probl®my zamŊstn§v§n² lid² a na hospodaŚen² s pracovn² silou. KromŊ toho bylo 

m§lo pozornosti vŊnov§no dlouhodobĨm, strategickĨm ot§zk§m Ś²zen² pracovn²ch sil. 

Person§ln² pr§ce v t®to vĨvojov® f§zi mŊla sp²ġe povahu operativn²ho Ś²zen² (Koubek, 2007b, 

s. 399). 

ř²zen² lidskĨch zdrojŢ pŚedstavuje nejnovŊjġ² typ koncepce person§ln² pr§ce, kter§ 

vznikala v prŢbŊhu 50. a 60. minul®ho stolet². ř²zen² lidskĨch zdrojŢ se st§v§ j§drem Ś²zen² 

organizace jeho nejdŢleģitŊjġ² sloģkou a tak® nejdŢleģitŊjġ² ¼lohou vġech manaģerŢ. T²mto 

novĨm postaven²m person§ln² pr§ce se vyjadŚuje vĨznam ļlovŊka, lidsk® pracovn² s²ly jako 

nejdŢleģitŊjġ²ho vĨrobn²ho vstupu a motoru ļinnosti organizace. Dovrġuje se zde vĨvoj 

person§ln² pr§ce od administrativn² ļinnosti k ļinnosti koncepļn², skuteļnŊ Ś²d²c² (Koubek, 

2007b, s. 399).  

Term²ny ĂŚ²zen² lidskĨch zdrojŢñ a Ălidsk® zdrojeñ do znaļn® m²ry nahradily term²n 

Ăperson§ln² Ś²zen²ñ ve smyslu oznaļen² procesŢ tĨkaj²c²ch se Ś²zen² lid² v organizac²ch 

(Armstrong, 2007, s. 789).  
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ř²zen² lidskĨch zdrojŢ je vymezeno nŊkolika pojmy, mezi kter® mŢģe bĨt zaŚazeno: 

¶ Person§ln² strategie ï pod tento pojem se mŢģe Śadit vymezen² z§kladn²ch 

c²lŢ, kterĨch m§ bĨt dosaģeno formov§n²m lidskĨch zdrojŢ firmy. 

¶ Person§ln² politika ï tento pojem zahrnuje soubor z§sad, metod a pravidel 

uplatŔovanĨch v pŚ²stupu k Ś²zen² person§lu. 

¶ ř²zen² lidskĨch zdrojŢ ï pojem v personalistice, kterĨ vyjadŚuje pojet² 

person§ln² pr§ce, kter® ch§pe lidskĨ faktor nikoli pouze jako zdroj vhodnĨ pro 

efektivn² vyuģit², ale jako faktor rozhoduj²c² o ¼spŊġnosti organizace, do jehoģ 

rozvoje je ģ§douc² a nezbytn® investovat. 

¶ Person§ln² ļinnosti ï mezi z§kladn² person§ln² ļinnosti patŚ² person§ln² 

pl§nov§n², z²sk§v§n² a vĨbŊr pracovn²kŢ, hodnocen² pracovn²kŢ, analĨza 

pracovn²ch m²st a rozmisŠov§n² pracovn²kŢ, Ś²zen² kari®ry, odmŊŔov§n², 

pracovn² vztahy vļetnŊ kolektivn²ho vyjedn§v§n² a p®ļe o pracovn²ky. 

¶ Hodnocen² pracovn²kŢ ï tento krok slouģ² ke zjiġtŊn² ¼rovnŊ odveden®ho 

vĨkonu pracovn²ka a kvality jeho pr§ce. Jeho souļ§st² je i rozpozn§n² 

vĨkonnostn²ho potenci§lu pracovn²ka. Objektivn² hodnocen² slouģ² ke zlepġen² 

vĨkonu pracovn²ka jako z§klad dalġ²ch aktivit person§ln²ho managementu 

(vzdŊl§v§n², odmŊŔov§n², pl§nov§n² kari®ry, komunikace). 

¶ ř²zen² pracovn² kari®ry ï tento pojem souvis² s c²levŊdomĨm ovlivŔov§n²m 

pracovn²ho zaŚazen² zamŊstnance po dobu jeho aktivn² ļinnosti. Vych§z² z 

hodnocen² osobn²ch i znalostn²ch pŚedpokladŢ pro vĨkon ļinnosti, zahrnuje i 

proces pl§novit®ho zvyġov§n² a zdokonalov§n² pracovn²ch schopnost², znalost² 

a dovednost².  

PŚedchoz² uveden® ¼koly Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ a z nich vyplĨvaj²c² aktivity 

pŚedstavuj² tradiļn² pŚ²stup k problematice. St§le v²ce se vġak objevuj² n§zory, ģe Ś²zen² 

lidskĨch zdrojŢ by se za souļasn® situace mŊlo zamŊŚit na ponŊkud jinak definovan® hlavn² 

¼koly s jinak stanovenĨmi prioritami, neģ tomu bylo doposud. V tomto nov®m pŚ²stupu se 

objevuje n§sleduj²c² vĨļet a poŚad² hlavn²ch ¼kolŢ Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ (Koubek, 2007b, s. 

399):  

1. Zlepġen² kvality pracovn²ho ģivota. 

2. ZvĨġen² produktivity. 

3. ZvĨġen² spokojenosti pracovn²kŢ. 

4. Zlepġen² rozvoje pracovn²kŢ jako jedincŢ i kolektivŢ. 
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5. ZvĨġen² pŚipravenosti na zmŊny. 

Tyto body jsou pro samotn® Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ velmi dŢleģit®, protoģe jsou mezi 

nimi zastoupeny jak z§jmy zamŊstnavatelŢ, tak i samotnĨch zamŊstnancŢ.  

Z vĨġe uveden®ho vyplĨv§, ģe Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ coby progresivn² formu 

person§ln²ho Ś²zen² je moģno charakterizovat ve zjednoduġen® podobŊ jako organizov§n² 

procesu zmŊn ve struktuŚe a kvalitŊ lidskĨch zdrojŢ organizace v souladu s potŚebami, kter® 

jsou d§ny poģadavky Ăekonomick®ho a soci§ln²ho okol²ñ firmy i poģadavky z§kazn²kŢ. 

ř²zen² lidskĨch zdrojŢ je tedy vĨvojovĨ stupeŔ person§ln² pr§ce. 

Koncepce Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ m§ celou Śadu specifik a odliġnost² od koncepce 

person§ln²ho Ś²zen², ale i nŊkter® spoleļn® znaky. Mezi nejdŢleģitŊjġ² znaky, kter® mohou 

odliġit Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ od person§ln²ho Ś²zen², patŚ² tyto: 

¶ K person§ln² pr§ci a vġem person§ln²m ļinnostem se pŚistupuje 

strategickĨm pŚ²stupem (zvaģuj² se dlouhodob§ rozhodnut²) 

¶ Orientov§n² se na vnŊjġ² faktory pracovn²ch sil organizace (zamŊŚen² se na 

soci§ln² rozvoj lid², hodnotov® orientace lid², legislativu apod.) 

¶ Person§ln² pr§ce se st§v§ souļ§st² kaģdodenn² pr§ce vġech vedouc²ch 

pracovn²kŢ (st§le v²ce person§ln² pr§ce pŚech§z² na vedouc² pracovn²ky vġech 

¼rovn², kteŚ² maj² k jednotlivĨm pracovn²kŢm bl²ģe neģ person§ln² ¼tvar) 

Rozd²ly mezi person§ln²m Ś²zen²m a Ś²zen²m lidskĨch zdrojŢ jsou uvedeny v tabulce 

n²ģe: 

Tabulka 1 - Rozd²ly mezi person§ln²m Ś²zen²m a Ś²zen²m lidskĨch zdrojŢ 

 Person§ln² Ś²zen² ř²zen² lidskĨch zdrojŢ 

Hodnoty kolektivn² individu§ln² 

Pojet² uģġ² ġirġ² 

ZamŊŚen² operativn² strategick® 

Zdroj: Mehan, N.: People management approach. 2000 

Z uveden® tabulky plyne, ģe Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ klade dŢraz na individu§ln² 

hodnoty oproti person§ln²mu managementu, kterĨ je v²ce zamŊŚen na kolektivn² hodnoty. 

D§le Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ dosahuje vysok®ho stupnŊ integrace s podnikatelskĨmi c²li a jeho 

pojet² je ġirġ². ř²zen² lidskĨch zdrojŢ je nejvyġġ² ¼rovn² person§ln² pr§ce v podniku, a tud²ģ 
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pŚedstavuje strategickĨ pŚ²stup a odpovŊdnost manaģerŢ za nejlepġ² vyuģit² lidsk®ho 

potenci§lu a jeho rozvoj. 

Mezi spoleļn® znaky patŚ² vĨchodisko z obchodn² strategie, odpovŊdnost liniovĨch 

manaģerŢ za veden² zamŊstnancŢ, poskytov§n² konzultac² a potŚebn®ho servisu, vyvaģov§n² 

individu§ln²ch a podnikovĨch potŚeb, dosazov§n² spr§vnĨch lid² na spr§vn® pozice, person§ln² 

ļinnosti (z²sk§v§n² zamŊstnancŢ, odmŊŔov§n², rozvoj, propouġtŊn²) a pŚedevġ²m pojet² 

zamŊstnance jako dŢleģit®ho aspektu ¼spŊġnosti podniku. 

2.1.  Person§ln² ļinnosti 

Đkoly Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ nach§zej² svŢj konkr®tn² vĨraz v tzv. person§ln²ch 

ļinnostech (sluģb§ch, funkc²ch). Person§ln² ļinnosti pŚedstavuj² vĨkonnou ļ§st person§ln² 

pr§ce. V literatuŚe je moģn® setkat se s rŢznĨm poļtem a rŢznĨm pojet²m person§ln²ch 

ļinnost², nejļastŊji jsou vġak uvedeny v pŚibliģn® n§sleduj²c² podobŊ, a to (Koubek, 2007b, 

399):  

1. Vytv§Śen² a analĨza pracovn²ch m²st 

2. Person§ln² pl§nov§n² 

3. Z²sk§v§n², vĨbŊr a pŚij²m§n² pracovn²kŢ 

4. Hodnocen² pracovn²kŢ 

5. RozmisŠov§n² pracovn²kŢ a ukonļov§n² pracovn²ho pomŊru 

6. OdmŊŔov§n² 

7. VzdŊl§v§n² pracovn²kŢ 

8. Pracovn² vztahy 

9. P®ļe o pracovn²ky 

10. Person§ln² informaļn² syst®m 

VĨġe uveden® ļinnosti jsou podrobnŊ rozebr§ny v n§sleduj²c²ch kapitol§ch diplomov® 

pr§ce. 

V posledn² dobŊ je moģn® pozorovat, ģe mezi samostatn® person§ln² ļinnosti bĨvaj² 

zaŚazov§ny tyto n§sleduj²c² ļinnosti: 

¶ PrŢzkum trhu pr§ce 

¶ Zdravotn² p®ļe o pracovn²ky 

¶ Ļinnosti zamŊŚen® na metodiku prŢzkumŢ, zjiġŠov§n² a zpracov§n² informac² 

¶ Dodrģov§n² z§konŢ v oblasti pr§ce a zamŊstn§v§n² pracovn²kŢ 
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2.1.1. Vytv§Śen² a analĨza pracovn²ch m²st 

AnalĨza pracovn²ch m²st je velmi dŢleģitou ļinnost² v syst®mu person§ln²ho Ś²zen², je 

vĨchodiskem pro realizaci mnoha dalġ²ch person§ln²ch aktivit. Poskytuje informace k tvorbŊ 

popisŢ pracovn²ch m²st, ke specifikaci n§rokŢ na pracovn²ky a k tvorbŊ profilŢ kompetenc² 

pracovn²kŢ. AnalĨza pracovn²ho m²sta je proces, jehoģ c²lem je shrom§ģdit a vyhodnotit 

informace o obsahu urļit® pr§ce, umoģŔuje odliġit pracovn² m²sta od jinĨch. 

AnalĨza pracovn²ch m²st, kter§ tak® pouģ²v§ n§zev analĨza pr§ce, je z§kladn²m 

vĨchodiskem veġker® person§ln² pr§ce v organizaci. Zahrnuje shromaģŅov§n² informac² o 

pracovn²ch m²stech v organizaci, jejich popis a specifikaci poģadavkŢ jednotlivĨch 

pracovn²ch m²st na pracovn²ky. 

Pracovn² ļinnosti lze posuzovat z nŊkolika hledisek a v podstatŊ kaģd§ pr§ce s sebou 

nese urļit§ pozitiva i negativa. N§sleduj²c² vĨļet postihuje nŊkter® vĨznamn® charakteristiky 

pracovn² ļinnosti (Koci§nov§, 2010, s. 41-42):  

¶ Pracovn² ļinnosti se liġ² pracovn²m reģimem (napŚ. jednosmŊnnĨ oproti 

tŚ²smŊnn®mu provozu). 

¶ Z§kladn² charakteristikou pracovn² ļinnosti je jej² rozmanitost nebo 

monot·nnost. ObecnŊ plat², ģe ļlovŊka naplŔuje sp²ġe rozmanitŊjġ² pr§ce. 

¶ M²ra kreativity v pracovn² ļinnosti je krit®riem, kter® ovlivŔuje pracovn² 

motivaci a spokojenost mnoha lid². Z vĨzkumŢ vyplĨv§, ģe rutinn² pr§ce 

posiluje ¼zkost a je pŚ²ļinou absence. 

¶ Komplexn² pracovn² ļinnosti jsou v²ce motivuj²c² a uspokojuj²c² neģ ļinnosti, 

kter® pŚedstavuj² pouze d²lļ² ļ§sti celĨch ¼kolŢ, a to zvl§ġtŊ tehdy, nem§-li 

ļlovŊk potŚebn® informace k pochopen² vazeb sv® d²lļ² ļinnosti k celkov®mu 

vĨsledku. 

¶ DŢleģitĨ je zpŢsob organizace pr§ce, a to na ¼rovni cel® organizace, pracovn² 

skupiny i vlastn² pr§ce. Ġpatn§ organizace pr§ce pŢsob² negativnŊ na motivaci 

lid², jejich spokojenost i vĨkonnost. 

¶ VĨznamnĨm specifikem je individu§ln² ļi tĨmov§ pr§ce. Pr§ce v tĨmu m§ 

prok§zan® profesn² i soci§ln² pŚ²nosy pro jedince i pro organizaci. 

¶ Pracovn² ļinnost charakterizuje m²ra autonomie ļi kontroly. M²ra 

samostatnosti pŚi prov§dŊn² pr§ce je pro mnoh® pracovn²ky velmi dŢleģit§. 
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¶ PodstatnĨmi charakteristikami pracovn² ļinnosti jsou m²ra pravomoc² a 

odpovŊdnosti ļlovŊka v dan® ļinnosti, dŢleģitost a prestiģ ļinnosti. 

Pracovn² pozici lze definovat jako ¼ļelnou produkci pŚedmŊtŢ a sluģeb, kter® maj² pro 

ostatn² ļleny spoleļnosti urļitou hodnotu. Pr§ce je souhrnem c²lovŊ zamŊŚenĨch pracovn²ch 

ļinnost² ļlovŊka. StandardnŊ je rozliġov§na pr§ce fyzick§ a duġevn². Pr§ce umoģŔuje ļlovŊku 

kromŊ uspokojen² existenļn²ch potŚeb tak® uspokojen² potŚeb soci§ln²ch, ¼spŊchy v pracovn² 

ļinnosti posiluj² sebedŢvŊru, pro mnoho lid² je pracovn² ļinnost pŚ²leģitost² k seberealizaci a 

rozvoji. 

Vytv§Śen² pracovn²ch m²st 

Vytv§Śen² pracovn²ho m²sta je proces, kde se definuj² konkr®tn² pracovn² ¼koly 

jedince nebo skupiny a tyto ¼koly se seskupuj² do z§kladn²ch prvkŢ organizaļn² struktury 

(pracovn²ch m²st), kter§ mus² zabezpeļit nejen efektivn² uspokojov§n² potŚeb organizace, ale i 

uspokojov§n² potŚeb pracovn²kŢ, kteŚ² zastupuj² tato pracovn² m²sta. 

David (1966) definoval vytv§Śen² pracovn²ch m²st jako Ăspecifikaci obsahu, metod a 

vztahŢ pracovn²ho m²sta za ¼ļelem uspokojen² technologickĨch a organizaļn²ch poģadavkŢ a 

rovnŊģ soci§ln²ch a osobn²ch poģadavkŢ drģitele pracovn²ho m²stañ (Armstrong, 2007, s. 

279).  

PŚi vytv§Śen² pracovn²ch m²st je vhodn® zajistit, aby pracovn² ¼koly splŔovaly 

n§sleduj²c² body: 

¶ MŊly by efektivnŊ pŚisp²vat k dosaģen² c²lŢ organizace 

¶ PŚin§ġet uspokojen² pracovn²kŢm a motivovat je 

¶ NemŊly by m²t negativn² dopad na fyzick® a duġevn² zdrav² pracovn²kŢ 

¶ BĨt v souladu s kvalifikac² a dalġ²mi schopnostmi pracovn²kŢ 

¶ BĨt v souladu se z§kony a dalġ²mi pŚedpisy 

PŚed samotnou tvorbou pracovn²ch m²st je tŚeba zodpovŊdŊt n§sleduj²c² ot§zky 

(online, ļ. 30):  

1. Co? - Đkol (¼koly), kterĨ je tŚeba plnit.  

2. Kde? - Um²stŊn² organizace a um²stŊn² pracoviġtŊ.  

3. Kdy? - Ļas v pracovn²m procesu, kdy se ¼kol pln².  
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4. Proļ? - DŢvod, kterĨ m§ organizace k tomu, aby poģadovala danĨ ¼kol.  

5. Jak? - Metody pr§ce, jak se pr§ce prov§d².  

6. Kdo? - Duġevn² a fyzick® vlastnosti a schopnosti pracovn²ka. 

Po procesu zanalyzov§n² pr§ce pŚich§z² na Śadu samotn® vytv§Śen² pracovn²ch m²st. 

Tvorba pracovn²ch m²st je moģn§ nŊkolika zpŢsoby. N²ģe jsou pops§ny samotn® pŚ²stupy 

tvorby pracovn²ch m²st. 

Pracovn² m²sta lze vytv§Śet n§sleduj²c²mi zpŢsoby: 

¶ Rotace pr§ce. 

¶ RozġiŚov§n² pr§ce. 

¶ Obohacov§n² pr§ce. 

¶ SamostatnŊ se Ś²d²c² tĨmy. 

Rotaci pr§ce lze popsat jako pohyb pracovn²kŢ od jednoho ¼kolu k druh®mu a jej²m 

smyslem je sn²ģit monotonii pr§ce a zvĨġit rozmanitost. 

RozġiŚov§n² pr§ce znamen§ spojen² aģ dosud od sebe oddŊlenĨch ¼kolŢ do jedn® 

pr§ce, coģ opŊt zvyġuje rozmanitost a sniģuje monotonii. 

C²lem obohacov§n² pr§ce je maximalizovat zaj²mavost a podnŊtnost pr§ce t²m, ģe 

pracovn²kŢm nab²dneme pr§ci s rŢznĨmi charakteristikami. NapŚ. pr§ce sama poskytuje 

zpŊtnou vazbu tĨkaj²c² se toho, jak dobŚe pracovn²k svou pr§ci odv§d². 

SamostatnŊ se Ś²d²c² tĨmy jsou pracovn² skupiny, kter® dost§vaj² celkovĨ pracovn² 

¼kol a tyto skupiny mohou nez§visle uv§ģit, jak tuto pr§ci odvedou. Autonomn² tĨm si s§m 

rozdŊluje ¼koly mezi sv® ļleny a pr§ci si s§m Ś²d². Poskytnut² autonomie lidem podporuje 

jejich vnitŚn² motivaci a chuŠ pr§ci vykon§vat. 

2.1.2. Person§ln² pl§nov§n² 

Pl§nov§n² je c²levŊdom§ ļinnosti, kter§ se orientuje do budoucnosti, stanov², ļeho a 

jak m§ bĨt dosaģeno, tedy urļuje budouc² c²le a relevantn² prostŚedky k jejich dosaģen². 

Pl§nov§n² je dŢleģitou oblast² Ś²zen² organizace, je obecnŊ ch§p§no jako jeden 

z nejdŢleģitŊjġ²ch n§strojŢ dosahov§n² organizaļn²ch c²lŢ a zajiġtŊn² prosperity a 

konkurenceschopnosti organizace. VĨsledkem pl§nov§n² je pl§n, tj. dokument specifikuj²c² 
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c²le a postupy jejich dosaģen². Za pl§nov§n² v organizaci nesou odpovŊdnost manaģeŚi 

(Koci§nov§, 2010, s. 70).  

ĂPerson§ln² pl§nov§n² pŚedstavuje potŚebu lid² k dosaģen² c²lŢ organizaceñ 

(Koci§nov§, 2010, s. 70). 

Hlavn²mi krit®rii pŚi pl§nov§n² pracovn²ch m²st, kter§ se pouģ²vaj², jsou ¼ļel, pro kterĨ 

m§ bĨt pr§ce vykon§v§na, jej² efektivnost pŚi z²sk§v§n² potŚebnĨch ¼dajŢ, stupeŔ odbornosti 

potŚebnĨ pro zpracov§n² analĨzy, dosaģitelnost zdrojŢ a dostatek ļasu na jej² realizaci. 

