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Uvod
Personalni management je jednou z hlavnich soucasti moderniho managementu. Je

praktickou c¢innosti, cilem které je poskytnout podniku kvalifikovany personal, schopny

kvalitné vykonavat pozadované pracovni funkce, a optimalni vyuziti personalu.

V posledni dobé se ve spole¢nosti §ifi pojem ,,svoboda v praci®, smyslem kterého je
poskytnuti pracovnikim moZnosti samostatného rozhodovani a kontroly vlastni prace pfi
minimalnim zasahu managementu. Takovéa organizace prace predpokladd vysokou uroven

odpovédnosti zaméstnanctl, ale neni vhodna pro vSechny typy podniki.

Tato bakalarska prace je zaméfena na problematiku vyuziti konceptu svobody v praci a
jeho specifiku v porovnani sobecnymi principy klasického, cisté hierarchického stylu

personalniho fizeni.

Hlavnim cilem bakalatské prace bylo popsat problematiku fizeni lidskych zdroju a
konceptu svobody v praci, prozkoumat a zhodnotit vyuziti tohoto konceptu v nékolika realné

existujicich ¢eskych firmach. Tento hlavni cil Ize rozdé¢lit na dil¢i cile, které jsou:

1. Vysvétlit pojem tizeni lidskych zdroji a popsat jeho historicky vyvoj.

2. Definovat a vysvétlit vybrané obecné oblasti personalniho tizeni.

3. Popsat specifické vlastnosti svobodnych firem.

4. Charakterizovat persondlni ¢innosti ve svobodné firm¢ a identifikovat jejich

zvlastnosti v oblastech vybranych v bodé 2.

o

Identifikovat hlavni obory svobodnych firem.
6. Zjistit a analyzovat zpusoby aplikace konceptu svobody v préaci ve vybranych
svobodnych firmach.
7. Porovnat vysledky vyzkumu s moznosti vyuZit principy prace ze svobodnych firem
ve vybraném podniku chemického priamyslu.

Bakalarska prace byla zpracovana pomoci literarni reSerSe a vyzkumu v terénu. Zdrojem
teoretické Casti se staly odborné knihy a ¢lanky, webové stranky na internetu jak ¢eskych autorti
a firem, tak zahrani¢nich. Pfi napsani této prace byly vyuZity teoretické a empirické metody
védecké prace. Pro zpracovani praktické ¢asti byl jako metoda kvalitativniho vyzkumu zvolen
individualni hloubkovy rozhovor dle scénéie dotazovani, respondenti byli vybrani zamérné. Pti
zpracovani byly pouzity standardni metody védecké prace, pfedev§im analyza obsahu

ziskanych informaci.



1 Rizeni lidskych zdroji
V moderni literatufe a praxi lze potkat n€kolik pojmu: personalistika, personalni prace,
personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Na rozdil od praktického
vyuziti téchto termind v teorii mezi nimi existuje rozdil. ,,Personalistika“ a ,,persondlni prace*
slouzi k obecnému oznaceni této ¢innosti, ,,persondlni fizeni, ,fizeni lidskych zdroji“ a
,personalni administrativa / sprava“ se obvykle pouzivaji k popisu koncepce personalni préace

a vyvojové urovne. (Koubek, 2011, s. 14).

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 47) se fizeni lidskych zdroji definuje jako
., strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi
pracujicich v organizacich®. Vojtovi¢ (2011, s. 9) definuje personalni fizeni jako védecky
smér, ktery vznikl ,,na stycném bodé obecné teorie managementu, psychologie, aplikované
sociologie, ekonomickeé teorie, podnikové ekonomiky, pracovniho, socialniho prava a celé rady

Jjinych vedeckych smeéru “.

Hlavnim cilem personalniho fizeni je optimalni vyuziti lidského potencialu k dosazeni
cilti organizace. DalSimi ukoly fizeni lidskych zdroji je vytvofit podminky, které by uspokojily

pracovniky pfi vykonani prace a motivovaly je k rozvoji. (Kocianova, 2012, s. 10.)

Personalni tizeni v organizaci pfedstavuje systém rtznych persondlnich c¢innosti,

kterymi jsou (Koubek, 2011, s. 17-18):

e Vytvaieni a analyza pracovnich mist
e  Personalni planovani

e Ziskavani, vybér a ptijeti pracovnikli
e Hodnoceni pracovnikii

e Rozmistovani pracovnikt

¢ Odméiovani pracovniki

e Rozvoja vzdélavani pracovnikli

e Pracovni vztahy

e Péce o pracovniky

e Persondlni informacni systém

Nekterym z téchto ¢innosti budou vénovany dalsi kapitoly tohoto semestralniho

projektu.
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1.1 Rozvoj personalistiky
Personalni management se s ¢asem ménil pod vlivem zmén socialnich, ekonomickych
a kulturnich podminek, charakteristickych pro dané obdobi. RozliSuji se 3 vyvojové urovné:

personalni administrativa neboli personalni sprava, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju

(Kocianova, 2010, s. 10).

Za nejstar$i aroven je povazovana personalni administrativa, charakteristikou které je
jeji pasivni role a kterd vznikla do 30. let minulého stoleti. Jeji ¢innosti byly zaméfeny na
zaméstnani zaméstnanci a péfe o n¢, a taky na pofizovani a uchovavani personalnich

dokumentil a informaci pro fidici sloZky podniku (Kocianova, 2010, s. 11).

Druhou etapou vyvoje je personalni Fizeni, jehoZ rozvoj zacal po roce 1940 zejména
v podnicich s progresivnim vedenim a zaméfenych na maximalizaci svého trzniho podilu.
Rozdil mezi persondlnim fizenim a persondlni administrativou spociva v rozsifeni ¢innosti a

vyuziti novych metod persondlni prace (Kocianova, 2010, s. 11).

Nejnovéjsim pojetim personalni prace je Fizeni lidskych zdroji, které se zacalo rozvijet
od 80. let a zménilo ptistup k vedenti lidi, je zalozené na teorii lidskych vztahii a ve vysoké mite
piekonalo humanismus (Armstrong, Taylor, 2015, s. 46). Dle Koubka (2011, s. 14) je jednim
Z charakteristickych rysi fizeni lidskych zdroji to, Ze je predevSim zaméieno na strategicky
aspekt persondlni prace a zabyva se studiem vnéjSich podminek fungovani a formovani
pracovni sily firmy, jako jsou napiiklad trh prace, vyvoj populace a jeho dasledek na reprodukci

pracovnich sil nebo ekonomické podminky na trhu.

Dalsi specifikou koncepce je delegovani velké Casti personalni prace mezi manazery
podniku vSech Grovni, a ,, dokonce se stdle vice konstatuje, Ze Fizeni lidi je ustredni manazerskou
roli “. Kvili vysoké mife proménlivosti a globalizace sou¢asného trhu by firmy mély byt pruzné
a konkurenceschopné, a proto fizeni lidskych zdrojii vénuje mimofaddnou pozornost rozvoji a
vzdélavani lidskych zdroji. Diky existenci souvislosti mezi vykonem pracovnika a jeho
spokojenosti se podniky zaméfuji na zkvalitnéni pracovniho Zivota a stanoveni optimalniho
stavu rovnovahy mezi nim a mimopracovnim Zivotem a spokojenosti pracovnika, ¢imZ nejen
zvySuji produktivitu lidské prace, ale i atraktivitu pro pracovni sily na trhu (Koubek, 2011, s.
14).
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1.2 Pracovni mista
Podle Koubka (2011, s. 41) je pracovni misto mistem jedince v organiza¢ni struktuie
firmy, kde jsou mu pfitazovany povinnosti a odpovédnosti v souvislosti s jeho schopnostmi.
Ale pojeti pracovniho mista je tfeba odliSovat od pojeti pracovni funkce nebo pracovni pozice,
ktera je tvofena pouze nékterou casti pracovnich mist, zejména misty kterd lze uspotadat

hierarchicky.

Dalsi pojem je pracovni role, kterd oznacuje tlohou hranou lidmi pfi vykonani své
prace a chovani pracovnika, vhodné pro splnéni pozadavki vykonani prace. Jinymi slovy rozdil
mezi pracovnim mistem a pracovni roli je v tom, Ze pracovni mista se formuji podle pozadavk
prace, zatimco pracovni role se vice zamétuji k lidem, rozvoj kterych praveé ovliviiuje rozvoj
téchto roli. S timto je spojen jesté jeden rozdil, a to v tom, ze zatimco rozvoj pracovnich roli se
uskuteciiuje spiSe neformalné, vytvofeni pracovnich mist probihd vyhradn€ formalné.