Person§ln² pl§nov§n² usiluje o to, aby organizace mŊla dostateļnou pracovn² s²lu nejen 

v souļasn® dobŊ, ale zejm®na v budoucnosti. 

Pro efektivn² person§ln² pl§nov§n² by mŊly bĨt dodrģov§ny n§sleduj²c² z§sady 

(Koubek, 2011a, s. 281):  

¶ Person§ln² pl§ny mus² vych§zet ze strategickĨch pl§nŢ organizace. 

¶ Organizaļn² a person§ln² pl§nov§n² by mŊlo bĨt ļasovŊ sladŊno. 

¶ Person§ln² pl§nov§n² by mŊlo bĨt celo-organizaļn² z§leģitost². 

Dle vĨzkumu prov§dŊnĨm britskĨm Institutem pro studov§n² zamŊstnanosti z roku 

1999 lze dŢvody person§ln²ho pl§nov§n² rozdŊlit do tŚ² kategori²: 

¶ Pl§nov§n² ze skuteļnĨch dŢvodŢ. 

¶ Pl§nov§n² z dŢvodu prospŊġnosti procesu. 

¶ Pl§nov§n² z organizaļn²ch dŢvodŢ. 

Pl§nov§n² ze skuteļnĨch dŢvodŢ m§ praktickĨ dopad v tom, ģe optimalizuje 

vyuģ²v§n² zdrojŢ, identifikuje potenci§ln² probl®my a minimalizuje moģnost udŊlat ġpatn® 

rozhodnut². Pl§nov§n² z dŢvodu prospŊġnosti procesu zahrnuje pochopen² souļasnosti tak, 

aby bylo moģn® ji konfrontovat s budoucnost² a poskytov§n² celkov®ho zajiġŠov§n² toho, aby 

pŚemĨġlen² o dlouhodob® perspektivŊ nebylo ovl§d§no kr§tkodobĨmi hledisky. Pl§nov§n² z 

organizaļn²ch dŢvodŢ zahrnuje informov§n² o pl§nech tak, aby jim byla z²sk§na podpora a 

lid® je byli ochotni dodrģovat, propojen² pl§nŢ lidskĨch zdrojŢ s podnikovĨmi pl§ny tak, aby 

je mohly ovlivŔovat. 
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Dle ļasov® pŢsobnosti ļlen²me person§ln² pl§ny na: 

¶ Person§ln² pl§ny kr§tkodob® (vŊtġinou do jednoho roku, napŚ. z²sk§v§n² 

zamŊstnancŢ). 

¶ Person§ln² pl§ny stŚednŊdob®. 

¶ Person§ln² pl§ny dlouhodob® (pŊt a v²ce let, napŚ. odchody do dŢchodu). 

Mus²me pl§novat odchody zamŊstnancŢ do dŢchodu => mus²me m²t n§hradu 

odpov²daj²c² kvalitŊ odch§zej²c²ho => tvoŚen² kari®ry jin®ho zamŊstnance. 

Dle druhu ļlen²me person§ln² pl§ny takto (online, ļ. 32):  

¶ Pl§ny k z²sk§v§n² a vĨbŊru pracovn²kŢ ï maj² kr§tkodobĨ charakter. 

¶ Pl§ny dalġ²ho vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ (dle potŚeb a finanļn²ch moģnost² 

firmy). 

¶ Pl§ny rozmisŠov§n² zamŊstnancŢ (tak aby byla sladŊna osobn² kari®ra s 

potŚebami a perspektivami podniku). 

¶ Pl§ny hodnocen² (kdo, kdy, metody, koliké) ï ļasovĨ horizont hodnocen², 

podle ļeho budeme hodnotit, jakĨ zpŢsobem budeme hodnotit. 

¶ Pl§ny odmŊŔov§n² (dle finanļn²ch zdrojŢ podniku) ï pl§ny penzionov§n² a 

propouġtŊn² zamŊstnancŢ. 

V person§ln²m pl§nov§n² se tak® mŢģeme setkat s pl§nem na sniģov§n² poļtu 

pracovn²kŢ. Toto pl§nov§n² pŚipad§ v ¼vahu, pokud jsou n§klady na zamŊstn§v§n² lid² 

nepŚijatelnŊ vysok® a je nezbytn® jejich sn²ģen². Pl§n sniģov§n² poļtu pracovn²kŢ bĨv§ 

zaloģen na ļasov®m pl§nu a na progn·z§ch, do jak® m²ry lze sn²ģen² poļtu zamŊstnancŢ 

dos§hnout pomoc² pŚirozenĨch ztr§t nebo pomoc² stimulov§n² dobrovolnĨch odchodŢ 

nadbyteļnĨch pracovn²kŢ. 
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Proces pl§nov§n² lidskĨch zdrojŢ 

N§sleduj²c² obr§zek zn§zorŔuje procesy prov§dŊn® pŚi pl§nov§n² lidskĨch zdrojŢ. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obr§zek 2: Proces pl§nov§n² lidskĨch zdrojŢ 

Zdroj: ARMSTRONG, Michael ï ř²zen² lidskĨch zdrojŢ nejnovŊjġ² trendy a postupy. 10. Vyd. 

Praha: Grada, 2007, 282 s. ISBN 978-80-247-1407-3 
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2.1.3. Z²sk§v§n², vĨbŊr a pŚij²m§n² pracovn²kŢ 

Z²sk§v§n² pracovn²kŢ (N§bor, Recruitment) je pojem, kterĨ oznaļuje jednu z 

person§ln²ch ļinnost². C²lem z²sk§v§n² pracovn²kŢ je zajistit co nejvŊtġ² moģnost vĨbŊru 

vhodnĨch kandid§tŢ pro danou pracovn² pozici. Jinak Śeļeno pŚil§kat maximum uchazeļŢ a 

vybrat nejvhodnŊjġ²ho kandid§ta. 

Z²sk§v§n² a na nŊj navazuj²c² vĨbŊr pracovn²kŢ jsou kl²ļovĨmi person§ln²mi 

ļinnostmi, kter® zajiġŠuj² kvalitu lid² vstupuj²c²ch do organizace. Đkolem z²sk§v§n² je 

osloven² optim§ln²ho poļtu uchazeļŢ s pŚedpoklady pro obsazovan® pracovn² m²sto, z nichģ 

si pot® bude organizace vyb²rat pracovn²ka, kterĨ nejl®pe vyhovuje stanovenĨm poģadavkŢm 

(Koci§nov§, 2010, s. 79).  

Z§kladn²m vĨchodiskem z²sk§v§n² pracovn²kŢ pro obsazovanou pracovn² pozici jsou 

n§roky na pracovn²ka na obsazovan®m m²stŊ, je tŚeba vych§zet z popisu pracovn²ho m²sta, 

z kvalifikaļn²ho profilu a poģadovanĨch schopnost² pracovn²ka. Je tŚeba zv§ģit, zda je moģn® 

obsadit m²sto pracovn²kem z vlastn²ch Śad nebo zda je nutn® hledat pracovn²ka mimo 

organizaci a vybrat vhodnĨ zpŢsob informov§n² potenci§ln²ch uchazeļŢ o volnou pozici. 

Zdroje z²sk§v§n² pracovn²kŢ 

Jak jiģ bylo uvedeno vĨġe, pracovn²ky na obsazen² pracovn²ch pozic je moģn® z²sk§vat 

ze dvou zdrojŢ, kterĨmi jsou zdroje vnitŚn² a vnŊjġ². VnitŚn² zdroje pŚedstavuj² pracovn²ci, 

kteŚ² jsou jiģ souļ§st² organizace, ale zastupuj² odliġn® pracovn² m²sto, naopak vnŊjġ² zdroje 

pŚedstavuj² uchazeļi o pracovn² m²sto poch§zej²c² mimo organizaci. PrŢbŊh z²sk§v§n² a volba 

metod k z²sk§v§n² pracovn²kŢ z§vis² na zdroj²ch, kter® budou pouģity. 

V odborn® literatuŚe je zdŢrazŔov§no, ģe upŚednostŔov§ni by mŊli bĨt uchazeļi 

z vnitŚn²ch zdrojŢ, ale v organizac²ch, kter® uplatŔuj² politiku stejn® pŚ²leģitosti, trvaj² na tom, 

aby mŊli vġichni uchazeļi o pracovn² pozici stejn® podm²nky, a neupŚednostŔuj² tedy ģ§dnou 

skupinu. Zvolen² vĨbŊru pracovn²kŢ z vlastn²ch ļi ciz²ch zdrojŢ s sebou nese urļit® vĨhody a 

nevĨhody, kter® jsou pops§ny n²ģe. 
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VnitŚn² zdroje pracovn²kŢ mohou tvoŚit: 

¶ UspoŚen² pracovn²ci, napŚ²klad v dŢsledku produktivnŊjġ² technologie. 

¶ Pracovn²ci uvolŔovan² v souvislosti s ukonļen²m urļit® ļinnosti nebo 

v dŢsledku jinĨch organizaļn²ch zmŊn. 

¶ Pracovn²ci schopn² v souļasnosti vykon§vat n§roļnŊjġ² pr§ci, neģ doposud 

vykon§vali. 

¶ Pracovn²ci, kteŚ² maj² z§jem pŚej²t na volnou pracovn² pozici. 

VĨhody z²sk§v§n² pracovn²kŢ z vlastn²ch zdrojŢ jsou (Koci§nov§, 2010, s. 83):  

¶ Znalost uchazeļe. 

¶ Moģnost postupu pracovn²ka. 

¶ UvolnŊn² m²sta pro vlastn² zamŊstnance. 

¶ Posilov§n² pocitu zamŊstn§n² v organizaci. 

¶ Moģn§ regulovatelnost person§ln²mi pl§ny. 

¶ Pozitivn² vliv na motivaci a loajalitu pracovn²kŢ. 

¶ Uchazeļ zn§ organizaci. 

¶ Uchazeļ zn§ spolupracovn²ky. 

¶ N²zk® n§klady na z²sk§v§n² zamŊstnancŢ. 

¶ Udrģen² mzdov® ¼rovnŊ (povĨġen² je levŊjġ² neģ pracovn²k z vnŊjġ²ch zdrojŢ). 

¶ N§vratnost investic do zkuġenost² a vzdŊl§v§n² pracovn²kŢ. 

Pokud organizace nem§ z nŊjak®ho dŢvodu dostaļuj²c² vnitŚn² zdroje, je nucena 

pŚistoupit k vĨbŊru z vnŊjġ²ch zdrojŢ mimo organizaci. Mezi vnŊjġ² zdroje z²sk§v§n² 

pracovn²kŢ patŚ² voln® pracovn² s²ly na trhu pr§ce, absolventi ġkol a vzdŊl§vac²ch instituc², 

zamŊstnanci, kteŚ² chtŊj² zmŊnit zamŊstnavatele a dalġ² zdroje (napŚ. studenti, dŢchodci). 

VĨhody z²sk§v§n² pracovn²kŢ z ciz²ch zdrojŢ jsou (Koci§nov§, 2010, s. 83):  

¶ Ġirġ² nab²dka pracovn²kŢ s moģnost² pŚesn®ho pokryt² potŚeb pracovn²ho m²sta. 

¶ PŚ²choz² pracovn²k bĨv§ sp²ġe Ăuzn§nñ na pracovn²m m²stŊ neģ povĨġenĨ 

pracovn²k. 

¶ NovĨ pracovn²k m²v§ velk® pracovn² nasazen². 

¶ Nov² pracovn²ci jsou zdrojem Ăknow-howñ, mohou pŚin®st nov® impulzy. 
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 K z²sk§v§n² novĨch pracovn²kŢ z vnŊjġ²ch zdrojŢ se pouģ²v§ cel§ Śada metod. DŢleģitĨ 

faktor pro volbu metody maj² disponibiln² finanļn² prostŚedky a ļas, ve kter®m je potŚeba 

voln® pracovn² m²sto obsadit, a dostupnost kvalitn²ch uchazeļŢ. 

Standardn² metodou z²sk§v§n² pracovn²kŢ je inzerov§n² v m®di²ch. PomŊrnŊ ¼spŊġnou 

metodou mŢģe bĨt i inzerce v odbornĨch ļasopisech. Organizace mŢģe sama inzerovat ļi 

spolupracovat pŚi inzerov§n² s profesion§ln² agenturou. Inzerce by mŊla splŔovat urļit® 

z§sady tak, aby byla efektivn² a mohla oslovit uchazeļe a podn²tit jejich z§jem o nab²zenou 

pozici. 

 VĨbŊr pracovn²kŢ 

C²lem je z²skat pro spoleļnost nejvhodnŊjġ²ho kandid§ta, kterĨ odpov²d§ urļitĨm 

poģadavkŢm firmy napŚ. vzdŊl§n²m, prax², zpŢsobilost² k vĨkonu a dalġ²m. Mus² nejl®pe 

zvl§dat poģadovanou pozici. PŚed zah§jen²m vĨbŊru pracovn²kŢ je nezbytn® si stanovit 

poģadavky, kter® se od kandid§tŢ oļek§vaj². Ļ²m jasnŊjġ² bude pŚedstava o ide§ln²m 

pracovn²kovi, t²m bude proces vĨbŊru jednoduġġ² a povede k ¼spŊchu. Je-li m²sto, na kter® je 

vyps§no vĨbŊrov® Ś²zen², nov®, je tŚeba si uvŊdomit jeho ¼ļel, ¼kol a pravomoci. DŢleģit® je 

uchazeļŢm poskytnout ¼pln® a objektivn² informace k pracovn² pozici. DŢleģit® je tak® na 

obou stran§ch dodrģet podm²nky, kter® se pŚi vĨbŊru prezentovali. 

VĨbŊr pracovn²kŢ prob²h§ v nŊkolika kroc²ch, smŊŚuj²c²ch k rozhodnut², kter®mu 

kandid§tovi bude pracovn² m²sto nab²dnuto. VĨbŊrov® Ś²zen² je proces od okamģiku, kdy se 

uchazeļi pŚihl§s², do chv²le, kdy je rozhodnuto o pŚijet² kandid§ta. 

VĨbŊr pracovn²kŢ mŢģe prob²hat v n§sleduj²c²ch kroc²ch (Koci§nov§, 2010, s. 95):  

¶ Zkoum§n² dokumentŢ uchazeļŢ. 

¶ Prvn² kontakt uchazeļŢ s organizac² v procesu vĨbŊru. 

¶ ShromaģŅov§n² a analĨza dalġ²ch informac² o uchazeļ²ch (testov§n² 

zpŢsobilosti, l®kaŚsk® vyġetŚen² apod.). 

¶ PŚij²mac² pohovor. 

¶ Zkoum§n² referenc² (formul§Ś, ¼stn² informace). 

¶ PŚedveden² pracoviġtŊ uchazeļŢm a jejich pŚedstaven² potenci§ln²m 

spolupracovn²kŢm. 

¶ Rozhodnut² o pŚijet² pracovn²ka. 

¶ Informov§n² uchazeļe o pŚijet². 
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Metody vĨbŊru pracovn²kŢ 

 Mezi hlavn² metody vĨbŊru pracovn²kŢ lze zaŚadit pohovor, assessment centrum a 

testy pracovn² zpŢsobilosti. 

Rozezn§v§me tŚi druhy pohovorŢ (Armstrong, 2007, s. 361):  

¶ Individu§ln² pohovor 1+1 ï tato metoda je nejbŊģnŊjġ² pŚi vĨbŊru pracovn²kŢ. 

Jedn§ se o diskuzi mezi ļtyŚma oļima a tato metoda poskytuje nejlepġ² 

pŚ²leģitost k nav§z§n² ¼zk®ho kontaktu mezi pracovn²kem, kterĨ vede pohovor 

a uchazeļem.  

¶ Pohovorov® panely ï v tomto pŚ²padŊ jde o skupinu dvou nebo v²ce lid², kteŚ² 

kladou dotazy uchazeļi. NejļastŊji panel tvoŚ² personalista a liniov² manaģeŚi. 

Panel umoģŔuje sd²len² informac² a sniģuje vĨskyt pŚekrĨvaj²c²ch se ot§zek.  

¶ VĨbŊrov§ komise ï vĨbŊrovou komisi lze povaģovat za vŊtġ² pohovorovĨ 

panel, svolanĨ a povŊŚenĨ org§ny podniku, protoģe existuje v²ce stran, kter® 

maj² z§jem o rozhodov§n² a vĨbŊru. Jej² vĨhodou je to, ģe umoģŔuje nŊkolika 

manaģerŢm pod²vat se na uchazeļe a konzultovat spoleļnŊ sv® dojmy a 

poznatky.  

Dalġ² moģnost² pŚi vĨbŊru uchazeļŢ o pracovn² m²sto je assessment centrum. Zde se 

jedn§ o komplexnŊjġ² pŚ²stup pŚi vĨbŊru pracovn²kŢm. ĻeskĨ pŚeklad je moģn® vyloģit jako 

Ădiagnosticko-vĨcvikovĨ programñ. Assessment centra poskytuj² velmi dobrou pŚ²leģitost 

posouzen² toho, jak vyhovuj² uchazeļi kultuŚe dan® organizace. UmoģŔuj² pozorov§n² 

uchazeļŢ v rŢznĨch situac²ch, souļ§st² je cel§ Śada testŢ i pohovorŢ. Jedn§ se vŊtġinou o 

celodenn² komplexn² diagnostickĨ program, kterĨ zahrnuje kromŊ klasickĨch ¼stn²ch 

pohovorŢ zn§mĨch z vŊtġiny firem tak® rŢzn® modelov® situace, uk§zky pr§ce v tĨmu a ļ²m 

d§l ļastŊji i psychodiagnostick® testy. Vġechna tato cviļen² si kladou za c²l zmapovat 

uchazeļovu schopnost zvl§dnout rŢzn® aspekty dan® pozice jako je napŚ²klad tĨmov§ pr§ce, 

komunikaļn² schopnosti ļi schopnost efektivnŊ nakl§dat s ļasem (time management) a 

delegovat ¼koly. Assessment centra d§le poskytuj² uchazeļŢm pocit vc²tit se do organizace a 

jejich hodnot, a tedy se uchazeļi mohou l®pe rozhodnout, zda jim pr§ce v organizaci bude 

vyhovovat, ļi nikoliv. DobŚe prov§dŊn§ assessment centra, mohou v®st k lepġ² pŚedpovŊdi 

budouc²ho pracovn²ho vĨkonu pracovn²ka neģ posuzov§n² liniovĨm manaģerem bŊģnĨmi a 

ļasto nekvalifikovanĨmi zpŢsoby. Đlohy, kter® jsou vŊtġinou zad§v§ny skupin§m 5 aģ 12 
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osob, jsou vhodnŊ vybran® tak, aby se pŚi jejich plnŊn² projevily kvality ģ§dan® na uvedenĨ 

pozici. 

V tabulce n²ģe jsou uvedeny argumenty pro a proti zaveden² assessment center do 

organizac². 

Tabulka 2 - Argumenty pro a proti realizaci assessment centra 

Argumenty pro realizaci metody 

assessment centra 

Argumenty proti realizaci metody 

assessment centra 

Hodnocen² je zaloģen® na pozorov§n² 

vzorkŢ. 

Vysok§ n§roļnost na zdroje: ļasov§ 

n§roļnost, person§ln² n§roļnost, prostorov§ 

n§roļnost, finanļn² n§roļnost. 

UmoģŔuje mŊŚit koncepty, kter® jsou obt²ģnŊ 

mŊŚiteln® jinĨmi metodami. 

OrganizaļnŊ n§roļn§. 

Je moģn® vyuģ²t k predikci vŊtġ²ho mnoģstv² 

rŢznĨch krit®ri². 

RelativnŊ malĨ poļet ¼ļastn²kŢ, kter®mu je 

potŚeba vŊnovat pomŊrnŊ velk® mnoģstv² 

ļasu. 

Vyuģ²v§ vŊtġ² mnoģstv² metod rŢzn® 

povahy. 

VĨsledn® hodnocen² ¼ļastn²kŢ z§vis² na 

kvalitŊ posuzovatelŢ. 

UmoģŔuje sledovat chov§n² v prŢbŊhu ļasu. Realizace je n§roļn§ na kognitivn² procesy 

posuzovatelŢ ï je n§roļn§ na pŚ²jem a 

zpracov§n² informac². 

Vyuģit² rŢznĨch metod umoģŔuje sledovat 

vĨkon v rŢznĨch podm²nk§ch a situac²ch, 

lze tak usuzovat na podm²nky, kter® vĨkon 

podporuj² nebo naopak brzd². 

Hodnocen² prostŚednictv²m metody 

assessment centra patŚ² do oblasti 

interperson§ln²ho pozn§v§n², hodnocen² 

mŢģe bĨt ovlivnŊno Śadou zkreslen². 

Hodnocen² je zaloģen® na pohledu vŊtġ²ho 

mnoģstv² zacviļenĨch posuzovatelŢ. 

Realizace stejn®ho assessment centra mŢģe 

bĨt odliġn§ v rŢznĨch kulturn²ch 

podm²nk§ch. 

Pro ¼ļastn²ky je obt²ģn® odhadnout, jak® 

chov§n² je ģ§douc², sniģuje se tak nebezpeļ² 

soci§lnŊ ģ§douc²ho chov§n². 