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 192).

Cilem vytvafeni pracovnich mist je definice pracovnich ukolli a s tim souvisejicich
povinnosti, odpoveédnosti, pozadavkii a podminek prace, seskupenim kterych vznikaji pracovni
mista. Vytvafeni pracovnich mist je soucasti procesu vzniku organizac¢ni struktury organizace,
zejména cestou spojovani jednotlivych pracovnich mist do vysSich trovni, naptiklad utvart,

odbori apod. (Sikyt, 2012, s. 48).

Spolu s vytvarenim je dal$i podminkou pro vznik pracovnich mist jejich analyza.
Analyza pracovniho mista je proces, cilem kterého je zjistit a vyhodnotit informace o obsahu
jednotlivého pracovniho mista, také pomahad zdiraznit jeho zvlastnost. Kromé popisu
pracovniho mista tato ¢innost poskytuje informace k formulaci pozadavkl na pracovnika a

tvorbé jeho kompetenci (Kocianova, 2010, s. 42).

Dle Sikyte (2012, s. 56-57) existuji étyFi metody analyzy pracovnich mist. Za vychozi
je povazovana analyza dokumenti, tykajicich se pracovniho mista. Vyhodou této metody je
pomérné snadné ziskani prehledu podminek a ukoli analyzované prace, ale na druhé strané
dokumenty mohou obsahovat zastaralé nebo neuplné udaje, a proto je tfeba pouZit i n€jakou

Z dalsich metod.

Druhou metodou analyzy pracovnich mist je pozorovani, vyznam kterého spociva
VvV tom, Ze zkuSeny a vySkoleny pozorovatel miZze pomérné snadno ziskat pfesny piehled o
pozadavcich a tkolech zkoumané prace. Nevyhodou metody je, ze neni mozna V piipadé
slozit&jsich praci a je Sasové naroéna (Sikyt, 2012, 5.57).
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Dalsi metodou je vlastni vykon préce, realizovany zkuSenym analytikem cestou
ziskavani ptimé predstavy o detailech analyzované prace. Zaporem je zahrnuti jen obycejnych

tikol a nevhodnost pro naroéné prace (Sikyi, 2012, s.57).

Vyuzitelnym zpuisobem je také dotaznik, pomoci kterého je mozné rychle kontaktovat
hodné respondentti a zjistit ¢i doplnit nutné informace o tkolech, podminkach a pozadavcich
na praci. Hlavni problémy pii pouziti tohoto zplisobu jsou nizkd névratnost a nepiesnost

odpovédi (Sikyt, 2012, 5.57).

Patou metodou podle Sikyte je rozhovor, ktery je zalozen na piipravenych a postupné
kladenych otazkach, a umoZziuje vyjasnit nebo doplnit veskeré potfebné informace o tkolech a
podminkach prace. Nedostatkem jsou obtizna piiprava a realizace a to, ze rozhovor musi vést

zkugeny tazatel (Sikyi, 2012, 5.57).

1.3 Zabezpeceni lidskych zdroju
Ziskavani zaméstnanci je pocatecni fazi obsazovani volnych pracovnich mist, béhem
které se navazuje kontakt mezi zaméstnavatelem a uchazefi o zaméstnani. Vysledkem
ziskavani zaméstnancti je ptijatelny pocet kandidatt, ktefi spliuji pozadavky potiebné pro

vykon dané prace (Sikyi, 2012, s. 72).

Ziskdvani pracovnikii mize byt pozitivn¢ nebo negativné ovlivnéno raznymi
podminkami, které se podle Kocianové (2010, s. 80-81) ¢leni na vnitini a vnéjsi, pfiCemz
vnitini mohou byt vztazeny k pracovnimu mistu nebo organizaci. Mezi vnitini podminky
prvni kategorie patii napiiklad umisténi pracovniho mista v hierarchii organiza¢nich funkci,
pozadavky na uchazece, misto vykondvani prace, odpovédnost a povinnosti na pracovnim
misté.

Vnitfnimi podminkami, které se vztahuji k organizaci jsou také povést a prestiz
organizace, uroveil odménovani pracovnikii a péfe o né€, poskytované benefity, moznosti

rozvoje, socialni prostfedi v organizaci a jeji teritorialni poloha (Kocianova, 2010, s. 81).

Mezi vnéj§i podminky ziskavani pracovnikii dle Kocianové (2010, s.81) patii

podminky:

e Demografické
e Ekonomickeé
e Socialni

e Technologickeé

13



e Geografické

e Politicko-legislativni

Podle Sikyie (2012, s. 72—73) je celkovy postup ziskavani zaméstnanct nasledujici:

6.
7.

1. Posouzeni nutnosti obsadit pracovni misto

2. Vytvareni popisu a specifikace mista (po analyze volného pracovniho mista)
3.
4

. UrCeni metod ziskavani zaméstnanct (inzerce na internetu nebo intranetu, inzerce

Identifikace potencialnich zdroji zaméstnanci (z vnitinich nebo vnéjsich zdroji)

v médiich, spoluprace s institucemi, veletrhy, doporu¢eni pracovnikii podniku atd.)
Stanoveni dokumentace pozadované od potencidlnich uchaze¢t (zadost o
zaméstnani, zivotopis, doklad o vzdélani, pracovni posudky, reference)

Formulace a zvefejnéni nabidky o zaméstnani

PtedbéZny vybér vhodnych uchazect

Dalsi etapou zabezpeceni lidskych zdroju je vybér zaméstnanci. Dle Armstronga a

Taylora (2015, s. 286) se vybér definuje jako proces, béhem kterého ,, se posuzuje, do jaké miry

charakteristiky uchazecu, z hlediska jejich znalosti, dovednosti, schopnosti, zkusenosti,

kvalifikace, vzdélani nebo vycviku, odpovidaji specifikaci poZadavkii na zaméstnance, a

nasledné se provadi vyber mezi uchazeci*.

Podle Koubka (2011, s. 106) vybér pracovnika probiha podle téchto krokt:

1.

© N o 0o b~ w

Zkoumani dokumentt pfedlozenych uchazecem

Predbézny pohovor, ktery neni nezbytnym krokem, ale je vhodny pro doplnéni a
upiesnéni informaci uvedenych v dokumentech

Provedent testii pracovni zptsobilosti uchazec¢e nebo Assessment Centre

Vybérovy rozhovor

Zkoumani referenci

Lékarska prohlidka (v n€kterych ptipadech)

Rozhodovani o pfijeti nebo neptijeti uchazece

Informovani uchazecée o rozhodnuti

Existuje fada metod vybéru pracovnikil, ale ve vétsing ptipadll se pouZzivaji kombinace

téchto metod pro co nejpiesnéjsi predpoveéd uspésného vykonavani dané prace uchazecem, a

to jsou (Sikyf, 2012, s. 84-91):

Hodnoceni zivotopisu — jako zakladni metoda umoznujici se pripravit na rozhovor
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e Vybérovy rozhovor — 0sobni setkéni kandidata s manazerem, ktery je potencialnim
nadfizenym. Rozhovor miize byt strukturovany, ktery se v praxi pouziva castéji, nebo
nestrukturovany.

e Testovani uchazeci — testy inteligence, osobnosti, schopnosti

e Assessment Centrum — metoda, kterou lze vyuzit k posouzeni vykonnostniho a
rozvojového potencidlu zaméstnanct

e Zkoumani referenci — reference se davaji osobami, ktefi jsou znami s uchazedi,

napfiklad spolupracovnici, ucitelé apod.
Proces vybéru zaméstnancti je ukoncen rozhodnutim a ptijetim vybraného uchazece.

1.4 Motivace a stimulace pracovnikii

Pokud nastane situace, ze produktivita prace zaméstnanci neni dostate¢nd, je nutné
vytvofit v podniku podminky, které by ptispivaly k efektivnéj$i praci. Pojem ,,motivace*
V pracovnim kontextu znamena soubor vnitinich a vnéjSich hnacich sil, které povzbuzuji
pracovnika k dosazeni cili podniku. Dle Armstronga (2015, s. 218-219) se rozlisuji dva typy
motivace — vnitini a vnéjsi. K vnitini motivaci dochazi, kdyz lidé citi, ze jejich prace je dulezita
a zajimava, Ze maji ptilezitost vyuzit a rozvijet své znalosti a dovednosti, stejné jako moznost
dosahnout tspéchu svych snli nebo kariéry, o kterou usiluji. Vnéj$i motivace se tyka opatieni,
kterd jsou podnikana pro motivaci lidi. To mohou byt jak odmény (zvySeni vyplat, uznani
apod.), tak tresty (napf. snizeni pohyblivé ¢asti mzdy, kritika). V tomto vyznamu Ize hovofit o

stimulaci.