Z§cvik posuzovatelŢ je ļasovŊ n§roļnĨ, 

posuzovatel® mus² m²t pŚ²leģitosti k z²sk§n² 

zkuġenost², vhodn§ je supervize ļinnosti 

posuzovatelŢ. 

U intern²ch posuzovatelŢ vede ke zlepġen² 

schopnosti hodnotit druh® lidi. 

Obt²ģnŊ vyuģiteln® k hodnocen² lid², kteŚ² 

jsou na nejvyġġ²ch pozic²ch v organizaci. 

Metoda assessment centra je dobŚe pŚij²m§na 

¼ļastn²ky a realiz§tory. 

 

Je moģn® ji vyuģ²t k identifikaci schopnost² 

a potenci§lu nez§visle na zkuġenostech. 

 

Zdroj: PŚevzato a pŚepracov§no z knihy Assessment Centrum: Psychologie ve vĨbŊru 

a rozvoje lid² (Vacul²k, str. 23) 

Assessment centra jsou nejmodernŊjġ² a nejpokroļilejġ² metodou pŚij²mac²ho Ś²zen². 

V podstatŊ vġechny velk® spoleļnosti pouģ²vaj², a pokud dosud nepouģ²valy, tak pl§nuj² 

zaveden² tŊchto center pro testov§n² uchazeļŢ o pracovn² m²sta. 
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PŚij²m§n² pracovn²kŢ 

 PŚij²m§n² pracovn²kŢ je person§ln² ļinnost zahrnuj²c² pr§vn² a administrativn² 

z§leģitost souvisej²c² s n§stupem nov®ho zamŊstnance a tak® jeho uveden² na pracoviġtŊ 

(Koci§nov§, 2010, s. 128).  

 PŚij²m§n² pracovn²kŢ pŚedstavuje Śada procedur, kter® n§sleduj² pot®, co je vybranĨ 

uchazeļ o zamŊstn§n² informov§n o tom, ģe byl vybr§n a akceptuje nab²dku zamŊstn§n² v 

organizaci, a konļ² bŊhem dne n§stupu pracovn²ka do zamŊstn§n² (Koubek, 2001b, s. 281).  

 Z vĨġe uvedenĨch citac² tedy vyplĨv§, ģe pŚij²m§n² pracovn²kŢ je soubor procesŢ, 

kter® souvis² s n§stupem nov®ho pracovn²ka na pracovn² m²sto. Pracovn² pomŊr zaļ²n§ v ļase, 

kdy je podeps§na pracovn² smlouva. 

 Pracovn² pomŊr mŢģe vzniknout nŊkolika n§sleduj²c²mi zpŢsoby: 

¶ Pracovn² smlouvou mezi zamŊstnancem a zamŊstnavatelem. 

¶ Na z§kladŊ volby pŚ²sluġnĨm org§nem, pokud byla smlouva uzavŚena 

v minulosti. 

¶ Jmenov§n²m, kter® se pouģ²v§ pouze u vedouc²ch organizaļn²ch sloģek st§tu. 

Pracovn² smlouva je dokument, ve kter®m jsou z§konem vymezen® n§sleduj²c² 

n§leģitosti: 

¶ Druh pr§ce, kter§ m§ bĨt vykon§v§na. 

¶ M²sto vĨkonu pr§ce, na kter®m m§ bĨt pr§ce vykon§v§na. 

¶ Den n§stupu do pr§ce (t²mto dnem vznik§ pracovn² pomŊr). 

Dle z§kon²ku pr§ce mŢģe pracovn² smlouva obsahovat i dalġ² ujedn§n², napŚ. zkuġebn² 

dobu, kratġ² pracovn² dobu a jinou ¼pravu pracovn² doby. Pokud nen² ve smlouvŊ dohodnuta 

doba trv§n² pracovn²ho pomŊru, trv§ pracovn² pomŊr automaticky na dobu neurļitou. 

Pracovn² smlouva mus² bĨt uzavŚena p²semnŊ. 

N§sleduj²c²m krokem pro podeps§n² pracovn² smlouvy je zaŚazen² pracovn²ka do 

person§ln² evidence, kter§ zajiġŠuje pracovn²kovi vyd§n² osobn² identifikaļn² karty s nutnĨmi 

¼daji, zajiġŠuje vyd§n² mzdov®ho listu, evidenļn²ho listu dŢchodov®ho zabezpeļen² a dalġ². 

Pokud se jedn§ o nov®ho pracovn²ka, je nutn® od pŚedchoz²ho zamŊstnavatele pŚevz²t 

z§poļtovĨ list slouģ²c² pro potŚeby dŢchodov®ho zabezpeļen² a do osmi dnŢ od vzniku 

pracovn²ho pomŊru podat pŚihl§ġku k soci§ln²mu pojiġtŊn² pŚ²sluġn® spr§vŊ soci§ln²ho 
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zabezpeļen² a pŚihl§ġku ke zdravotn²mu pojiġtŊn² zdravotn² pojiġŠovnŊ, pro kterou se 

zamŊstnanec rozhodne (Koci§nov§, 2010, s. 129).  

Souļ§st² pŚij²m§n² pracovn²kŢ je i uveden² nov®ho pracovn²ka na pracoviġtŊ. Zde by 

mŊl pracovn²k person§ln²ho oddŊlen² doprovodit pracovn²ka na nov® pracoviġtŊ a pŚedat jej 

jeho pŚ²m®mu nadŚ²zen®mu. PŚ²mĨ nadŚ²zenĨ by mŊl pracovn²kovi sdŊlit detailnŊjġ² informace 

o pracovn²m m²stŊ a zodpovŊdŊt jeho dotazy. SouļasnŊ by mŊl bĨt proġkolen v oblasti 

ochrany bezpeļnosti a zdrav² pŚi pr§ci. NadŚ²zenĨ by mŊl pracovn²ka sezn§mit s novĨmi 

kolegy z dan®ho oddŊlen², zejm®na s jeho nejbliģġ²mi spolupracovn²ky. Nov®mu pracovn²kovi 

by mŊly bĨt poskytnuty informace o soci§lnŊ-hygienickĨch podm²nk§ch (sprchy, ġatna, 

toalety, obļerstven² a stravov§n² apod.). Na z§vŊr je pracovn²k pŚeveden na m²sto vĨkonu 

pr§ce a jsou mu pŚed§ny pracovn² prostŚedky (stroje, poļ²taļ, kancel§Ś). 

Adaptace pracovn²kŢ, tedy pŚizpŢsoben² se pracovn²mu prostŚed², je velmi rozd²ln§. 

Adaptabilita je pŚedpokladem pro zvl§dnut² vykon§vat danou pr§ci a z§roveŔ je 

pŚedpokladem pro zaļlenŊn² do pracovn²ho kolektivu. Adaptace pracovn²ka z§vis² na 

osobnostn²ch vlastnostech, ale tak® na pracovn²ch zkuġenostech, profesn² ¼rovni, splnŊnĨch 

oļek§v§n²ch a podm²nk§ch adaptace ze strany zamŊstnavatele.  

Adaptace pracovn²kŢ m§ tyto n§sleduj²c² ļtyŚi c²le (Armstrong, 2007, s. 361):  

¶ Pomoci pracovn²kovi pŚekonat poļ§teļn² f§ze po n§stupu. 

¶ Ovlivnit pŚ²znivĨ postoj a vztah pracovn²ka k organizaci. 

¶ Dos§hnout toho, aby pracovn²k pod§val ģ§douc² pracovn² vĨkon. 

¶ Sn²ģit pravdŊpodobnost brzk®ho odchodu pracovn²ka. 

2.1.4. Hodnocen² pracovn²kŢ 

Hodnocen² pracovn²ho vĨkonu je dŢleģitĨm krokem, kterĨ poskytuje organizaci 

pŚehled a pŚedstavu o vĨkonech odv§dŊnĨch pracovn²ky. Pro samotn® pracovn²ky pŚedstavuje 

jejich hodnocen² zpŊtnou vazbu jejich pŢsoben² v organizaci. Modern² syst®my hodnocen² 

jsou z§roveŔ velmi ¼ļinnĨm motivaļn²m n§strojem. 

C²lem hodnocen² je zlepġit vĨkonnost a pracovn² chov§n² pracovn²kŢ a z²skat 

informace k zamŊŚen² jejich osobn²ho rozvoje a dalġ²ho vyuģit² v organizaci. Souļ§st² 

hodnocen² pracovn²ho vĨkonu je i hodnocen² chov§n² pracovn²ka, kter® zahrnuje pŚ²stup a 

pr§ci k lidem. PŚedmŊtem hodnocen² jsou tedy i osobn² charakteristiky, jeģ souvis² s pracovn² 
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ļinnost² ļlovŊka, a kter® jsou ned²lnou souļ§st² jeho pracovn²ho pŢsoben² (Koci§nov§, 2010, 

s. 146).  

Pracovn²ci bĨvaj² hodnoceni ze dvou hledisek, a to po form§ln² str§nce a neform§ln² 

str§nce. Form§ln² hodnocen² spoļ²v§ ve standardizovan®m hodnot²c²m procesu, kde jsou 

informace zaznamen§v§ny do dokumentŢ, form§ln² hodnocen² bĨvaj² peļlivŊ napl§novan§ a 

systematicky Ś²zen§. Naopak neform§ln² hodnocen² si lze pŚedstavit jako prŢbŊģn® hodnocen², 

kter® se odehr§v§ kaģdodennŊ a souvis² s pocity, dojmy nadŚ²zen®ho, kterĨ je z§roveŔ 

hodnotitelem. 

Hodnocen² pracovn²kŢ mŢģe prob²hat na tŚech ¼rovn²ch: 

¶ PrŢbŊģn® hodnocen² ï hodnot² se konkr®tn² pracovn² vĨkon a poskytuje 

bezprostŚedn² zpŊtnou vazbu. 

¶ PŚ²leģitostn® hodnocen² ï bĨv§ vyvol§no okamģitou potŚebou (pracovn² 

posudek). 

¶ Systematick® hodnocen² ï prov§d² se pravidelnŊ, pracovn²ci jsou hodnoceni 

podle pŚedem stanovenĨch krit®ri². 

C²le hodnocen² z pohledu nadŚ²zen®ho jsou (Koci§nov§, 2010, s. 147-148):  

¶ Zjistit, jak pracovn²k zvl§d§ n§roky sv®ho pracovn²ho m²sta. 

¶ Zlepġit pracovn² vĨkon, zvĨġit efektivnost a kvalitu pr§ce. 

¶ Zlepġit motivaci pracovn²kŢ. 

¶ Zlepġit kvalitu Ś²d²c² pr§ce. 

¶ Zlepġit vztahy mezi nadŚ²zenĨmi a podŚ²zenĨmi. 

¶ Vyuģ²t vĨsledky hodnocen² k pl§nov§n² osobn²ho rozvoje, vzdŊl§v§n², 

odmŊŔov§n², Ś²zen² kari®ry pracovn²kŢ. 

C²le hodnocen² z pohledu podŚ²zen®ho jsou: 

¶ Z²skat informace o sv® pr§ci (zpŊtn§ vazba). 

¶ Z²skat informace o moģnostech postupu v organizaci. 

¶ Z²skat informace o moģnostech osobn²ho rozvoje. 

¶ Moģnost sdŊlit sv® pŚedstavy o sv®m pŢsoben² v organizaci i o sv®m osobn²m 

rozvoji. 
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N²ģe jsou pops§ny nejzn§mŊjġ² a nejpouģ²vanŊjġ² metody hodnocen² pracovn²kŢ. 

Hodnot²c²ch metod existuje cel§ Śada a kaģd§ organizace si upravuje metody pro sv® vlastn² 

potŚeby, napŚ²klad jako:  

¶ Hodnocen² podle stanovenĨch c²lŢ ï pouģ²v§ se pro hodnocen² manaģerŢ. 

¶ Hodnocen² na z§kladŊ plnŊn² norem ï standardn² metoda pro hodnocen² 

vĨrobn²ch dŊln²kŢ. 

¶ VolnĨ popis ï lze si pŚedstavit jako p²semn® hodnocen² podle pŚedem 

stanovenĨch bodŢ. 

¶ Hodnocen² na z§kladŊ kritickĨch pŚ²padŢ ï metoda vych§z² z posuzov§n² 

mezn²ch situac², tedy vĨraznŊ dobrĨ nebo naopak vĨraznŊ ġpatnĨch pŚ²padŢ.  

¶ Check-list ï dotazn²k s odpovŊŅmi ano ļi ne. 

¶ Metoda BARS ï tato metoda je varianta check-listu, kter§ hodnot² chov§n² 

poģadovan® k ¼spŊġn®mu vykon§v§n² pr§ce. Metoda je zamŊŚena na 

dodrģov§n² postupu pŚi pr§ci a ¼ļelnost vĨkonu. 

¶ Assessment centra ï k hodnocen² pracovn²ho vĨkonu lze vyuģ²t i 

diagnostickĨch center. 

2.1.5.  RozmisŠov§n² pracovn²kŢ a ukonļov§n² pracovn²ho pomŊru 

Rozm²sŠov§n² pracovn²kŢ je person§ln² ļinnost, kter§ m§ zajistit, aby byla pracovn² 

s²la organizace prŢbŊģnŊ v optim§ln²m vztahu k pracovn²m m²stŢm a organizaļn² struktuŚe. 

Đzce souvis² se vstupem a vĨstupem pracovn²ka do a z organizace, tedy s vnitŚn² a vnŊjġ² 

mobilitou organizace. M§ kvalitativn² i kvantitativn² str§nku - tj. c²lem je, aby odpov²daly jak 

poļty, tak kvalifikaļn² i osobnostn² struktura lidskĨch zdrojŢ aktu§ln² organizaļn² struktuŚe a 

aktu§ln²m potŚeb§m organizace. A naopak, aby aktu§ln² fungov§n² organizace a jej² struktura 

optim§lnŊ reflektovaly stav jej²ch lidskĨch zdrojŢ. 

Staffing je ġirġ² pojem neģ rozm²sŠov§n², obvykle se pŚekl§d§ jako formov§n² 

pracovn² s²ly organizace. Zahrnuje v sobŊ strategickĨ pŚ²stup ï jde o dlouhodobĨ proces, 

kterĨ anticipuje budouc² potŚeby i situaci organizace a reaguje na nŊ s pŚedstihem. Staffing 

poļ²t§ s pŚ²chody a odchody, s vĨvojem trhu pr§ce, s povyġov§n²m a pŚev§dŊn²m na jinou 

pr§ci a z§roveŔ bere v potaz strategick® z§mŊry organizace. Aļ to tak stoj² v definici, staffing 

nen² jen samo¼ļeln® rozmisŠov§n² pracovn²kŢ, staffing sleduje optim§ln² vĨkon pracovn²kŢ a 

konkurenceschopnost organizace, d²ky jejich zkuġenostem a vĨsledkŢm. Staffing m§ tak® 

http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n:17520
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kvalitativn² formu, ļ²mģ se rozum² kvalifikaļn² struktura pracovn²kŢ, jednoduġe Śeļeno, 

nemŢģeme vybrat jednoho pracovn²ka a dosadit ho na urļit® m²sto bez ohledu na jeho 

kvalifikaci, vzdŊl§n² apod. (online, ļ. 27).   

Jak jiģ bylo vĨġe zm²nŊno, pracovn²ci jsou rozmisŠov§ni na z§kladŊ vnitŚn² a vnŊjġ² 

mobility, tedy uvnitŚ organizace a mimo ni. 

V r§mci vnitŚn² mobility organizace jsou pracovn²ci rozmisŠov§n² n§sledovnŊ (online, ļ. 28):  

¶ Povyġov§n² pracovn²kŢ - pŚedstavuje pŚechod pracovn²ka na vyġġ² pozici. 

K povĨġen² doch§z² na z§kladŊ z²sk§n² potŚebnĨch zkuġenost² a dosaģen² 

pŚ²sluġnĨch vĨsledkŢ. K povĨġen² zpravidla doch§z² na z§kladŊ rozhodnut² 

kompetentn²ch osob, ļi na z§kladŊ nab²dky voln® pracovn² pozice v r§mci 

organizace, kdy prob²h§ klasick® vĨbŊrov® Ś²zen², do nŊhoģ se mŢģe pŚihl§sit 

kdokoli z organizace, kdo je na tuto pozici zpŢsobilĨ. 

¶ PŚeŚazov§n² pracovn²kŢ na niģġ² funkci ï znamen§ sestup pracovn²ka 

v hierarchii organizace, bĨv§ doprov§zeno sn²ģen²m mzdy, ļi platu. 

¶ Transfer pracovn²kŢ na jinou pr§ci ï znamen§, ģe pracovn²k pŚech§z² 

v r§mci organizace na podobnou pozici, pŚiļemģ m§ st§le stejn® postaven² 

v hierarchii organizace. Nepostupuje tedy ani nahoru, ani dolŢ po profesn²m 

ģebŚ²ļku. PŚ²ļinou pŚeveden² pracovn²ka na jinou pozici je vŊtġinou ¼spora 

pracovn²kŢ v nŊjak® ļ§sti organizace, do t® ļ§sti, kde je napŚ²klad doļasnŊ v²ce 

pr§ce. 

Pohyb pracovn²kŢ po profesn²m ģebŚ²ļku lze tak® nazĨvat jako mobilitu vertik§ln² a 

posun po jedn® ¼rovni profesn²ho ģebŚ²ļku, ale se zmŊnou pracovn²ho m²sta lze pojmout jako 

mobilitu horizont§ln². 

Z pohledu vnŊjġ² mobility mohou bĨt pracovn²ci rozmisŠov§ni aktivnŊ ļi pasivnŊ. 

Aktivn² str§nku tvoŚ² procesy spojen® se z²sk§v§n²m, pŚij²m§n²m a orientac² pracovn²kŢ, 

k ļemuģ patŚ² plynul® vrŢst§n² do procesu organizace. Za pasivn² str§nku vnŊjġ² mobility lze 

povaģovat nŊkolik zpŢsobŢ ukonļov§n² pracovn²ho pomŊru. Mezi nŊ mŢģeme tedy zaŚadit 

propouġtŊn², penzionov§n² a rezignace.  

 

http://www.podnikator.cz/doporucene-clanky/n:16647
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N§sleduj²c² moģnosti ukonļov§n² pracovn²ho pomŊru mohou bĨt tato: 

¶ PropouġtŊn² ï doch§z² k nŊmu pŚev§ģnŊ z organizaļn²ch dŢvodŢ, 

napŚ²klad nadbyteļnost pracovn²kŢ. PropouġtŊn² je moģn® dvŊma 

formami ï s vĨpovŊd² a bez n², 

¶ Penzionov§n² ï existuj² dva pŚ²stupy k penzionov§n². Prvn² pŚ²stup je 

zast§nce toho, ģe kdyģ pracovn²k dos§hne dŢchodov®ho vŊku, ale 

vykon§v§ pr§ci st§le dobŚe, mŊl by m²t moģnost v n² pokraļovat. DruhĨ 

pŚ²stup naopak raz², ģe dosaģen²m dŢchodov®ho vŊku by mŊl bĨt 

pracovn² pomŊr s pracovn²kem ukonļen, z hlediska uvolnŊn² pozice pro 

mladġ² roļn²ky. Penzista zŢst§v§ jen v pŚ²padŊ, ģe na jeho m²sto nen² 

vhodnĨ novĨ kandid§t. 

¶ Rezignace ï tento zpŢsob odchodu pracovn²ka mŢģe organizaci 

ovlivnit jiģ m®nŊ neģ penzionov§n², jedn§ se o jeho svobodn® 

rozhodnut². 

¶ Đmrt² pracovn²ka ï tuto skuteļnost nemŢģe organizace neovlivnit.  

Person§ln² ļinnost hodnocen² pracovn²kŢ a odveden® pr§ce neurļuje odmŊny 

pracovn²kŢm pŚ²mo, touto oblast² se zabĨv§ n§sleduj²c² person§ln² ļinnost, kterou je 

odmŊŔov§n² pracovn²kŢ. 

2.1.6. OdmŊŔov§n² pracovn²kŢ 

OdmŊŔov§n²m pracovn²kŢ je myġleno kompenzov§n² ļasu str§ven®ho v pr§ci 

adekv§tn² n§hradou. Jedn§ se tedy o odmŊnu za vykonanou pr§ci, aŠ jiģ ve formŊ platu, mzdy 

a jin® penŊģn² ļi nepenŊģn² formŊ. OdmŊŔov§n² pracovn²kŢ je velmi dŢleģitou oblast² 

personalistiky jak pro pracovn²ky, tak pro organizaci, pro kterou je pr§ce vykon§v§na a 

z§roveŔ je jedn²m z nejefektivnŊjġ²ch motiv§torŢ, kter® m§ organizace k dispozici. 

Kaģd§ organizace je jedineļnĨ komplex ļinnost², zdrojŢ a podm²nek. Syst®m 

odmŊŔov§n² by mŊl odpov²dat potŚeb§m organizace a potŚeb§m jejich pracovn²kŢ, mŊl by bĨt 

spravedlivĨ a motivuj²c². Na organizaci z§leģ², jak® moģnosti odmŊŔov§n² vyuģije, jak® 

formy, jak§ si urļ² pravidla a jak® n§stroje a postupy pŚi odmŊŔov§n² uplatn² (Koci§nov§, 

2010, s. 160).  

http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/propousteni-zamestnancu/n:16727
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/financovani/banky-a-jejich-sluzby/n:17499
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Podklady pro odmŊnŊn² vykonan® pr§ce tvoŚ² dokumenty, kter® zaznamen§vaj² kvalitu 

odveden® pr§ce i samotn® pracovn²ky. OdmŊŔov§n² by z§roveŔ nemŊlo bĨt pro zamŊstnance i 

jejich nadŚ²zen® pŚ²liġ sloģit® a administrativnŊ n§roļn®, nemŊlo by diskriminovat a bĨt 

netransparentn². 

OdmŊny mohou m²t podobu penŊģn² i nepenŊģn² formy, odmŊnŊn² mŢģe bĨt 

provedeno v podobŊ povĨġen², veŚejn®ho uzn§n² pracovn²ch vĨsledkŢ, zamŊstnaneckĨch 

benefitŢ, poskytnut² vzdŊl§v§n² ļi pŚiŚazen² vĨznamn®ho pracovn²ho ¼kolu. 

N²ģe jsou vyps§ny z§kladn² sloģky odmŊŔov§n² pracovn²kŢ (Armstrong, 2007, s. 519):  

¶ Z§kladn² penŊģn² odmŊna 

¶ ZamŊstnaneck® vĨhody 

¶ NepenŊģn² odmŊny 

¶ ř²zen² pracovn²ho vĨkonu 

Z§kladn² penŊģn² odmŊna je mnoģstv² penŊz, kter® tvoŚ² sazba za urļitou pr§ci nebo 

pracovn² m²sto. Tato sazba mŢģe bĨt vyj§dŚena jako hodinov§, denn², tĨdenn², mŊs²ļn² nebo 

roļn². U manu§ln²ch pracovn²kŢ se nejļastŊji pouģ²v§ hodinov§ sazba. K z§kladn² mzdŊ lze 

pŚidat pŚ²platky za pŚesļasy, za pr§ci v neobvykl®m ļase a pŚ²platky souvisej²c² se zvĨġenĨmi 

ģivotn²mi n§klady v dan®m ¼zem².  

ZamŊstnaneck® vĨhody jsou tvoŚeny z penze, nemocenskĨch d§vek, ¼hrad 

pojistn®ho, sluģebn²ch vozŢ a dalġ²ch funkļn²ch zamŊstnaneckĨch vĨhod. Jedn§ se v podstatŊ 

o takov® odmŊny, kter® jsou poskytov§ny nav²c k rŢznĨm form§m vypl§cenĨch odmŊn. 

NepenŊģn² odmŊny zahrnuj² takov® odmŊny, kter® nemaj² podobu platby a vyplĨvaj² 

ze samotn® pr§ce. Jde napŚ²klad o poskytov§n² vzdŊl§v§n², rozvoj schopnost² a dovednost², 

z²sk§n² zkuġenost² nebo autonomie. 

ř²zen² pracovn²ho vĨkonu tvoŚ² n§stroje zabezpeļov§n² nepenŊģn²ho motivov§n² a 

mohou bĨt tak® podkladem pro rozhodov§n² o z§sluhov® penŊģn² odmŊnŊ. Tento proces 

posuzuje pracovn² vĨkon na z§kladŊ oļek§v§n², poskytuje pravidelnou zpŊtnou vazbu a 

vy¼sŠuje do pl§nŢ zlepġov§n² pracovn²ho vĨkonu, vzdŊl§v§n², rozvoje. 

Dalġ²m moģnĨm zpŢsobem, jak rozdŊlit odmŊny, je rozdŊlen² na vnitŚn² a vnŊjġ² 

odmŊny. VnŊjġ² odmŊny si lze pŚedstavit jako vĨġe uveden® pŚ²klady, tedy jsou to odmŊny, o 
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kterĨch rozhoduje zamŊstnavatel. VnitŚn² odmŊny je moģn® si pŚedstavit jako subjektivn² 

pocity zamŊstnance. MŢģe se jednat o pocity ¼spŊġnosti, uzn§n², radosti apod. 

Celkov§ odmŊna 

Celkovou odmŊnu mŢģeme charakterizovat jako sumu vġech poskytnutĨch odmŊn, 

penŊģitĨch a nepenŊģitĨch, vnitŚn²ch i vnŊjġ²ch. Jde tedy o odmŊny, kter® pracovn²k obdrģ² a 

nemus² se jednat pouze o odmŊny z§sluhov®, kter® byly poskytnuty zamŊstnavatelem. 

V n§sleduj²c² citaci autor argumentuje pro uplatŔov§n² koncepce celkov®ho 

odmŊŔov§n²: 

 Pfefer (1998) popisuje, ģe vytv§Śen² z§bavn®ho, podnŊtn®ho a posiluj²c²ho prostŚed², 

v nŊmģ jsou lid® schopni vyuģ²vat svĨch schopnost² k vykon§v§n² smyslupln® pr§ce, za niģ se 

jim dost§v§ uzn§n² a kter® je pravdŊpodobnŊ nejjistŊjġ²m zpŢsobem zvyġov§n² motivace a 

pracovn²ho vĨkonu ï i kdyģ vytv§Śen² takov®ho prostŚed² mŢģe bĨt obt²ģnŊjġ² a zabere v²ce 

ļasu neģ prost® pouģ²v§n² tradiļn²ch mzdovĨch nebo platovĨch n§strojŢ. 

 Na obr§zku n²ģe jsou zn§zornŊny jednotliv® sloģky celkov® odmŊny. 

Tabulka 3 - Jednotliv® sloģky odmŊn 

Transakļn² odmŊny 

Z§kladn² mzda / plat 

Celkov§ hmotn§ 

odmŊna 

Celkov§ odmŊna 

Z§sluhov§ odmŊna 

ZamŊstnaneck® 

vĨhody 

Relaļn² (vztahov®) 

odmŊny 

VzdŊl§v§n² a rozvoj 

NepenŊģn² / vnitŚn² 

odmŊny 
Zkuġenosti / z§ģitky z 

pr§ce 

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. ř²zen² lidskĨch zdrojŢ: nejnovŊjġ² trendy a postupy. 1. vyd. 

Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. 
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2.1.7. VzdŊl§v§n² pracovn²kŢ 

LidskĨ kapit§l podniku je bezesporu nejdŢleģitŊjġ²m ļl§nkem kaģd® organizace, z toho 

dŢvodu je mu tŚeba vŊnovat velkou pozornost. Samotn® vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ je proto 

nezbytnou souļ§st² kaģd®ho pracovn²ho pomŊru a v dŢsledku by se tak mŊlo odr§ģet 

v produktivitŊ pr§ce. 

LidskĨ kapit§l znamen§ z§sobu vrozenĨch a v prŢbŊhu ģivota jedince z²skanĨch 

znalost², schopnost², dovednost², talentu a invence. LidskĨ kapit§l je moģn® povaģovat za 

dynamickou veliļinu (Vod§k a Kucharļ²kov§, 2011, s. 237).  

ĂVzdŊl§v§n² je nepŚetrģitĨ proces, kterĨ nejen zvyġuje existuj²c² schopnosti, ale tak® 

vede k rozv²jen² dovednost², znalost², postojŢ, kter® pŚipravuj² lidi na budouc² ġirġ², n§roļnŊjġ² 

a z hlediska ¼rovnŊ i vyġġ² ¼koly (Armstrong, 2007, s. 461).ñ 

Hlavn²m n§strojem rozvoje zamŊstnancŢ ve smyslu zdokonalov§n², rozġiŚov§n², 

prohlubov§n² anebo zmŊny struktury a obsahu jejich profesn² zpŢsobilosti, a t²m tak® 

pŚ²spŊvkem k vyġġ² vĨkonnosti pracovn²kŢ i firmy jako celku, je podnikov® vzdŊl§v§n² 

(Tureckiov§, 2004, s. 168).  

VzdŊl§v§n² nen² vģdy zamŊŚeno pouze na rozvoj kompetenc², kter® zamŊstnanec 

potŚebuje k vykon§v§n² sv® pr§ce, ale soustŚed² se tak® na osobn² rozvoj zamŊstnance, ļ²mģ 

pŚisp²v§ ke zvĨġen² jeho osobn² spokojenosti, kter§ by se mŊla odr§ģet vyġġ² loajalitou 

k zamŊstnavateli. D§le je dŢleģit® si uvŊdomit, ģe vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ pŚisp²v§ ke zvĨġen² 

jejich ceny na trhu pr§ce. Pokud zamŊstnavatel investuje pŚ²liġ mnoho prostŚedkŢ do rozvoje 

zamŊstnance, kterĨ se n§slednŊ rozhodne spoleļnost opustit a zam²Ś² k jin®, kde mu bude 

nab²dnuta vyġġ² mzda, je to pro zamŊstnavatele velmi nevĨhodn®, a proto je dŢleģit® zv§ģit 

objem investovanĨch prostŚedkŢ do zamŊstnance. Poskytnut² maxim§ln²ho vzdŊl§n² nemus² 

znamenat maxim§ln² loajalitu k zamŊstnavateli. Z tohoto dŢvodu je nutn® naj²t vhodnou 

rovnov§hu mezi t²m, co do ļlovŊka investujeme, a ¼sil²m, jeģ mus² zamŊstnanec s§m 

vynaloģit k vlastn²mu rŢstu. 

VzdŊl§v§n² a rozvoj zamŊstnancŢ je prov§z§n s Śadou dalġ²ch person§ln²ch ļinnost², 

jeho vyhodnocov§n² proto nemŢģe prob²hat izolovanŊ. Velmi tŊsnĨ vztah je nejen mezi 

rozvojem lidskĨch zdrojŢ a Ś²zen²m lidskĨch zdrojŢ, ale tak® s hodnocen²m pracovn²kŢ, jako 

d²lļ² person§ln² ļinnosti. 
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C²lem politiky a programŢ vzdŊl§v§n² v nŊjak® organizaci je zabezpeļit kvalifikovan®, 

vzdŊlan® a schopn® lidi potŚebn® k uspokojen® souļasnĨch i budouc²ch potŚeb organizace. 

K dosaģen² tohoto c²le je nutn® zabezpeļit, aby lid® byli pŚipraveni a ochotni se vzdŊl§vat, 

ch§pali, co musej² zn§t a byli schopni dŊlat a z§roveŔ byli schopni pŚevz²t odpovŊdnost za sv® 

vzdŊl§v§n² t²m, ģe budou plnŊ vyuģ²vat existuj²c² zdroje vzdŊl§v§n², vļetnŊ pomoci a veden² 

ze strany svĨch liniovĨch manaģerŢ (Armstrong, 2007, s. 461).  

Vzhledem k zmŊn§m v charakteru pr§ce, se vzdŊl§v§n² st§v§ celoģivotn²m procesem a 

ve st§le vŊtġ² m²Śe pŚekraļuje ¼zkĨ r§mec dŚ²vŊjġ² profesn² kvalifikaļn² pŚ²pravy.  

VzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ tedy mŢģeme d§le dŊlit na tyto typy (Armstrong, 2007, s. 

465):  

¶ Instrument§ln² vzdŊl§v§n² ï je vzdŊl§v§n², jak l®pe vykon§vat pr§ci pot®, co 

bylo dosaģeno z§kladn² ¼rovnŊ vĨkonu. UsnadŔuje vzdŊl§v§n² pŚi vĨkonu 

pr§ce. 

¶ Pozn§vac² vzdŊl§v§n² ï vĨsledky tohoto vzdŊl§v§n² jsou zaloģeny na zlepġen² 

znalost² a pochopen² vŊc². 

¶ Emoļn² vzdŊl§v§n² ï vĨsledky tohoto vzdŊl§v§n² jsou zaloģeny sp²ġe na 

formov§n² postojŢ nebo pocitŢ neģ na formov§n² znalost². 

¶ Sebereflektuj²c² vzdŊl§v§n² ï spoļ²v§ ve formov§n² novĨch vzorcŢ naz²r§n², 

myġlen² a chov§n², a v dŢsledku toho vytv§Śen² novĨch znalost². 

Systematick® vzdŊl§v§n² je neust§le se opakuj²c² cyklus a z§roveŔ strategickĨm 

pl§nem vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ, kterĨ je vytvoŚen za pŚedpokladu vytvoŚen² organizaļn²ch a 

institucion§ln²ch pŚedpokladŢ vzdŊl§v§n².  Tento syst®m v organizaci prov§z² kaģd®ho 

jednotliv®ho pracovn²ka. 

Systematick® vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ je mnoha organizacemi opom²jenĨ proces a 

poskytuj² pracovn²kŢm pouze z§konem stanoven§ ġkolen². Tato skuteļnost jistŊ neprosp²v§ 

chodu jejich organizace a omezuje jej² posouv§n² vpŚed. 

Metody vzdŊl§v§n² pracovn²kŢ 

Metody vzdŊl§v§n² urļuj², kde a jakĨm zpŢsobem bude pracovn²k vzdŊl§v§n. Jedn²m 

z nejdŢleģitŊjġ²ch krokŢ pŚi pl§nov§n² vzdŊl§v§n² pracovn²kŢ je volba metod vzdŊl§v§n² 

pracovn²kŢ.  
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Je potŚeba zv§ģit, jak® metody vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ organizace pouģije. NŊkter® 

metody jsou vhodnŊjġ² k zapracov§n² novĨch pracovn²kŢ, nŊkter® k doġkolov§n² pracovn²kŢ, 

jin® k rozvoji pracovn²kŢ. NŊkter® se pouģ²vaj² ļastŊji ke vzdŊl§v§n² manu§ln²ch pracovn²kŢ, 

jin® ke vzdŊl§v§n² duġevn²ch pracovn²kŢ (Koubek, 2011a, s. 281).  

Existuje cel§ ġk§la metod vzdŊl§v§n², kter® lze zaŚadit do tŊchto dvou skupin: 

¶ Metody vzdŊl§v§n² na pracoviġti pŚi vĨkonu pr§ce (Ăon the jobñ)  

¶ Metody vzdŊl§v§n² mimo pracoviġtŊ (Ăoff the jobñ)  

Metody vzdŊl§v§n² Ăon the jobñ bĨvaj² povaģov§ny za vhodnŊjġ² pro vzdŊl§v§n² 

manu§ln²ch pracovn²kŢ, metody Ăoff the jobñ jsou naopak vhodnŊjġ² volbou pro vzdŊl§v§n² 

vedouc²ch pracovn²kŢ a specialistŢ. 

2.1.8. Pracovn² vztahy 

ZamŊstnaneck® vztahy, jsou tvoŚeny vġemi oblastmi person§ln²ho Ś²zen², kter® v sobŊ 

zahrnuj² vztahy s pracovn²ky ï pŚ²m® anebo realizovan® prostŚednictv²m kolektivn²ch smluv 

v tŊch organizac²ch, kde se uzn§vaj² odbory (Armstrong, 2007, s. 652). 

 Pro pracovnŊ-pr§vn² vztahy je typick®, ģe jeden z ¼ļastn²kŢ ï zamŊstnavatel ï m§ 

Ś²d²c² postaven², zat²mco druhĨ ï zamŊstnanec ï je mu podŚ²zen (Kleibl, 2001, s. 159).  

VĨkonnost a stabilitu organizace velmi ovlivŔuj² vztahy mezi pracovn²ky na 

pracoviġti, a to jak form§ln² vztahy, kter® bĨvaj² upravov§ny nejrŢznŊjġ²mi pravidly, tak 

vztahy neform§ln², pŚ²leģitostn® povahy.  

Pracovn² vztahy jako pŚedmŊt z§jmu zahrnuj² buŅ vztahy jako jednotlivce 

(individu§ln² pracovn² vztahy) nebo vztahy skupin zamŊstnancŢ ļi skupin zamŊstnavatelŢ 

(kolektivn² pracovn² vztahy). 

Pro individu§ln² vztahy se pouģ²v§ anglickĨ pŚeklad Ăemployee relationsñ a pro 

kolektivn² vztahy Ăindustrial relationsñ. 

Individu§ln² pracovn² vztahy jsou pr§vn² vztahy, kter® vznikaj² mezi zamŊstnancem, 

jako fyzickou osobou, na stranŊ jedn® a zamŊstnavatelem, kterĨm mŢģe bĨt osoba pr§vnick§ 

nebo fyzick§, na stranŊ druh®. Mezi individu§ln² pracovnŊpr§vn² vztahy vġak Śad²me i vztahy, 

kter® pracovnŊpr§vn² vztahy upevŔuj² a chr§n². 
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Kolektivn² pracovn² vztahy jsou vztahy mezi org§ny, kter® reprezentuj² skupiny 

zamŊstnancŢ, a sdruģen²mi zamŊstnavatelŢ nebo jednotlivĨmi zamŊstnavateli, jejichģ hlavn²m 

c²lem je tvorba pŚ²znivĨch podm²nek pro realizaci pracovn²ho procesu pro zamŊstnance. To 

znamen§ tvorba pŚ²znivĨch podm²nek pro vytv§Śen² pr§vn²ch vztahŢ individu§ln²ho pr§va. 

Kolektivn² pracovn² pr§vo zahrnuje t®ģ soubor norem, kter® jsou vĨsledkem 

kolektivn²ho vyjedn§v§n² mezi subjekty kolektivn²ch pracovn²ch vztahŢ obsaģenĨch zpravidla 

v kolektivn²ch smlouv§ch. Kolektivn² pracovn² pr§vo tvoŚ² s individu§ln²m pracovn²m 

pr§vem, kter® se oddŊlilo od obļansk®ho pr§va, jeden harmonickĨ celek (online, ļ. 26). 

Pracovn² vztahy mŢģeme rozdŊlit do n§sleduj²c²ch skupin (Koubek, 2011a, s.281):  

¶ Vztahy mezi zamŊstnancem a zamŊstnavatelem ï zpravidla upraven® 

z§kon²kem pr§ce, kolektivn² smlouvou, pracovn² smlouvou ļi jinĨm 

dokumentem, na jehoģ z§kladŊ vykon§v§ zamŊstnanec pr§ci. 

¶ Vztahy mezi zamŊstnancem a zamŊstnaneckĨm sdruģen²m, odbory nebo 

komorami zamŊstnancŢ ï obvykle bĨvaj² upraven® pravidly vymezuj²c²mi 

pr§va a povinnosti ļlena. 

¶ Vztahy mezi odbory, popŚ²padŊ jinĨmi druhy sdruģen² zamŊstnancŢ a 

zamŊstnavatelem, veden²m organizace ļi sdruģen²mi zamŊstnavatelŢ ï jsou 

upravovan® celost§tn²mi z§konnĨmi normami. Pro tyto vztahy se pouģ²v§ 

term²n Ăkolektivn² pracovn² vztahyñ. 

¶ Vztahy mezi nadŚ²zenĨm a podŚ²zenĨm ï upravov§ny pracovn² smlouvou, 

organizaļn²m Ś§dem, pracovn²m Ś§dem apod. 

¶ Vztahy k z§kazn²kŢm a veŚejnosti ï upravov§n Śadou pravidel stanovenĨch 

organizac². 

¶ Vztahy mezi pracovn²mi kolektivy ï upravov§ny pracovn²m Ś§dem. 

¶ Vztahy mezi spolupracovn²ky ï bĨvaj² obvykle neform§ln². 

PracovnŊpr§vn² vztahy jsou tedy spoleļensk® vztahy, v nichģ jeho ¼ļastn²ci vystupuj² 

jako nositel® pr§v a subjektivn²ch povinnost² stanovenĨch normami pracovn²ho pr§va. Jsou to 

pr§vem upraven® vztahy subjektŢ, kter® vznikaj² v souvislosti s jejich ¼ļast² v pracovn²m 

procesu. 
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2.1.9. P®ļe o pracovn²ky 

Velikost ¼spŊchu a konkurenceschopnost organizace je z§visl§ na lidskĨch zdroj²ch, 

jako na nejdŢleģitŊjġ²m ļl§nku cel® organizace, a jej²ch schopnostech, jejich pracovn²m 

chov§n², jejich spokojenosti a jejich vztahu k zamŊstnavateli. Proto je nezbytnou souļ§st² 

Ś²zen² lidskĨch st§le ġ²Śeji koncipovan§ p®ļe o zamŊstnance a zamŊstnavatel® by j² mŊli 

vŊnovat n§leģitou pozornost. 

I kdyģ neexistuje pŚ²mĨ vztah mezi spokojenost² a vĨkonem pracovn²kŢ, praxe 

prok§zala, ģe spokojenĨ pracovn²k ochotnŊji akceptuje poģadavek na kvalitu a kvantitu 

vĨkonu neģ pracovn²k frustrovanĨ a nespokojenĨ, je ve vŊtġ² m²Śe identifikov§n s firmou a 

jej²mi c²li a je m®nŊ vn²mavĨ k moģnostem pr§ce ze strany konkurenļn²ch firem na trhu pr§ce 

(Kleibl, 2001, s. 182).  

Do kapitoly p®ļe o zamŊstnance mŢģeme zaŚadit tak® pracovn² podm²nky, kter® s n² 

¼zce souvis². Jedn§ se o podm²nky ekonomick®, technick®, technologick®, d§le je to pracovn² 

doba a pracovn² reģim, pracovn² prostŚed², bezpeļnost pr§ce, soci§ln² podm²nky pr§ce, a dalġ². 

V nejġirġ²m pojet² je moģn® p®ļi o pracovn²ky rozdŊlit n§sledovnŊ: 

¶ Pracovn² doba a pracovn² reģim. 

¶ Pracovn² prostŚed². 

¶ Bezpeļnost a ochrana zdrav² pŚi pr§ci. 

¶ Person§ln² rozvoj pracovn²kŢ. 

¶ Sluģby poskytovan® pracovn²kŢm na pracoviġti. 

¶ Dalġ² sluģby poskytovan® pracovn²kŢm (soci§ln² sluģby). 

¶ P®ļe o ģivotn² prostŚed². 

Pracovn² reģim mŢģeme dŊlit na provoz pŚetrģitĨ a nepŚetrģitĨ. PŚetrģitĨ provoz bĨv§ 

obvykle jednosmŊnnĨ, dvousmŊnnĨ, tŚ²smŊnnĨ, provoz nepŚetrģitĨ bŊģ² 24 hodin, dennŊ 365 

dn² v roce. V souļasnosti je modern² uplatŔovat flexibiln² reģimy pr§ce, coģ znamen§, ģe 

pracovn² doba je upravena smlouvou na roļn² odpracovanĨ poļet hodin a jednotliv® dny 

nejsou ļasovŊ nijak vymezeny. Pracovn² reģim je upraven z§kon²kem pr§ce. 

Pracovn²m prostŚed²m se obecnŊ nazĨv§ soubor vġech materi§ln²ch podm²nek pr§ce 

(stroje, vybaven², ochrann® prostŚedky, materi§l apod.). ĐroveŔ pracovn²ho prostŚed² 

samozŚejmŊ pŢsob² vĨkon pracovn²kŢ, coģ znamen§, ģe nepŚ²zniv® pracovn² prostŚed² 
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pracovn² vĨkon rapidnŊ sniģuje. PŚi dlouhodob®m vystaven² nepŚ²znivĨm pracovn²m 

podm²nk§m mŢģe doj²t k poġkozen² zdrav² pracovn²ka. 

Bezpeļnost a ochrana zdrav² pŚi pr§ci zajiġŠuje pracovn²kŢm ochranu pŚed 

poġkozen²m zdrav². Kaģd® pracovn² prostŚed² v sobŊ ukrĨv§ bezpeļnostn² rizika a ¼kolem 

BOZP je tato rizika odstranit nebo alespoŔ minimalizovat. Đprava BOZP je d§na z§konem a 

jej² dodrģov§n² kontroluj² org§ny st§tn²ho dozoru. 

Person§ln² rozvoj pracovn²kŢ zajiġŠuje prohlubov§n² a rozġiŚov§n² kvalifikac² 

pracovn²ka. MŢģe se jednat o samotn® vzdŊl§v§n², kter® souvis² s prohlubov§n²m znalost², 

nebo o rozvoj pracovn²ka, kterĨ je orientov§n na kari®ru pracovn²ka. 

Sluģby poskytovan® pracovn²kŢm na pracoviġti jsou takov® sluģby, kter® umoģŔuj² 

pracovn²kŢm pohodln® a bezpeļn® vykon§v§n² pr§ce. MŢģeme sem zaŚadit napŚ. stravov§n², 

zdravotn² sluģby, hygienick§ zaŚ²zen², poskytnut² pracovn²ch odŊvŢ, poskytnut² pracovn²ch 

pomŢcek a poradensk® sluģby. 

Mezi dalġ² sluģby poskytovan® pracovn²kŢm lze zaŚadit soci§ln² sluģby, napŚ. 

kulturn² a sportovn² aktivity, zajiġtŊn² bydlen², p®ļe o dŊti pracovn²kŢ, pŢjļky, pŚ²spŊvky na 

soci§ln² a zdravotn² pojiġtŊn², p®ļe o pracovn²ky na mateŚsk®, poradensk® sluģby netĨkaj²c² se 

pracovn²ch z§leģitost² a dalġ². 

 P®ļi o pracovn²ky mŢģeme rozdŊlit do tŚech n§sleduj²c²ch kategori² (Koubek, 2011a, s. 

267):  

¶ Povinn§ p®ļe o pracovn²ky ï je upravena z§kony, pŚedpisy a kolektivn²mi 

smlouvami. 

¶ Smluvn² p®ļe o pracovn²ky ï je upravena kolektivn²mi smlouvami na ¼rovni 

organizace. 

¶ Dobrovoln§ p®ļe o pracovn²ky ï je vĨrazem soci§ln² politiky zamŊstnavatele, 

vĨrazem ¼sil² o z²sk§n² konkurenļn² vĨhody. 

2.1.10. Person§ln² informaļn² syst®m 

ř²zen² lidskĨch zdrojŢ je ned²lnou souļ§st² podpŢrnĨch procesŢ kaģd® organizace. 

Rozsah jeho pokryt² informaļn²m syst®mem se vĨraznŊ liġ² podle typu a velikosti firem, 

odvŊtv² podnik§n² i schopnosti umŊt person§ln² syst®m efektivnŊ v t®to oblasti vyuģ²t (online, 

ļ. 24).  
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 Mal® a stŚednŊ velk® vĨrobn² a obchodn² firmy si ļasto vystaļ² jen se z§kladn²m 

zpracov§n²m mezd, jednoduchou person§ln² evidenc², popŚ²padŊ aplikacemi urļenĨmi k Ś²zen² 

nŊkterĨch dŢleģitĨch operativn²ch ļinnost², jako jsou vĨpoļty a vĨkazy sluģebn²ch cest. 

Protip·l tŊmto firm§m tvoŚ² nadn§rodn² koncerny nebo vyspŊl® IT korporace, kter® kladou 

nejen velkĨ dŢraz na realizaci vġech dŢleģitĨch procesŢ Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ, ale i jejich 

zakomponov§n² do informaļn²ho syst®mu. 

Person§ln² informaļn² syst®m je plnŊ integrovanou, celopodnikovou s²t² dat, sluģeb, 

datab§z², n§strojŢ a informac² v oblasti lidskĨch zdrojŢ. Tento syst®m tedy lze ch§pat jako 

elektronickou ļ§st Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ, kter§ m§ za ¼kol zlepġit vĨkony administrativy 

spojen® s personalistikou, d§le pak person§ln²ch transakc² a procesŢ. 

 Nezbytnou podm²nkou person§ln² pr§ce v organizaci je existence vŊrohodnĨch, 

detailn²ch a aktu§ln²ch informac² potŚebnĨch pro rozhodov§n² a umoģŔuj²c²ch prov§dŊt 

vġechny potŚebn® analĨzy pracovn² s²ly organizace i vĨsledkŢ jej² pr§ce, povahy pr§ce a 

pracovn²ch m²st, efektivnosti person§ln²ch ļinnost² i vnŊjġ²ch podm²nek ovlivŔuj²c²ch 

fungov§n² person§lu organizace (Koubek, 2011a, s. 363).  

Definice vĨġe popisuje ¼ļel zaveden² person§ln²ch syst®mŢ do organizac². Spoleļnosti 

mohou zav§dŊt person§ln² informaļn² syst®my z tŊchto dŢvodŢ (Armstrong, 2007, s. 723):  

¶ Zlepġen² person§ln²ch sluģeb. 

¶ Sn²ģen² n§kladŢ a zlepġen² ¼ļinnosti person§ln²ch ļinnost². 

¶ Touha person§ln²ho ¼tvaru zmŊnit povahu vztahŢ s pracovn²ky a liniovĨmi 

manaģery. 

¶ Transformace person§ln²ho ¼tvaru. 

¶ Nab²dka sluģeb, kter® l®pe vyhovuj² nov®mu svŊtu pr§ce. 

 Modern² podoba person§ln² pr§ce, kter§ je ļastŊji nazĨv§na Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ, 

mus² v souļasnosti pracovat s obrovskĨm mnoģstv²m informac² poch§zej²c²ch z organizace, 

ale i mimo ni. Z tohoto dŢvodu by person§ln² informaļn² syst®m v organizaci mŊl obsahovat 

sloģky, kter® utv§Ś² ucelenou soustavu. 

 Sloģky person§ln²ho informaļn²ho syst®mu mohou bĨt tyto: 

¶ Informace o pracovn²c²ch. 

¶ Informace o pracovn²ch m²stech. 

¶ Informace o person§ln²ch ļinnostech. 
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¶ Informace o vnŊjġ²ch podm²nk§ch. 

Data, informace a dokumenty vstupuj² do syst®mu prŢbŊģnŊ, prŢbŊģnŊ se aktualizuj², 

eviduje se i datum aktualizace. Syst®m obsahuje nejen data a ¼daje, ale i rŢzn® dokumenty 

napŚ. pracovn² smlouvy, popis pracovn²ho m²sta, dokumenty o hodnocen² pracovn²kŢ apod. 

PlnŊ rozvinutĨ poļ²taļovĨ person§ln² syst®m by mŊl svĨm uģivatelŢm zajistit systematick® 

Śeġen² n§sleduj²c²ch oblast² (online, ļ. 23):  

¶ Person§ln² agendy ï person§ln²ho pl§nov§n². 

¶ AnalĨzu a vytv§Śen² pracovn²ch m²st. 

¶ Z²sk§v§n², vĨbŊr a uvolŔov§n² zamŊstnancŢ. 

¶ Mzdovou agendu. 

¶ Hodnocen² pr§ce a zamŊstnancŢ. 

¶ VzdŊl§v§n² a rozvoj zamŊstnancŢ. 

¶ P®ļi o zamŊstnance. 

¶ Komunikaci. 

Mezi dalġ² funkce person§ln²ho informaļn²ho syst®mu mohou tak® patŚit napŚ. 

propojen² s ¼ļetn²m syst®mem organizace, spr§va dat pro finanļn² a st§tn² instituce, 

interaktivn² pŚ²stup k pracovnŊ-pr§vn² legislativŊ, grafick® a numerick® zpracov§n² vĨpoļtŢ.  

Person§ln² evidence patŚ² mezi z§kladn² kameny prov§dŊn² person§ln²ch procesŢ. 

Jedn§ se o uspoŚ§danĨ syst®m zjiġŠov§n², zpracov§v§n², poskytov§n² a uchov§v§n² informac² 

o vġem, co se tĨk§ person§ln² pr§ce.  

Na obr§zku n²ģe je moģn® si prohl®dnout rŢzn® ¼rovnŊ person§ln²ho informaļn²ho 

syst®mu, kter® mŢģe tento syst®m zabezpeļovat pŚedevġ²m ve velkĨch korporac²ch. Menġ² 

spoleļnosti, jak je uvedeno v ¼vodu podkapitoly, si obvykle vystaļ² s jednoduchĨmi 

ļinnostmi a procesy, kter® spolu nejsou navz§jem prov§z§ny. 

Tuto kapitolu bych zakonļil citac², kter§ jej podle mŊ vystihuje: 

ĂPerson§ln² informaļn² syst®m pŚedstavuje uspoŚ§danĨ poļ²taļovĨ syst®m zjiġŠov§n², 

uchov§v§n² a poskytov§n² informac² o vġem, co se tĨk§ person§ln² pr§ce v organizaci a co je 

pro ni potŚebn® (Koubek, 2011a, s. 373).ñ 
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2.2. Shrnut² kapitoly 

Person§ln² pr§ce a jeho moģn§ podoba Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ je nezbytnou souļ§st² 

kaģd®ho podniku. Tato kapitola navazuje na prvn² kapitolu zabĨvaj²c² se managementem, 

jelikoģ Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ s managementem ¼zce souvis² a tvoŚ² jeho souļ§st. Ve druh® 

kapitole m® diplomov® pr§ce je z teoretick®ho hlediska podrobnŊ pops§no pr§vŊ Ś²zen² 

lidskĨch zdrojŢ. Kapitola se zabĨv§ charakterizac² pojmu Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ, definov§n²m 

jednotlivĨch person§ln²ch ļinnost² od analĨzy pr§ce, pŚes z²sk§v§n², vĨbŊr, pŚij²m§n², 

hodnocen², odmŊŔov§n², vzdŊl§v§n² a p®ļe o pracovn²ky po person§ln² informaļn² syst®m. 

S popisem person§ln²ch funkc² souvis² vymezen² jejich ¼kolŢ a vĨznamŢ pro organizace. 

Ve druh® kapitole je z§roveŔ zn§zornŊno srovn§n² podobnost² a odliġnost² Ś²zen² lidskĨch 

zdrojŢ s personalistikou. N§sleduj²c² kapitola pŚedstavuje konkr®tn² podnik, ve kter®m 

probŊhla analĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ. 
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3. PŚedstaven² vybran® organizace 

AnalĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ a n§sledn® n§vrhy pro zlepġen² efektivity vyuģ²v§n² 

lidskĨch zdrojŢ byly provedeny ve spoleļnosti EPIS spol. s r.o. V t®to kapitole je pŚedstavena 

analyzovan§ organizace z hlediska jej² historie, marketingov®ho mixu, d§le je zde pŚedstavena 

nejbliģġ² konkurence a struktura podle pohlav², vŊku a vzdŊl§n² zamŊstnancŢ vybran® 

organizace. 

3.1. Historie spoleļnosti 

EPIS spol. s r.o. je organizac², kter§ poskytuje sluģby spojen® s veden²m ¼ļetnictv² a 

daŔov® evidence, financemi a danŊmi. Organizace byla zaloģena v roce 1994 pŢvodnŊ tŚemi 

spoleļn²ky. V prŢbŊhu let se poļet spoleļn²kŢ mŊnil, kdyģ v roce 1997 spoluvlastnilo 

spoleļnosti pŊt spoleļn²kŢ, ze kterĨch do dneġn² doby pŢsob² pouze tŚi z nich. Dva spoleļn²ci 

se pod²l² na veden² organizace, tŚet² se pod²l² pouze svĨm vkladem. Spoleļn²ci jsou z§roveŔ 

jednatel® spoleļnosti, kdy jeden z nich m§ na starosti veden² poboļky v Pardubic²ch a druhĨ 

s²dla spoleļnosti v Hradci Kr§lov®. Z hlediska pr§vn² formy se jedn§ o spoleļnost s ruļen²m 

omezenĨm. Ve svĨch poļ§tc²ch spoleļnost nab²zela pouze sluģby veden² ¼ļetnictv² a veden² 

daŔov® evidence, dnes se vġak sortiment nab²zenĨch sluģeb podstatnŊ rozġ²Śil. Mezi tyto 

sluģby patŚ² napŚ²klad poradenstv² ohlednŊ mzdov® problematiky, dotaļn² problematiky, 

person§ln² problematiky, daŔov® problematiky, veden² mzdov® agendy, ġkol²c²ch ļinnost², 

zpracov§n² projektŢ spolufinancovanĨch EU a rozpoļtem ĻR, bankovn²mi institucemi a 

dalġ²mi zdroji, a rozvojovĨch projektŢ obecnŊ. Tyto uveden® sluģby spoleļnost nab²z² pro 

veġkerou podnikatelskou veŚejnost se specializac² na sektor mal®ho a stŚedn²ho podnik§n², 

pŚesto vġak nŊkolik klientŢ spoleļnosti poch§z² z veŚejn®ho sektoru. Spoleļnost od sv®ho 

poļ§tku zamŊstn§vala pouze tŚ² zamŊstnance, a s t²mto poļtem zamŊstnancŢ spoleļnost EPIS 

spol. s r.o. existovala do roku 1997. Pot® se poļet zamŊstnancŢ spoleļnosti navyġoval aģ na 

souļasnĨch 26. Od roku 2001 je spoleļnost EPIS spol. s r.o. drģitelem certifik§tu syst®mu 

Ś²zen² jakosti ISO 9001:2000, ļ²slo 17966, certifikaļn² agentura NQA, na kterĨ v roce 2014 

ztratila opr§vnŊn² z dŢvodu neplnŊn² stanovenĨch procesŢ Ś²zen² jakosti. V roce 1997 byla 

spoleļnost zaļlenŊna do s²tŊ RPIC, coģ jsou region§ln² poradensk§ a informaļn² centra. 

Spoleļnost je d§le ļlenem Region§ln² hospod§Śsk® komory SeverovĨchodn²ch Ļech, ļlenem 

N§rodn² asociace pro rozvoj podnik§n², je zaŚazena v s²ti poradenskĨch a informaļn²ch 

stŚedisek Magistr§tu MŊsta Hradce Kr§lov® a komis²ch Krajsk®ho ¼Śadu Kr§lov®hradeck®ho 
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kraje, Magistr§tu mŊsta Hradec Kr§lov® a N§rodn²ho registru poradcŢ. Spoleļnost je z 

hlediska charakteru poskytovanĨch sluģeb a zpracov§vanĨch dat registrov§na u ĐŚadu pro 

ochranu osobn²ch dat. Spoleļnost zaruļuje naprostou diskr®tnost pŚi manipulaci s daty 

klientŢ, se kterĨmi v prŢbŊhu zpracov§n² zak§zky pŚich§z² do styku. Spoleļnost i jednotliv² 

poradci jsou pojiġtŊni na odpovŊdnost za pŚ²padnou ġkodu vzniklou klientŢm. 

RPIC ï Region§ln² poradensk® a informaļn² centrum  

Region§ln² poradensk® a informaļn² centrum (RPIC) tvoŚ² samostatnou divizi v r§mci 

organizaļn² struktury firmy. Region§ln² poradensk§ a informaļn² centra (RPIC) jsou 

roztŚ²dŊna podle krajŢ, centrum spoleļnosti EPIS spol. s r.o. je vytvoŚeno pro 

Kr§lovehradeckĨ kraj. ProstŚednictv²m pracovn²kŢ RPIC jsou poskytov§ny poradensk® sluģby 

pŚedevġ²m na podporu mal®ho a stŚedn²ho podnik§n². Jedn§ se o problematiku spojenou se 

zakl§d§n²m spoleļnost², zahajov§n²m podnik§n², tvorbou podnikatelskĨch pl§nŢ, 

zajiġŠov§n²m financov§n² a problematiku aktu§ln²ch informac² v oblasti programovĨch 

podpor. KromŊ z§kladn²ho poradenstv² pracovn²ci RPIC zpracov§vaj² rozvojov® projekty a 

ģ§dosti do operaļn²ch programŢ, podnikatelsk® z§mŊry, finanļnŊ-ekonomick® analĨzy 

ekonomick®ho zdrav² firem, n§vrhy zpŢsobŢ financov§n² investiļn²ch z§mŊrŢ. V 

neposledn² ŚadŊ aktivnŊ pŢsob² jako lektoŚi pŚi odbornĨch kurzech a ġkolen²ch. Pro 

spolupracuj²c² ĐŚady pr§ce Kr§lov®hradeck®ho kraje vypracov§vaj² poģadovan® expertn² 

posudky pro podnikatelsk® z§mŊry, kter® pŚedpokl§daj² dotaci na vytvoŚen² novĨch 

pracovn²ch m²st a dalġ² analĨzy pro mŊstsk®, krajsk® a dalġ² org§ny samospr§vy. ZamŊstnanci 

RPIC jsou aktivnŊ zapojeni v pracovn²ch tĨmech pro tvorbu strategickĨch dokumentŢ mŊsta a 

kraje. 

Vybran§ spoleļnost je zaps§na v obchodn²m rejstŚ²ku pod obchodn² firmou EPIS spol. 

s r.o., se s²dlem tŚ²da Karla IV. 502/23, 500 02 Hradec Kr§lov®. PŚedmŊtem podnik§n² 

spoleļnosti je provozov§n² velkoobchodu, poŚ§d§n² odbornĨch kurzŢ, ġkolen² a jinĨch 

vzdŊl§vac²ch akc² vļetnŊ lektorsk® ļinnosti, poskytov§n² software a poradenstv² v oblasti 

hardware a software, ļinnost podnikatelskĨch, finanļn²ch, organizaļn²ch a ekonomickĨch 

poradcŢ, zprostŚedkov§n² sluģeb, ļinnost ¼ļetn²ch poradcŢ, veden² ¼ļetnictv². Z§kladn² 

kapit§l spoleļnosti je ve vĨġi 102 000,- Kļ. Informace o spoleļn²c²ch byly uvedeny vĨġe, 

pouze pro konkr®tnost, spoleļn²ky spoleļnosti jsou Ing. V§clav Masner, JUDr. ZdenŊk 

Kadleļek, Ing. Milan H§k. JUDr. Kadleļek je pouze spoleļn²kem vkladem a nepod²l² se na 

Ś²zen² organizace. 
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Tuto konkr®tn² organizaci si autor diplomov® pr§ce vybral hned z nŊkolika dŢvodŢ. 

Prvn²m dŢvodem bylo m® pŢsoben² v t®to spoleļnosti ve druh®m roļn²ku bakal§Śsk®ho studia 

pŚi pŚ²leģitosti dvoutĨdenn² odborn® Ś²zen® praxe, kdy probŊhlo sezn§men² se spoleļnost². 

Dalġ²m dŢvodem byl fakt, ģe z informac² poskytnutĨch touto spoleļnost² jsem vypracoval 

svou bakal§Śskou pr§ci. Spolupr§ce s firmou mi vyhovovala a rozhodl jsem se tedy i pro 

vypracov§n² diplomov® pr§ce. 

3.2.  MarketingovĨ mix 4P 

MarketingovĨ mix je jedn²m z nejdŢleģitŊjġ²ch z§kladŢ marketingov® strategie 

organizace v r§mci Ś²zen² marketingu a prodeje. MarketingovĨ mix 4P je metoda stanoven² 

produktov® strategie a produktov®ho portfolia. Existuje v²ce variant marketingov®ho mixu, 

ale tuto konkr®tn², pravdŊpodobnŊ nejzn§mŊjġ² a nejv²ce pouģ²vanou variantu 4P koncipoval 

E. Jerome McCarthy. MarketingovĨ mix se skl§d§ z tŊchto n§sleduj²c²ch ļtyŚ sloģek, 

z kterĨch vznikl n§zev 4P. JednotlivĨmi sloģkami jsou produkt (Product), cena (Price), 

um²stŊn² (Place) a propagace (Promotion). 

3.2.1. Product 

Produktem spoleļnosti EPIS spol. s r.o. je poskytov§n² sluģeb. Tyto poskytovan® 

sluģby jsou z oblasti veden² ¼ļetnictv², veden² daŔov® evidence, mzdov® poradenstv², 

dotaļn²ho poradenstv², person§ln²ho poradenstv², daŔov®ho poradenstv², veden² mzdov® 

agendy, poradensk® a ġkol²c² ļinnosti, zpracov§n² projektŢ financovanĨch EU a rozpoļtem 

ĻR, bankovn²mi institucemi a dalġ²mi zdroji, a rozvojovĨch projektŢ obecnŊ. VĨġe uveden® 

sluģby spoleļnost nab²z² pro veġkerou podnikatelskou veŚejnost se specializac² na sektor 

mal®ho a stŚedn²ho podnik§n². 

3.2.2.  Price 

Jelikoģ EPIS spol. s r.o. nab²z² specifick® sluģby, nelze jednoduġe stanovit cenu za 

odvedenou pr§ci. Poskytovan® sluģby mŢģeme rozdŊlit na sluģby do dvou skupin. Zaprv® jsou 

to sluģby, kter® jsou ocenŊny pevnou cenou bez ohledu na mnoģstv² odveden® pr§ce. To mŢģe 

bĨt napŚ. zpracov§n² podnikatelskĨch z§mŊrŢ pro klienty, poskytovan§ ġkolen² z oblasti dan² a 

mezd apod. Jedn§ se tedy o sluģby, kter® jsou za vġech okolnost² nab²zeny za fixn² cenu.  
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Druhou skupinou sluģeb jsou sluģby, u kterĨch se cena odv²j² od mnoģstv² odveden® 

pr§ce. Jedn§ se o veden² ¼ļetnictv², veden² daŔov® evidence, kdy se cena odv²j² od poļtu 

za¼ļtovanĨch pŚ²padŢ. D§le se jedn§ ekonomick® poradenstv², daŔov® poradenstv² nebo 

¼ļetn² poradenstv², kde se cena odv²j² od poļtu odpracovanĨch hodin. M®nŊ typickĨm 

pŚ²padem jsou smluven® pauġ§ln² ceny za odvedenou pr§ci bez ohledu na poļet za¼ļtovanĨch 

dokladŢ. Tomu se dŊje v pŚ²padech, kdy klient vytv§Ś² na jednatele tlak, jelikoģ se mu 

stanoven® ceny za jeden za¼ļtovanĨ doklad zdaj² vysok®. V tŊchto pŚ²padech jsou jednatel® 

ochotni pŚijmout klienta a poskytovat sluģby za pauġ§ln² cenu, avġak za urļitĨch podm²nek. 

Co se tĨļe formy inkasa plateb, naprost§ vŊtġina plateb je realizov§na pŚes fakturaci a 

n§slednou platbou na bankovn² ¼ļet. 

3.2.3. Place 

Z pohledu distribuce se spoleļnost EPIS spol. s r.o. zamŊŚuje na celorepublikovou 

klientelu. V poļ§tc²ch sv® existence nab²zela sv® sluģby pŚedevġ²m region§lnŊ, tedy v okol² 

Pardubic a Hradce Kr§lov®, v posledn²ch letech poskytuje sluģby napŚ²ļ celou republikou, a 

to organizac²m rŢznĨch velikost², od malĨch ģivnostn²kŢ a podnikatelŢ, po spoleļnosti 

s nŊkolika stovkami zamŊstnancŢ. Tento n§rŢst demografick®ho pokryt² souvis² hlavnŊ 

s moģnost² elektronick® vĨmŊny dokumentŢ, coģ v minulosti nebylo moģn®. 

3.2.4. Promotion 

 Propagace je jedn²m z nejviditelnŊjġ²ch faktorŢ marketingov®ho mixu, d²ky sv®mu 

dosahu na ġirok® okol². Sama propagace zahrnuje nŊkolik zpŢsobŢ komunikace se z§kazn²ky, 

ale spoleļnost EPIS spol. s r.o. nem§ nijak zvl§ġŠ propracovanĨ marketingovĨ pl§n a 

nevyuģ²v§ v podstatŊ ģ§dnĨ zpŢsob propagace. Dle slov jednatele, reklamu spoleļnost EPIS 

spol. s r.o. nepouģ²v§ z dŢvodu nulov®ho efektu. V dan®m odvŊtv² je velk§ konkurence a 

velmi m§lo ¼ļetn²ch a poradenskĨch spoleļnosti vyuģ²v§ nŊjakou formu reklamy, a kdyģ, 

vŊtġinou bez pozitivn²ho vĨsledku. Organizace v tomto oboru z²sk§vaj² z§kazn²ky pŚedevġ²m 

na doporuļen² od st§vaj²c²ch klientŢ a ve vĨsledku se podle slov jednatele ģ§dn§ placen§ 

reklama propagace v dlouhodob®m horizontu nevyplat².  
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3.3.  AnalĨza konkurence vybran® organizace 

Spoleļnost EPIS spol. s r.o. patŚ² v oboru poskytov§n² ¼ļetn²ch a daŔovĨch sluģeb na 

trhu Pardubick®ho a Kr§lovehradeck®ho regionu mezi zn§m® spoleļnosti s vĨznamnou trģn² 

pozic², avġak je neust§le ohroģov§na silnou konkurenc². Dle slov jednatele lze spoleļnost 

EPIS spol. s r.o. povaģovat za nejvŊtġ² organizaci v regionu, co se poļtu obsluhovanĨch 

klientŢ tĨļe. Za nejvŊtġ² konkurenty lze povaģovat spoleļnosti Systema Audit a.s., AV 

auditing, s.r.o., DEUS Pardubice, s.r.o. a Effect-Trade, s.r.o., pŚiļemģ prvn² dvŊ zmiŔovan® 

spoleļnosti nab²z² kromŊ ¼ļetn²ch a daŔovĨch sluģeb tak® sluģby prov§dŊn² auditu, coģ jim 

zajiġŠuje obrovskou konkurenļn² vĨhodu pŚed sledovanou spoleļnost². Zaj²mavost² mŢģe bĨt, 

ģe v bl²zk® budoucnosti vybran§ organizace pro zvĨġen² sv® konkurenceschopnosti na trhu 

pl§nuje zaveden² auditorskĨch sluģeb. 

3.4.  Struktura zamŊstnancŢ vybran® organizace 

Struktura pracovn²kŢ vybran® organizace nen² nijak vĨraznŊ rozs§hl§. Z celkov®ho 

poļtu 26 zamŊstnancŢ zastupuj² z pohledu pohlav² ģeny 23 zamŊstnancŢ a muģi zastupuj² 

pouze 3 zamŊstnance. Z pohledu hierarchick®ho postaven² 24 zamŊstnancŢ pŚedstavuj² ¼ļetn² 

a zbyl² 2 zamŊstnance pŚedstavuj² jednatel® spoleļnosti. Podle vŊkov®ho rozdŊlen² zastupuje 

kategorii 30-40 let vŊku 15 zamŊstnancŢ, kategorii 40-50 let vŊku zastupuje 6 zamŊstnancŢ a 

v kategorii 50-60 let vŊku pŢsob² 5 pracovn²kŢ. Struktura zamŊstnancŢ podle dosaģen®ho 

vzdŊl§n² je velmi jednoduch§, z celkov®ho poļtu 26 zamŊstnancŢ je 17 pracovn²kŢ 

vzdŊlanĨch stŚedoġkolsky a zbylĨch 9 m§ dokonļen® vysokoġkolsk® vzdŊl§n². Za minim§ln² 

vstupn² vzdŊl§n² spoleļnost EPIS spol. s r.o. poģaduje dokonļen® stŚedoġkolsk® vzdŊl§n² 

s maturitou a s minim§lnŊ pŊtiletou prax² v oboru ¼ļetnictv², pŚ²padnŊ dan². 

Z vĨġe uvedenĨch informac² lze odvodit, ģe spoleļnost EPIS spol. s r.o. preferuje 

starġ² zkuġenŊjġ² zamŊstnance, kteŚ² disponuj² delġ² prax². D§le je zŚejm®, ģe pr§ci 

samostatnĨch a mzdovĨch ¼ļetn²ch zastupuj² v drtiv® vŊtġinŊ ģeny, kter® podle slov jednatele, 

maj² pro tuto pr§ci vŊtġ² cit. D²ky tomu, ģe vŊtġinu struktury zamŊstnancŢ tvoŚ² ģeny, je pro 

spoleļnost EPIS spol. s r.o. vĨhodn® zamŊstn§vat ģeny ve vŊku 30 let a v²ce, u kterĨch je 

niģġ² pravdŊpodobnost odchodu na mateŚskou dovolenou a s t²m souvisej²c² doļasn® ztr§ty 

zamŊstnance na relativnŊ dlouhou dobu. 

Z hlediska dokonļen®ho vzdŊl§n² jasnŊ pŚevaģuj² stŚedoġkolsky vzdŊlan² pracovn²ci 

nad vysokoġkolsky vzdŊlanĨmi pracovn²ky. Spoleļnost EPIS spol. s r.o. m§ z§jem na dalġ²m 
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akademick®m vzdŊl§v§n² svĨch zamŊstnancŢ, a proto sv® zamŊstnance podporuje v d§lkov®m 

studiu vysokĨch ġkol.  

V n²ģe uveden®m grafu je zn§zornŊna struktura zamŊstnancŢ dle jejich pohlav². 

 

Graf 1 - RozdŊlen² zamŊstnancŢ dle pohlav² 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² na z§kladŊ podkladŢ EPIS spol. s r.o. 

 

 Z uveden®ho grafu vyplĨv§, ģe pouze jeden muģ ve vybran® organizaci vykon§v§ 

pr§ci ¼ļetn²ho. Naprostou vŊtġinu zamŊstnancŢ sledovan® spoleļnosti tvoŚ² ģeny, a to 

z dŢvodu vŊtġ² peļlivosti a citu pro vĨkon t®to konkr®tn² pr§ce. Je obecnŊ zn§mo, ģe 

zamŊstnance v ¼ļetn²ch spoleļnostech zastupuj² pŚev§ģnŊ ģeny a na trhu pr§ce se z uvedenĨch 

dŢvodŢ vyskytuje naprost® minimum ¼ļetn²ch muģŢ.  
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V grafu uveden®m n²ģe je zn§zornŊna struktura zamŊstnancŢ dle vŊku. 

 

Graf 2 - RozdŊlen² zamŊstnancŢ dle vŊku 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² na z§kladŊ podkladŢ EPIS spol. s r.o. 

 

Z vĨġe uveden®ho grafu vyplĨv§, ģe nadpoloviļn² vŊtġinu zamŊstnancŢ sledovan® 

spoleļnosti tvoŚ² pracovn²ci ve vŊkov® kategorii 30-40 let. Ģeny z t®to vŊkov® kategorie jiģ 

pro zamŊstnavatele nepŚedstavuj² tak vysok® riziko odchodu na mateŚskou dovolenou a s t²m 

spojen® komplikace pro organizaci. Druhou nejpoļetnŊjġ² kategori² zamŊstnancŢ je kategorie 

v rozmez² 40-50 let vŊku, kterou zastupuje ġest zamŊstnancŢ. Tato kategorie zamŊstnancŢ by 

mŊla bĨt v nejproduktivnŊjġ²ch letech a bĨt tak pro spoleļnost nejpŚ²nosnŊjġ². Posledn² a 

nejm®nŊ poļetnou kategori² zamŊstnancŢ podle vŊku je kategorie 50-60 let. ZamŊstnanci t®to 

kategorie bl²ģ²c² se horn² hranici pŚedstavuj² pro jednatele a sledovanou organizaci potenci§ln² 

riziko pŚedļasn®ho odchodu do starobn²ho dŢchodu. 
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V n²ģe uveden®m grafu je zn§zornŊna struktura zamŊstnancŢ dle dosaģen®ho vzdŊl§n². 

 

Graf 3 - RozdŊlen² zamŊstnancŢ dle dosaģen®ho vzdŊl§n² 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² na z§kladŊ podkladŢ EPIS spol. s r.o. 

 

Z tohoto grafu vyplĨv§, ģe celĨch 65 % zamŊstnancŢ sledovan® organizace tvoŚ² 

stŚedoġkolsky vzdŊlan² pracovn²ci. Podm²nkou vykon§v§n² pr§ce ¼ļetn² nen² vysokoġkolsk® 

vzdŊl§n². Tato skuteļnost je zpŢsobena povahou konkr®tn²ho povol§n², coģ zapŚ²ļiŔuje, ģe 

naprost§ vŊtġina ¼ļetn²ch po dokonļen² stŚedoġkolsk®ho vzdŊl§n² nastoupila na pozici ¼ļetn² 

bez dalġ²ho vzdŊl§v§n². Sledovan§ organizace v pŚ²padŊ z§jmu zamŊstnance o dalġ² 

akademick® vzdŊl§v§n² projevuje podporu. Vysokoġkolsky vzdŊlanĨch zamŊstnancŢ 

zamŊstn§v§ spoleļnost EPIS spol. s r.o. devŊt, z nichģ dva jsou jednatel® spoleļnosti. 

3.5.  Shrnut² kapitoly 

Tato kapitola navazuje na druhou kapitolu teoretick® ļ§sti diplomov® pr§ce, kter§ se 

zabĨv§ teori² Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ. Ve tŚet² kapitole je podrobnŊ pŚedstavena vybran§ 

organizace a jej² sloģky, ve kter® prob²h§ analĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ. Je zde Śeļena jej² 

historie, souļasn§ situace, pops§ny z§kladn² informace o spoleļnosti a z§roveŔ jsou zde 

zveŚejnŊny dŢvody vĨbŊru tohoto podniku pro zpracov§n² m® diplomov® pr§ce. V dalġ² ļ§sti 
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kapitoly jsou pops§ny prvky marketingov®ho mixu 4P spoleļnosti. PŚedposledn² ļ§st tŚet² 

kapitoly popisuje pozici sledovan® spoleļnosti na trhu a d§le zmiŔuje nejvŊtġ² konkurenci 

vybran® organizace. Posledn² ļ§st² t®to kapitoly je popis struktury zamŊstnancŢ vybran® 

organizace podle jejich pohlav², vŊku a dosaģen®ho vzdŊl§n². Na kapitolu PŚedstaven² 

spoleļnosti navazuje ļtvrt§ kapitola, kterou je samotn§ analĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ t®to 

organizace. 
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4. AnalĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ ve vybran® organizaci 

Za hlavn² ļ§st t®to diplomov® pr§ce je povaģov§na analĨza Ś²zen² lidskĨch zdrojŢ, 

kter®mu se vŊnuje tato kapitola, kter§ analyzuje jednotliv® person§ln² funkce ve vybran® 

spoleļnosti. Jelikoģ se jedn§ o malou spoleļnost bez rozs§hl® organizaļn² struktury, Ś²zen² 

lidskĨch zdrojŢ ve sledovan® organizaci nem§ ģ§dnĨ propracovanĨ person§ln² pl§n. Ve 

spoleļnosti EPIS spol. s r.o. nen² zŚ²zeno person§ln² oddŊlen², ani person§ln² manaģer, Ś²zen² 

lidskĨch zdrojŢ zajiġŠuj² pouze jej² jednatel®.  

Jednotliv® person§ln² ļinnosti jsou podrobnŊ rozebr§ny v n§sleduj²c²ch podkapitol§ch. 

4.1.  Vytv§Śen² a analĨza pracovn²ch m²st 

Hierarchie zamŊstnancŢ ve sledovan® organizaci je velmi jednoduch§ a existuj² zde 

pouze dvŊ skupiny zamŊstnancŢ.  

Prvn² skupinou jsou samostatn® ¼ļetn² a mzdov® ¼ļetn². Tyto ¼ļetn² pracuj² 

samostatnŊ, a jejich n§pln² pr§ce je za¼ļtov§n² jednotlivĨch ¼ļetn²ch pŚ²padŢ na z§kladŊ 

¼ļetn²ch dokladŢ doruļenĨch klienty. Rozd²l mezi samostatnĨmi a mzdovĨmi ¼ļetn²mi je ten, 

ģe mzdov® ¼ļetn² se zabĨvaj² pouze mzdovou problematikou klientŢ a samostatn® ¼ļetn² Śeġ² 

vġechny ostatn² pŚ²pady. Toto rozdŊlen² vzniklo z dŢvodu velk® pracovn² n§roļnosti na 

zpracov§n² mezd a z toho dŢvodu se zpracov§n²m mezd zabĨvaj² pouze vyļlenŊn² pracovn²ci. 

Druhou skupinou zamŊstnancŢ jsou sami jednatel®, kteŚ² prov§dŊj² daŔovou a 

poradenskou ļinnost a d§le tak® prov§dŊj² celkovĨ dohled nad ostatn²mi zamŊstnanci. 

PŚi analĨze a vytv§Śen² pracovn²ch m²st jsou jednateli spoleļnosti analyzov§ny 

jednotliv® pracovn² ¼koly, sestaveny pracovn² pl§ny a na jejich z§kladŊ je rozhodnuto o 

budouc²m postupu v souvislosti s pracovn²mi m²sty. V praxi to vypad§ tak, ģe jednatel® 

spoleļnosti maj² pŚehled o mnoģstv² pr§ce, kterou zamŊstnanci odv§dŊj². Pokud zamŊstnanci 

mnoģstv² pr§ce nezvl§daj², jsou jednatel® schopni rozhodnout o dalġ²m postupu, kterĨ mŢģe 

v®st k vytvoŚen² dalġ²ho pracovn²ho m²sta anebo jinĨm postupŢm. Aktu§ln² situace 

v organizaci vypad§ tak, ģe jednatel® deleguj² pr§ci mezi samostatn® ¼ļetn² takovĨm 

zpŢsobem, aby byly schopny pŚidŊlenou pr§ci zvl§dat. Jiģ delġ² dobu nebylo vytvoŚeno nov® 

pracovn² m²sto. 
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AnalĨza a vytv§Śen² pracovn²ch m²st ve spoleļnost² EPIS spol. s r.o. prob²h§ bez 

pŚedchoz²ho pl§nov§n², nĨbrģ na z§kladŊ aktu§ln²ch potŚeb.  

4.2.  Person§ln² pl§nov§n² 

V pŚedchoz² podkapitole bylo zm²nŊno, ģe spoleļnost EPIS spol. s r.o. nepouģ²v§ 

ģ§dnĨ vypracovanĨ person§ln² pl§n a vych§z² pouze z potŚeb aktu§ln² situace. Ve skuteļnosti 

to neznamen§, ģe sledovan§ spoleļnost se nesnaģ² z person§ln²ho hlediska zamŊŚovat na 

budoucnost. Znamen§ to, ģe problematiku spojenou s poļtem zamŊstnancŢ a delegaci jejich 

pr§ce se snaģ² Śeġit operativnŊ a na z§kladŊ pŚedchoz²ch zkuġenost². PŚi Śeġen² probl®mu 

person§ln²ho obsazen² se spoleļnost EPIS spol. s r.o. snaģ² udrģet trvale optim§ln² pomŊr 

mezi objemem zak§zek a poļtem zamŊstnancŢ. Snaģ² se tedy o plnou vyt²ģenost svĨch 

zamŊstnancŢ a z§roveŔ nedos§hnout jejich pŚet²ģenosti, kter§ je z dlouhodob®ho hlediska 

velmi nevĨhodn§. V pŚ²padŊ kr§tkodob®ho zvĨġen² zak§zek se jednatel® snaģ² tento probl®m 

Śeġit napŚ. pŚ²platky ke mzdŊ nebo placenou prac² z domu nebo vyuģit² delegace pr§ce mezi 

st§vaj²c² pracovn²k. Toto jsou levnŊjġ² varianty, neģ vyhled§n² a pŚijet² nov®ho zamŊstnance. 

Dalġ² moģnost² pŚi n§hl®m zvĨġen² objemu zak§zek je kooperace s konkurenc², kter§ je moģn§ 

pouze u zak§zek jednor§zov®ho charakteru, jinak hroz² riziko pŚevzet² klienta konkurenc². 

Z hlediska person§ln²ho pl§nov§n² se Śeġ² vŊk zamŊstnancŢ, neboŠ u starġ²ch 

zamŊstnancŢ hroz² odchod do starobn²ho dŢchodu, a naopak u mladĨch ģen hroz² odchod na 

mateŚskou dovolenou. 

Jednou z ļinnost², kter§ ve vybran® organizaci podl®h§ pl§nov§n² a nen² Śeġena 

operativnŊ, je vzdŊl§v§n². Pl§nov§n² vzdŊl§v§n² ve spoleļnosti EPIS s.r.o. zajiġŠuj² jej² 

jednatel®. VzdŊl§v§n² je pl§nov§no z hlediska ļasov®ho, finanļn²ho a podle druhu vzdŊl§v§n², 

kter® prob²h§ v nŊkolika form§ch. Jednatel® spoleļnosti tak® podporuj² dalġ² akademick® 

vzdŊl§v§n² svĨch zamŊstnancŢ, o kter®m je bl²ģe pojedn§no v podkapitole VzdŊl§v§n² 

pracovn²kŢ. 

Za ļ§steļnĨ pl§n je moģn® povaģovat pl§nov§n² odmŊŔov§n² pracovn²kŢ, ke kter®mu 

kaģdĨ jednatel pŚistupuje jinĨm zpŢsobem. S²dlo v Hradci Kr§lov® i poboļka v Pardubic²ch 

m§ svŢj vlastn² pl§n odmŊŔov§n² zamŊstnancŢ a ty se liġ². PodrobnŊ se touto problematikou 

zabĨv§ podkapitola OdmŊŔov§n² pracovn²kŢ. 
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4.3.  Z²sk§v§n², vĨbŊr a pŚij²m§n² pracovn²kŢ 

Vybran§ organizace se v pŚ²padŊ potŚeby z²sk§v§n² a vĨbŊru zamŊstnancŢ snaģ² 

upŚednostŔovat pracovn²ky z vlastn²ch zdrojŢ, kter® dostateļnŊ zn§ a pŚedch§z² tak riziku 

nekvalitnŊ odveden® pr§ce. Toto riziko pŚipad§ v ¼vahu u novŊ z²skanĨch pracovn²kŢ z ciz²ch 

zdrojŢ. PŚ²jem pracovn²kŢ z vlastn²ch zdrojŢ je pro spoleļnost levnŊjġ² a ve vĨsledku mnohem 

jednoduġġ², jelikoģ pracovn²k zn§ organizaci i povahu jeho pr§ce. Tato situace nast§v§ 

v pŚ²padech, kdy napŚ. poboļka v Pardubic²ch vyģaduje pŚ²chod nov®ho zamŊstnance 

z dŢvodu navĨġen² mnoģstv² zak§zek. To se stane nejļastŊji v pŚ²padŊ pŚijet² nov®ho klienta a 

souļasn² zamŊstnanci nejsou schopni pojmout vŊtġ² objem pr§ce. V tŊchto pŚ²padech se 

nejprve jednatel® snaģ² uzpŢsobit delegaci pr§ce v s²dle spoleļnosti v Hradci Kr§lov® tak, aby 

bylo moģn® zamŊstnance pŚesunout na poboļku Pardubice. 

Pokud nen² moģnost pŚijmout pracovn²ka z vlastn²ch zdrojŢ, jsou jednatel® nuceni 

hledat nov® pracovn²ky mimo organizaci. Z²sk§v§n² pracovn²kŢ proto v organizaci prob²h§ 

dvŊma zpŢsoby. Zaprv® se jedn§ o zpŢsob na z§kladŊ doporuļen². Jednatel® upŚednostŔuj² 

nov® zamŊstnance, o kterĨch dostali reference od svĨch klientŢ, konkurence nebo jin® 

organizace z okol². Potenci§ln² zamŊstnanci s dobrĨmi referencemi maj² nejlepġ² pŚedpoklady 

a z§roveŔ ġanci na pŚijet². Dalġ²m zpŢsobem z²sk§n² nov®ho zamŊstnance je vyvŊġen² 

informace o voln® pracovn² pozici na webov® str§nky spoleļnosti EPIS spol. s r.o., vystaven² 

inzer§tu na servery pracovn²ch pŚ²leģitost² a vytiġtŊn² inzer§tu v tisku. Dle slov jednatele se 

v naprost® vŊtġinŊ pŚ²padŢ nov² zamŊstnanci z²sk§vaj² prostŚednictv²m doporuļen². 

VĨbŊr novĨch zamŊstnancŢ prob²h§ ve spoleļnosti EPIS spol. s r.o. v nŊkolika kolech. 

Nejprve jednatel® obdrģ² ģivotopisy uchazeļŢ o pracovn² m²sto a analyzuj² informace. Pro 

jednatele je rozhoduj²c² pŚedchoz² praxe a jedn²m z nejv²ce rozhoduj²c²ch faktorŢ je poļet 

minulĨch zamŊstn§n² na pozici ¼ļetn². V pŚ²padŊ, ģe potenci§ln² pracovn²k v uplynulĨch 

deseti letech zmŊnil sedm pracovn²ch pozic, je moģn® oļek§vat, ģe jeho kvalita a kvalita j²m 

odv§dŊn® pr§ce nen² velk§. Uchazeļi, kteŚ² splŔuj² tyto poģadavky, jsou pŚizv§ni 

k hromadn®mu testu, kter®ho se ¼ļastn² vġichni uchazeļi z§roveŔ. D§le se vyb²raj² nejlepġ² 

z nich a s nimi se vede jiģ osobn² pohovor a ¼stn² zkouġen². PŚedmŊtem ¼stn²ho pohovoru jsou 

specifick® ¼ļetn² pŚ²pady, kterĨmi jednatel® ovŊŚuj² schopnosti uchazeļŢ a tak® se s uchazeļi 

rozeb²raj² chyby, kter® udŊlali v hromadn®m testu. Pro jednatele mŢģe bĨt zaj²mavŊjġ² 

uchazeļ, kterĨ v testu zpŢsobil menġ² chyby, ale pŚi osobn² komunikaci je pohotovŊjġ² a 

kontakt s n²m je celkovŊ pŚ²jemnŊjġ² neģ uchazeļ, kterĨ splnil test bez chyby, ale pŚi pohovoru 
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pŢsob² mdlĨm dojmem. Koneļn® rozhodnut² o vĨbŊru nov®ho zamŊstnance tedy z§leģ² na 

celkov®m dojmu, osobn²m kontaktu a na pocitu jednatelŢ. 

PŚijet² nov®ho pracovn²ka zaļ²n§ podeps§n²m pracovn² smlouvy se zamŊstnavatelem. 

PŚij²m§n² zamŊstnancŢ spoļ²v§ v jejich zaġkolen² jednak v povinnĨch oblastech, jako jsou 

BOZP, poģ§rn² ochrana a dalġ², a pŚedevġ²m se tĨk§ zaġkolen² pouģ²v§n² ¼ļetn²ho softwaru, 

kterĨ vġichni zamŊstnanci pouģ²vaj². Dalġ² zaġkolen² spoļ²v§ v konkr®tn²m charakteru pr§ce, 

kdy buŅ st§vaj²c² zamŊstnanci, nebo zamŊstnanec, kterĨ uvolnil sv® m²sto nov®mu, pŚed§ 

jeho budouc² pr§ci. NovĨ zamŊstnanec je sezn§men s jednotlivĨmi firmami, kter® bude 

zpracov§vat a s ¼ļetn²mi pŚ²pady, kter® na kaģdou zpracov§vanou spoleļnost pŚipadaj². 

Takov§to zaġkolen² s n§slednĨm dohledem vykon§v§n² pr§ce mohou trvat tŚi aģ ļtyŚi mŊs²ce. 

PŚijat®mu pracovn²kovi jsou sdŊlena pravidla fungov§n² spoleļnosti, napŚ. postupy, jak 

zaģ§dat o dovolenou, o neplacen® volno, o odchod k l®kaŚi. Jedn§ se tedy o z§leģitosti, kter® 

nejsou upŚesnŊny v pracovn² smlouvŊ. V r§mci adaptace je novĨ pracovn²k sezn§men 

s pracovn²m kolektivem, je pouļen s kĨm komunikovat o pŚ²padnĨch probl®mech a jak Śeġit 

situace, pokud by si s nŊkterĨmi pŚ²pady neumŊl poradit.  

4.4.  Hodnocen² pracovn²kŢ 

Hodnocen² zamŊstnancŢ spoleļnosti EPIS spol. s r.o. prob²h§ docela odliġnŊ na rozd²l 

od jinĨch organizac². Spoleļnosti podnikaj²c² ve sluģb§ch jsou bŊģnŊ schopny hodnotit sv® 

zamŊstnance na z§kladŊ kvality a mnoģstv² odveden® pr§ce, u sledovan® spoleļnosti tato 

person§ln² ļinnost funguje odliġnŊ. Jednatel® spoleļnosti jsou schopni prov§dŊt hodnocen² 

svĨch zamŊstnancŢ pouze na z§kladŊ provedenĨch chyb pŚi zpracov§v§n² ¼ļetn²ch dokladŢ 

nebo vĨpoļtu odvodŢ z mezd. Jednatel® nejsou schopni sami kontrolovat jednotliv® ¼ļetn² ļi 

mzdov® poloģky, kterĨch jsou kaģdodennŊ velk® objemy. 

Ve spoleļnosti EPIS spol. s r.o. je hodnocen² pracovn²kŢ realizov§no za pomoci 

n§sleduj²c²ch ¼ļastn²kŢ, a to: 

¶ St§tn²ch instituc²  

¶ KlientŢ 

 Hodnocen² prov§d² pŚ²mo sami jednatel® spoleļnosti, ale pouze na z§kladŊ informac² 

a dat dodanĨch pŚedevġ²m st§tn²mi institucemi, kter® pŚ²padn® chyby odhal² jako prvn². Ve 

spoleļnosti EPIS spol. s r.o. prob²haj² pravideln® i nepravideln® kontroly od vybranĨch 

st§tn²ch instituc². Samotn§ hodnocen² odveden® pr§ce, potaģmo pracovn²kŢ, prov§d² jednatel® 
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na z§kladŊ pŚipom²nek a vĨtek pŚ²sluġnĨch instituc², pŚedevġ²m pŚ²sluġn®ho finanļn²ho ¼Śadu, 

kterĨ mŢģe rozeznat chyby v ¼ļetnictv², Okresn² spr§vy soci§ln²ho zabezpeļen² a zdravotn²ch 

pojiġŠoven, kter® mohou objevit chyby v odvodech na soci§ln² a zdravotn² pojiġtŊn². Okresn² 

spr§va soci§ln²ho zabezpeļen² a zdravotn² pojiġŠovny prov§d² pravideln® kontroly minim§lnŊ 

jedenkr§t roļnŊ, vĨjimeļnŊ i v²ce neģ tŚikr§t za rok. Nepravideln®, a tedy m®nŊ oļek§van® 

kontroly prov§d² m²stnŊ pŚ²sluġnĨ spr§vce danŊ, tedy pŚ²sluġnĨ finanļn² ¼Śad. Podle slov 

jednatele prob²haj² kontroly mzdovĨch ¼ļetn²ch aģ devŊtkr§t mŊs²ļnŊ, z dŢvodu kontrol 

spr§vnosti odvodŢ OSSZ a ZP.  

Hodnocen² odveden® pr§ce a samotnĨch pracovn²kŢ mohou jednatel® z§roveŔ 

prov§dŊt na z§kladŊ informac² a dat od klientŢ, kterĨm jsou sluģby poskytov§ny. Sami klienti 

mohou tak® naj²t pŚ²padn® nesrovnalosti ve svĨch ¼ļetn²ch vĨkazech. Klienti zpravidla 

nebĨvaj² experti v oboru ¼ļetnictv², chybn® za¼ļtov§n² pŚ²padu, kterĨ vĨraznŊ neovlivŔuje 

jejich ¼ļetnictv², nemohou rozpoznat, ale v pŚ²padŊ z§vaģnŊjġ² chyby, kter§ mŢģe ovlivnit 

jejich vĨnosy nebo n§klady z§sadnŊ, si tohoto probl®mu mohou sami vġimnout a upozornit 

jednatele na vznikl® pot²ģe. 

V z§jmu jednatelŢ spoleļnosti je maxim§ln² moģn§ kvalita prov§dŊn® pr§ce 

zamŊstnanci a k tomuto stavu se jednatel® snaģ² pracovn²ky motivovat. Motivace prob²h§ 

formou pr®mi² a jinĨch pŚ²platkŢ ke mzdŊ. PodrobnŊji je tato problematika pops§na 

v podkapitole OdmŊŔov§n² pracovn²kŢ. 

4.5.  RozmisŠov§n² pracovn²kŢ a ukonļen² pracovn²ho pomŊru 

Co se tĨļe rozmisŠov§n² pracovn²kŢ ve spoleļnosti EPIS spol. s r.o., existuje zde 

pouze jeden typ pŚem²stŊn² zamŊstnancŢ. T²mto typem je pŚemisŠov§n² pracovn²kŢ z jednoho 

pracoviġtŊ na druh®, tedy pohyb mezi Pardubicemi a Hradcem Kr§lov®. Jedn§ se tedy 

v podstatŊ o horizont§ln² mobilitu geografick®ho charakteru, kdy pracovn²k pŚech§z² mezi 

pracoviġti v jednotlivĨch regionech. Tato situace se dŊje v pŚ²padŊ, ģe jedno ļi druh® 

pracoviġtŊ m§ tak vysokĨ objem zak§zek, ģe s pŢvodn²m poļtem pracovn²kŢ nest²h§ pr§ci 

odv§dŊt vļas. Z§roveŔ mus² bĨt pro tento typ mobility splnŊn pŚedpoklad, ģe druh® 

pracoviġtŊ, kter® pŚev§d² sv®ho zamŊstnance, mus² bĨt schopno pŚerozdŊlit pr§ci 

odch§zej²c²ho zamŊstnance na ostatn² pracovn²ky.  

D§le se pŚerozdŊlov§n² pr§ce vyuģ²v§ operativnŊ pŚi pŚ²liġn®m kr§tkodob®m zat²ģen² 

jednoho pracovn²ka, napŚ. pŚi kontrol§ch prov§dŊnĨch st§tn²mi institucemi, kdy po dobu 
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kontroly nen² pracovn²k schopen vykon§vat bŊģnou pr§ci a mus² se vŊnovat pracovn²kŢm 

instituce prov§dŊj²c² kontrolu. V tŊchto situac²ch mus² bĨt pr§ce pŚerozdŊlena mezi ostatn², 

m®nŊ vyt²ģen® ¼ļetn². Vertik§ln² mobilita zamŊstnancŢ nen² ve vybran® organizaci moģn§ 

z dŢvodu charakteru pr§ce, kdy jednotliv® ¼ļetn² nemaj² moģnosti rŢstu v hierarchii 

spoleļnosti. 

Ukonļov§n² pracovn²ho pomŊru se ve sledovan® organizaci dŊje nejļastŊji na z§kladŊ 

iniciativy zamŊstnancŢ, a to z nŊkolika n§sleduj²c²ch dŢvodŢ. NejļastŊji se tak dŊje z dŢvodu 

odchodu do starobn²ho dŢchodu. DŢleģit® je, aby zamŊstnavatel dostal vļas informaci o 

¼myslu zamŊstnance o odchodu do dŢchodu, dok§zal se na nŊj pŚipravit a obstarat si 

person§ln² n§hradu. Dalġ² situac², kter§ se ve vybran® organizaci jiģ nŊkolikr§t ud§la, je 

odchod pracovn²ka z dŢvodu zaloģen² vlastn² ¼ļetn² spoleļnosti. Pokud je zamŊstnanec 

ambici·zn², samostatnĨ, m§ charakter vŢdļ² povahy a pŚidŊlenou pr§ci s pŚehledem zvl§d§, 

hroz² toto riziko odchodu. T²m p§dem, spoleļnost pŚich§z² o zamŊstnance a z§roveŔ vznik§ 

konkurence, coģ je pro sledovanou organizaci nejhorġ² moģn§ situace. Odchod za ¼ļelem 

vlastn²ho podnik§n² se dŊje zŚ²dka a vŊtġina zamŊstnancŢ nem§ tyto rysy a jsou spokojeni se 

svou prac². V naprost®m minimu pŚ²padŢ zaģ§d§ pracovn²k o ukonļen² pracovn²ho pomŊru 

z dŢvodu nespokojenosti s finanļn²m ohodnocen²m, v takov®m pŚ²padŊ se se 

zamŊstnavatelem dohodne na alternativn²m Śeġen², kterĨm mŢģe bĨt zvĨġen² mzdy, kter® je 

pro zamŊstnavatele m®nŊ bolestiv® neģ odchod pracovn²ka. 

4.6.  OdmŊŔov§n² pracovn²kŢ 

OdmŊŔov§n² zamŊstnancŢ je v podstatŊ zpŢsob ocenŊn² odveden® pr§ce pracovn²kem 

a kaģdĨ zamŊstnanec by mŊl bĨt odmŊŔov§n spravedlivŊ a na z§kladŊ jeho z§sluh. Jednatel® 

vybran® spoleļnosti stanovuj² vĨġi mzdy jako souļet fixn² mzdy a pr®mi², kter® se pohybuj² 

dle vĨkonnosti jednotlivĨch zamŊstnancŢ. Je nutn® zm²nit, ģe mzdov® ¼ļetn² pob²raj² m²rnŊ 

vyġġ² mzdu neģ samostatn® ¼ļetn², z dŢvodu vyġġ² n§roļnosti pr§ce. OdmŊŔov§n² pracovn²kŢ 

ve spoleļnosti EPIS spol., s.r.o. neprob²h§ na obou pracoviġt²ch stejnŊ, ale kaģdĨ jednatel 

k odmŊŔov§n² pŚistupuje jinĨm zpŢsobem. Na pracoviġti v Hradci Kr§lov® jednatel uplatŔuje 

zpŢsob odmŊŔov§n² pracovn²kŢ na z§kladŊ mnoģstv² odveden® pr§ce, tedy velikost odmŊny je 

z§visl§ na poļtu za¼ļtovanĨch pŚ²padŢ vġemi zamŊstnanci. Pokud tedy jeden pracovn²k 

za¼ļtuje vĨraznŊ vŊtġ² poļet ¼ļetn²ch pŚ²padŢ neģ druhĨ, oba jsou odmŊnŊni stejnŊ, jelikoģ se 

odmŊna odv²j² od celkov®ho poļtu za¼ļtovanĨch pŚ²padŢ. Poboļka v Pardubic²ch 

k odmŊŔov§n² pŚistupuje odliġnĨm zpŢsobem, kdy jednatel rozdŊluje mzdy na z§kladŊ splnŊn² 
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poģadavkŢ jednotlivĨmi zamŊstnanci, kterĨmi mohou napŚ. bĨt splnŊn² pl§nu, bezchybnŊ 

odveden§ pr§ce apod. Ve vĨsledku se vĨġe mezd na obou pracoviġt²ch t®mŊŚ rovnaj². D§le 

mus² jednatel® spoleļnosti pŚihl²ģet na vĨġi mezd ve vztahu ke konkurenci z dŢvodu, aby 

jejich zamŊstnanci nebyli pŚepl§ceni nebo nedopl§ceni. V pŚ²padŊ nedopl§cen² by hrozilo 

riziko odchodu zamŊstnance ke konkurenci a v pŚ²padŊ pŚepl§cen² by se jednalo o zbyteļn® 

n§klady. V pŚ²padŊ dobrĨch vĨsledkŢ a finanļn² situace spoleļnosti, jsou mezi zamŊstnance 

rozdŊleny odmŊny, kter® z§vis² na z§sluh§ch jednotlivĨch pracovn²kŢ a jsou vypl§ceny na 

z§kladŊ uv§ģen² jednatelŢ a stavu firemn²ho ¼ļtu. 

K n§rŢstu mezd jednatel® pŚistupuj² na z§kladŊ jejich pocitŢ hlavnŊ za ¼ļelem udrģet 

si zamŊstnance ve sv® spoleļnosti a zabr§nit jejich odchodu ke konkurenci. Z tohoto dŢvodu 

jednatel® sleduj² u vybranĨch konkurenļn²ch spoleļnost² v oboru ¼ļetnictv² a dan² pravidelnŊ 

pohyby prŢmŊrnĨch mezd, aby byli schopni sv® zamŊstnance pŚimŊŚenŊ odmŊŔovat. 

Co se d§le tĨļe vyġġ²ho odmŊŔov§n² pracovn²kŢ, dle slov jednatele, kterĨ by r§d vġem 

zamŊstnancŢm vypl§cel vyġġ² mzdu, toto nen² moģn® z dŢvodu povahy trhu. Ceny ¼ļetn²ch, 

daŔovĨch a poradenskĨch sluģeb jsou velmi podhodnocen® ve srovn§n² se zbytkem Evropy, 

kdy trh jednoduġe jeġtŊ nedok§ģe docenit a pŚijmout zodpovŊdnost a n§roļnost t®to pr§ce. Dle 

slov jednatele se tato situace v Ļesk® republice zlepġuje a ceny ¼ļetn²ch a daŔovĨch sluģeb 

rostou, coģ se ļasem projev² na odmŊŔov§n² pracovn²kŢ poradenskĨch organizac², spoleļnosti 

EPIS spol. s r.o. nevyj²maje. V horizontu pŊti let se podle slov jednatele d§ oļek§vat 

nezanedbatelnĨ n§rŢst mezd. 

4.7.  VzdŊl§v§n² pracovn²kŢ 

ZamŊstnanci spoleļnosti EPIS spol. s r.o. podstupuj² pravideln® vzdŊl§v§n², kter® jim 

je zajiġŠov§no jednateli organizace. VzdŊl§v§n² ve spoleļnosti EPIS spol. s r.o. prob²h§ 

dvŊma zpŢsoby.  

Zaprv® se jedn§ o extern² vzdŊl§v§n², kter§ jsou realizov§na za ¼ļasti extern²ch 

ġkolitelŢ v pronajatĨch prostorech. Mimo ¼ļasti pracovn²kŢ spoleļnosti EPIS spol. s r.o. jsou 

tak® pŚ²stupn§ ġirok® veŚejnosti, jelikoģ tato extern² ġkolen² sledovan§ spoleļnost sama 

organizuje. Na extern² ġkolen² spoleļnost EPIS spol. s r.o. oslovuje pŚedevġ²m specialisty z 

oboru mzdov® a daŔov® problematiky, DPH, Śeditele finanļn²ch ¼ŚadŢ, metodiky, Śeditele 

¼ŚadŢ Okresn² spr§vy soci§ln²ho zabezpeļen² a dalġ² odborn²ky znal® danĨch z§leģitost², kteŚ² 

pŚedn§ġ² posluchaļŢm. Tento typ ġkolen² podstupuj² pracovn²ci vybran® spoleļnosti 



72 
 

nŊkolikr§t do roka, nejļastŊji v z§vislosti na zmŊn§ch pr§vn²ch pŚedpisŢ tĨkaj²c²ch se ¼ļetn² a 

daŔov® problematiky. Extern² ġkolen² trvaj² pŚibliģnŊ 5 aģ 6 hodin s kr§tkĨmi pŚest§vkami a 

prob²haj² formou pŚedn§ġek a semin§ŚŢ. 

Dalġ² formou vzdŊl§v§n² je intern² vzdŊl§v§n², kter® prob²h§ na pracoviġti, a mŢģeme 

jej rozdŊlit do dvou skupin, na kontinu§ln² a periodick®.  

Jako kontinu§ln² vzdŊl§v§n² mŢģeme povaģovat kaģdodenn² Śeġen² probl®mŢ z ¼ļetn² 

a daŔov® problematiky, kdy spolu s Śeġen²m novĨch pŚ²padŢ se zamŊstnanci vzdŊl§vaj² a 

zlepġuj² sv® kompetence. Toto vzdŊl§v§n² mŢģe prob²hat tak® zpŢsobem, kdy jednatel® 

spoleļnosti konzultuj² urļit® probl®my s jednotlivĨmi zamŊstnanci. NapŚ²klad pokud jedna z 

¼ļetn²ch m§ probl®my se za¼ļtov§n²m neobvykl®ho ¼ļetn²ho pŚ²padu, Śeġen² j² je vysvŊtleno 

jednatelem a z§roveŔ je tento pŚ²pad sdŊlen i ostatn²m ¼ļetn²m, kteŚ² jej mohou v budoucnu 

v pŚ²padŊ stejnĨch pot²ģ² vyuģ²t. Dalġ² formou kontinu§ln²ho vzdŊl§v§n² je studium odborn® 

literatury a obdobnĨch vzdŊl§vac²ch materi§lŢ ¼ļetn² a daŔov® problematiky, kterou svĨm 

zamŊstnancŢm zajiġŠuj² jednatel® a snaģ² se tak udrģet jejich znalost aktu§ln²ch pŚedpisŢ a 

norem. 

DruhĨm zpŢsobem vzdŊl§v§n² na pracoviġti jsou periodick§ ġkolen². Ta prob²haj² 

formou diskuz² pŚibliģnŊ jednou tĨdnŊ a Śeġ² se zde probl®my, se kterĨmi chtŊj² jednatel® sv® 

zamŊstnance sezn§mit. Prob²raj² se zde probl®my, kter® se bŊhem tĨdne naskytly nŊkter®mu 

jednotlivci nebo skupinŊ zamŊstnancŢ a z§roveŔ se za ¼ļasti jednatelŢ diskutuj² jejich Śeġen². 

D®lka intern²ch vzdŊl§v§n² je z§visl§ na sloģitosti problematiky. Kontinu§ln² vzdŊl§v§n² se 

pohybuje v Ś§dech des²tek minut, periodick® v Ś§du hodin. 

Co se tĨļe dalġ²ho akademick®ho vzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ, spoleļnost EPIS spol. s r.o. 

sv® zamŊstnance v pŚ²padŊ jejich z§jmu o z²sk§n² vyġġ²ho vzdŊl§n² podporuje nŊkolika 

zpŢsoby. Jednatel® spoleļnosti jsou ochotni umoģnit v urļitĨch pŚ²padech konkr®tn²mu 

zamŊstnanci pr§ci z domu, coģ je moģn® zajistit aplikac² ¼ļetn²ho syst®mu pŚ²mo do 

dom§c²ho poļ²taļe zamŊstnance. D§le jednatel® po vz§jemn® dohodŊ umoģŔuj² flexibiln² 

pracovn² dobu s t²m, ģe ve vĨsledku mus² bĨt veġker§ pr§ce odvedena v term²nech jako pŚi 

pouģit² pevn® pracovn² doby. 

4.8.  Pracovn² vztahy 

Pracovn² vztahy ve spoleļnosti EPIS spol. s r.o. mŢģeme rozdŊlit do nŊkolika ¼rovn². 

V prvn² ŚadŊ jde o vztahy mezi zamŊstnancem a zamŊstnavatelem, kter® jsou na form§ln² 
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¼rovni upraveny pracovn² smlouvou.  KaģdĨ z jednatelŢ pŚistupuje ke sv® skupinŊ 

zamŊstnancŢ trochu odliġnĨm zpŢsobem, tzn., ģe pracovn² vztahy na pracoviġti v Hradci 

Kr§lov® a na pracoviġti v Pardubic²ch maj² jinou povahu. Na z§kladŊ rozhovoru s jednatelem 

byla zjiġtŊna informace, ģe jednatel, kterĨ vede hradeck® pracoviġtŊ, si od svĨch zamŊstnancŢ 

snaģ² drģet urļitĨ odstup a jeho vztahy s pracovn²ky prob²haj² striktnŊ na form§ln² ¼rovni. 

Jednatel z Hradce Kr§lov® d§v§ zamŊstnancŢm najevo sv® postaven² a uplatŔuje ļ§steļnŊ 

autokratickĨ styl veden² lid² a napŚ. tyk§n² se zamŊstnanci nab²z² minim§lnŊ. Jednatel 

z pardubick® poboļky uplatŔuje odliġnĨ pŚ²stup a ke svĨm zamŊstnancŢm pŚistupuje v²ce 

kolegi§lnŊ, tedy snaģ² se pracovn²kŢm d§t najevo, ģe pŚi Śeġen² probl®mŢ je prostor pro 

diskuzi a vĨsledn® Śeġen² nemus² vģdy rozhodnout pouze vedouc² pracovn²k. V pardubick® 

poboļce je tyk§n² si se zamŊstnanci mnohem bŊģnŊjġ²m jevem. KaģdĨ z pŚ²stupŢ m§ sv§ 

pozitiva i negativa, ale dle slov jednatele, obŊ pracoviġtŊ si na urļit® pŚ²stupy jednatelŢ zvykly 

a bezprobl®movŊ funguj².  

Dalġ² ¼rovn² vztahŢ na pracoviġti jsou vztahy mezi jednotlivĨmi zamŊstnanci. 

Z dŢvodu jednoduch® organizaļn² struktury vybran® spoleļnosti, jsou vġichni zamŊstnanci na 

stejn® podnikov® ¼rovni a vġichni maj² stejn® postaven² vŢļi jednatelŢm. Vġechny ¼ļetn², aŠ 

jiģ samostatn® ļi daŔov®, se navz§jem dobŚe znaj² z dŢvodu mal® person§ln² vĨmŊny, a 

vych§zej² spolu bezprobl®movŊ a konflikty na pracoviġti se v podstatŊ nikdy nevyskytovaly. 

Pro pardubick® pracoviġtŊ to platilo vģdy, ale podle informac² od jednatele z Hradce Kr§lov® 

se v minulosti Śeġil probl®m mezi dvŊma ¼ļetn²mi, kter® se navz§jem nesnesly. Probl®m 

vyŚeġilo aģ rozdŊlen² obou dotyļnĨch do rŢznĨch kancel§Ś².  

Posledn² ¼rovn² pracovn²ch vztahŢ ve sledovan® organizaci jsou vztahy mezi 

pracovn²mi kolektivy, myġleno mezi pracoviġti v Hradci Kr§lov® a v Pardubic²ch. Jiģ od 

rozdŊlen² spoleļnosti na dvŊ pracoviġtŊ vznikala mezi nimi urļit§ rivalita. ZamŊstnanci 

jednoho pracoviġtŊ jiģ z principu nechtŊli komunikovat s druhĨm pracoviġtŊm a naopak. 

Nejv²ce se tento probl®m projevuje pŚi mobilitŊ zamŊstnancŢ, zm²nŊno v podkapitole 

RozmisŠov§n² pracovn²kŢ a ukonļov§n² pracovn²ho pomŊru, kdy pracovn²ci mus² z urļit®ho 

dŢvodu na druh® pracoviġtŊ, a ne vģdy je pŚijet² kolektivu od prvn² chv²le pozitivn². Ve 

vĨsledku vġak ve spoleļnosti EPIS spol. s r.o. nemuseli jednatel® nikdy Śeġit z§vaģnĨ spor 

mezi pracovn²ky. Konflikty bŊģnŊ nevznikaj² ani mezi samostatnĨmi a daŔovĨmi ¼ļetn²mi 

navz§jem, kde by mohla panovat urļit§ rivalita z dŢvodu odliġn® povahy pr§ce a pocitu 

nadŚazenosti jedn® skupiny vŢļi druh®. 
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4.9.  P®ļe o pracovn²ky 

Co se tĨļe p®ļe o zamŊstnance, spoleļnost EPIS spol. s r.o. se snaģ² poskytovat co 

nejlepġ² podm²nky pro vykon§v§n² a pr§ce a z§roveŔ co nejlepġ² pracovn² prostŚed², protoģe 

tyto faktory maj² z§sadn² vliv na kvalitu odveden® pr§ce. 

Pracovn² reģim odpov²d§ osmihodinov® pracovn² dobŊ, kdy jednotliv² zamŊstnanci 

nejsou nuceni pŚich§zet do pr§ce v urļitou hodinu, ale maj² moģnost flexibiln²ho pŚ²chodu do 

pr§ce, ale nejpozdŊji v 8:00. Nen² dŢleģit® v kolik hodin nastoup² do pr§ce, dŢleģit® je, aby 

dennŊ odpracovali svou standartn² pracovn² dobu. Dle slov jednatele spoleļnost v minulosti 

uvaģovala o smŊnn®m provozu rann² a odpoledn² smŊny v pŚ²padŊ rychl®ho n§rŢstu zak§zek. 

Tento stav se zat²m neuskuteļnil. Jednatel® vybran® organizace jsou tak® ochotni umoģnit 

konkr®tn²mu zamŊstnanci pr§ci z domu, napŚ. v pŚ²padŊ dlouhodob® nemoci, kdy nen² moģn§ 

moģnost delegace pr§ce na jin®ho pracovn²ka, coģ je moģn® zaŚ²dit zajiġtŊn²m ¼ļetn²ho 

syst®mu pŚ²mo do dom§c²ho poļ²taļe zamŊstnance. 

Pracovn² prostŚed² je ve spoleļnosti EPIS spol. s r.o. upraveno t²m zpŢsobem, aby 

pr§ce mohla prob²hat co nejefektivnŊji. Jednotliv² zamŊstnanci nepracuj² oddŊlenŊ, ale ve 

spoleļnĨch kancel§Ś²ch z dŢvodu moģnosti sd²len² rad a pomoci ostatn²m pŚi pr§ci. 

V minulosti jednatel® uvaģovali zŚ²zen² samostatnĨch kancel§Ś² pro zamŊstnance, tento n§vrh 

se vġak nerealizoval. Jednatel® dbaj² tak® na ergonomii pr§ce, coģ mŢģe znamenat spr§vn® 

osvŊtlen² pracoviġtŊ, optim§ln² rozm²stŊn² pracovn²ch n§strojŢ, dostateļn§ prostornost 

pracoviġtŊ apod. Zaj²mavost² mŢģe bĨt, ģe jednatel® pŚi vĨbŊru nov®ho ¼ļetn²ho softwaru 

pŚihl®dli na n§zory pracovn²kŢ na jednotliv® moģnosti vĨbŊru, jelikoģ pracovn²ci sami vŊd², 

kterĨ software jim vyhovuje nejl®pe.  

V oblasti sluģeb poskytovanĨch zamŊstnancŢm sledovan§ organizace o pracovn²ky 

peļuje nŊkolika zpŢsoby. Jelikoģ se jedn§ o malou spoleļnost s malĨm z§zem²m, mezi sluģby 

poskytovan® na pracoviġti patŚ² pouze moģnost parkov§n² vlastn²ho vozu na vyhrazenĨch 

parkovac²ch m²stech spoleļnosti a moģnost poskytnut² stravenek zamŊstnancŢm. V pŚ²padŊ 

sluģeb poskytovanĨch zamŊstnancŢm mimo pracoviġtŊ nab²z² spoleļnost EPIS spol. s r.o. 

n§sleduj²c² benefity. ZamŊstnancŢm nab²z² moģnost pouģ²v§n² sluģebn²ho vozu i pro 

soukrom® ¼ļely, vozŢ je vġak m®nŊ neģ zamŊstnancŢ, mus² bĨt stanoven Ś§d pouģ²v§n². D§le 

nab²z² zamŊstnancŢm permanentn² vstupenky do Aquacentra Pardubice na celĨ kalend§Śn² rok 

a dnes jiģ bŊģn® pŚ²spŊvky na ģivotn² a penzijn² pŚipojiġtŊn². 



75 
 

Rozvoj pracovn²kŢ ve smyslu odbornĨch znalost² je pops§n v podkapitole VzdŊl§v§n² 

zamŊstnancŢ. Rozvoj pracovn²kŢ ve smyslu zlepġov§n² osobn²ch a soci§ln²ch kompetenc² se 

ve vybran® organizaci nerealizuje z dŢvodu velk® finanļn² z§tŊģe, kterou si vŊtġina malĨch 

spoleļnost² nemŢģe dovolit. Stejn§ situace pŚipad§ na kari®rn² rozvoj pracovn²kŢ, kterĨ ve 

spoleļnosti EPIS spol. s r.o. nen² moģnĨ z dŢvodu povahy pr§ce. 

4.10. AnalĨza spokojenosti pracovn²kŢ 

Na z§kladŊ sestaven² dotazn²kov®ho ġetŚen² a vyplnŊn² ¼dajŢ zamŊstnanci spoleļnosti 

EPIS spol. s r.o. byla vyhodnocena spokojenost zamŊstnancŢ s vlastn² prac², pracovn²m 

prostŚed²m, benefity, odmŊŔov§n²m, spolupracovn²ky, jednateli spoleļnosti a z§roveŔ 

spokojenost s celou organizac². 

Dotazn²k je sloģen z jednotlivĨch ot§zek ohlednŊ spokojenosti pracovn²kŢ 

s vykon§vanou prac² a z jednotlivĨch stupŔŢ hodnocen², kter® jsou zastoupeny barevnĨmi 

ikonami podle spokojenosti od zelen® po ļervenou. KaģdĨ zamŊstnanec vybran® spoleļnosti 

obdrģel tento dotazn²k a byl poģ§d§n o vyplnŊn² vġech ot§zek, pŚiļemģ ke kaģd® ot§zce 

pŚ²sluġ² jedna odpovŊŅ. Zelen§ ikona pŚedstavuje naprostou spokojenost a z§roveŔ souhlas 

s urļitĨm krit®riem, ģlut§ neutr§ln² n§zor a ļerven§ ikona naopak naprostou nespokojenost a 

nesouhlas s danĨm krit®riem. Dotazn²kov®ho ġetŚen² se ¼ļastnilo vġech 24 zamŊstnancŢ, 

kromŊ jednatelŢ. Dotazn²k byl vyplŔov§n anonymnŊ. SamotnĨ dotazn²k s vyplnŊnĨmi 

odpovŊŅmi je vloģen v ļ§sti pŚ²loh na konci diplomov® pr§ce. 

Po pŚedloģen² dotazn²ku ohlednŊ spokojenosti zamŊstnancŢ spoleļnosti EPIS spol. 

s r.o. byly zaznamen§ny tyto n§sleduj²c² ¼daje. Se syst®mem odmŊŔov§n² je 1 zamŊstnanec 

maxim§lnŊ spokojen, 10 je nadprŢmŊrnŊ spokojeno, 11 prŢmŊrnŊ spokojeno a 2 zamŊstnanci 

jsou pŚev§ģnŊ nespokojeni s odmŊŔov§n²m. V pŚ²padŊ zamŊstnaneckĨch benefitŢ je 10 

zamŊstnancŢ pŚev§ģnŊ spokojeno, 13 prŢmŊrnŊ spokojeno a 1 pŚev§ģnŊ nespokojen. 

S pracovn²m prostŚed²m je 15 zamŊstnancŢ nadprŢmŊrnŊ spokojeno, 9 prŢmŊrnŊ spokojeno. 

S kvalitou vzdŊl§v§n² je 7 pracovn²kŢ maxim§lnŊ spokojeno, 12 nadprŢmŊrnŊ a 5 prŢmŊrnŊ 

spokojeno. Atmosf®ra na pracoviġti vyhovuje 8 zamŊstnancŢm maxim§lnŊ, 12 pŚev§ģnŊ 

vyhovuje a 4 vyhovuje prŢmŊrnŊ. S dohledem od jednatelŢ je spokojeno 14 zamŊstnancŢ 

maxim§lnŊ, 5 nadprŢmŊrnŊ a 5 prŢmŊrnŊ. S reakcemi jednatelŢ na pŚipom²nky zamŊstnancŢ 

je 16 zamŊstnancŢ spokojeno maxim§lnŊ, 8 nadprŢmŊrnŊ. V ot§zce celkov® spokojenosti se 

zamŊstn§n²m je spokojeno 8 zamŊstnancŢ maxim§lnŊ, 11 pŚev§ģnŊ spokojeno a 5 prŢmŊrnŊ 
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spokojeno. Na dotaz, zda jsou zamŊstnanci spokojeni s respektem svĨch spolupracovn²kŢ, 

odpovŊdŊlo 9 pracovn²kŢ, ģe jsou spokojeni maxim§lnŊ, 11 nadprŢmŊrnŊ a 4 pracovn²ci jsou 

prŢmŊrnŊ spokojeni. S celkovou kvalitou veden² a Ś²zen² spoleļnosti je 11 zamŊstnancŢ 

pŚev§ģnŊ spokojeno, 10 zamŊstnancŢ prŢmŊrnŊ spokojeno a 3 zamŊstnanci jsou podprŢmŊrnŊ 

spokojeni. OhlednŊ jasnosti informac² a pokynŢ je 14 zamŊstnancŢ maxim§lnŊ spokojeno a 

10 zamŊstnancŢ pŚev§ģnŊ spokojeno. V ot§zce empatie jednatelŢ vŢļi zamŊstnancŢm 

vyj§dŚilo 10 zamŊstnancŢ maxim§ln² spokojenost, 12 nadprŢmŊrnou spokojenost a 2 

prŢmŊrnou spokojenost s t²mto krit®riem. V pŚ²padŊ spokojenosti s pochvalami za dobŚe 

odvedenou pr§ci se vyj§dŚilo 6 zamŊstnancŢ jako maxim§lnŊ spokojenĨch, 8 nadprŢmŊrnŊ a 

10 prŢmŊrnŊ spokojenĨch. Pocit, ģe hodnocen² pr§ce prob²h§ spravedlivŊ pociŠuj² 4 

zamŊstnanci maxim§lnŊ, 11 je nadprŢmŊrnŊ spokojeno a 9 prŢmŊrnŊ spokojeno. Posledn² 

dotaz tĨkaj²c² se spokojenosti zamŊstnancŢ se zabĨv§ spokojenost² se zapojen²m 

v rozhodov§n², pŚiļemģ 8 pracovn²kŢ je spokojeno maxim§lnŊ, 12 nadprŢmŊrnŊ a 4 

prŢmŊrnŊ. 

Z uveden®ho dotazn²kov®ho ġetŚen² je zŚejm®, ģe vŊtġina odpovŊd² zamŊstnancŢ se 

nach§z² v ļ§stech prŢmŊrn® a vyġġ² spokojenosti, pouze u dvou ot§zek se vyskytly odpovŊdi 

s negativn² emoc². Lze tedy usoudit, ģe zamŊstnanci jsou pŚev§ģnŊ spokojeni, jedinĨ probl®m 

vznik§ v kategorii odmŊŔov§n² a zamŊstnaneckĨch benefitŢ. Naopak na ģ§dnou ot§zku nebylo 

zodpovŊzeno s vĨsledkem maxim§ln² nespokojenosti. Probl®m s n²zkĨmi odmŊnami ¼ļetn²ch 

se netĨk§ pouze sledovan® spoleļnosti, ale v podstatŊ vġech organizac² podnikaj²c²ch v tomto 

odvŊtv². Dle slov jednatele, kterĨ by prĨ r§d vġem zamŊstnancŢm vypl§cel vyġġ² mzdu, toto 

nen² moģn®, protoģe trh toto neumoģŔuje, jednoduġe za ¼ļetn² sluģby nejsou klienti ochotni 

platit vyġġ² ļ§stky. 

V n²ģe uveden®m grafu jsou zn§zornŊny pomŊry jednotlivĨch odpovŊd² zamŊstnancŢ 

na ot§zky z dotazn²kov®ho ġetŚen² ohlednŊ jejich spokojenosti s vlastn² prac², pracovn²m 

prostŚed²m, benefity, odmŊŔov§n²m, spolupracovn²ky, jednateli spoleļnosti a z§roveŔ 

spokojenosti s celou organizac². 


