Stimulace je charakteristicka tim, Ze je vn€jSim ptisobenim na lidskou psychiku, a jejim
cilem je zména motivace. Obecnym tcelem stimulace v préaci je ovlivnit ochotu lidi pracovat.

(Kocianova, 2010, s. 27). Mechanismus plisobeni motivace vysvétluji rizné teorie motivace.

Jednou z nejznaméjsich teorii je Maslowova teorie hierarchie potieb. Podle ni je pét
hlavnich skupin potieb, uspotadanych v potadi vyznamnosti. Nejzakladnéjsi kategorii jsou
fyziologické potieby, které zajistuji mzda nebo plat. Dalsi jsou potieby jistoty a bezpeci, které
pomahaji uspokojit opatfeni pro ochranu zdravi pfi praci a ochranné prosttedky. Tteti skupinou
jsou socialni potieby, ty jsou uspokojovany interakci s kolegy a prestizi v kolektivu. O pozici
vy$ jsou potieby uznani, naplnéni kterych pfinesou pracovni spokojenost, kladné hodnoceni
pracovniho vykonu, status a rtizné formy nemateridlni odmény. Na vrcholu Maslowovy

pyramidy potieb jsou potieby seberealizace. Tyto potfeby uspokojuji napt. moznosti skoleni a
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rozvoje, které jsou jak profesni, tak osobni a pfimo nesouviseji s konkrétni pracovni ¢innosti;

patii mezi n€ uspokojeni z dobie vykonané prace, diilezité pro spole¢nost (clanky.rvp.cz).

Spravné pouzivané metody stimulace pomohou zamezit nezddoucim nasledkiim a zvysit

vykonnost prace lidi, ktefi jsou klicCovym faktorem pro uspéch organizace.

1.5 Metody rozvoje lidskych zdroji

Hlavnim bohatstvim podniku jsou lidské zdroje. Vedouci firmy, ktery je schopen myslet

Vv perspektivé, si uvédomuje, ze prispévky na rozvoj zaméstnancli jsou vyhodné. Spravné

investovat do vzdélavani zaméstnancli znamena nakonec ziskat kompetentni, koordinovany,

motivovany tym, ktery pfinese firmé vétsi zisk. V soucasné dobé se rozvoj lidskych zdroji

realizuje nejen pomoci klasickych vycvikl nebo zaskoleni, ale i riznych rozvojovych aktivit.

Dle Armstronga (2015, s. 366) postup pii provadéni vzdélavacich programii obsahuje

pét fazi:

Faze analyzy — porovnani aktualnich znalosti a schopnosti zaméstnanci
s pozadovanymi pro uspesny vykon prace, identifikace mezer, stanoveni cilt
vzdélavani

Faze navrhu — analyza pfedmétu vzdélavani a koncepce vzdélavaciho programu,
stanoveni u¢ebniho materidlu a metod hodnoceni

Faze vyvoje — vypracovani detailniho programu zalozeného na koncepci vyvinuté
v ptedchozi fazi, coz zahrnuje planovani jednotlivych lekei a definovani jejich
obsahu, stanoveni vhodnych metod vzdélavani, ucebnich materiali, zajiSténi
technické, pfipadn¢ i administrativni podpory, pfiprava konecné tisténé verze
programu

Faze realizace — realizace programu dle ptipraveného planu

Faze vyhodnoceni — kazda lekce se hodnoti jak z pohledu ucastnikd, tak osoby,
ktera je odpovédna za program. Posuzuji se disledky programu a to, do jaké miry

splnil poZzadavky

Jak uz bylo uvedeno, je velmi dulezité zvolit vhodnou metodu, abychom dosahli

efektivniho vysledku. Volba metody zavisi na potiebé, cili, cilové skupiné vzdélavani atd.

Podle Sikyie (2012, s. 150—152) se metody vzdélavani rozdéluji na dvé skupiny: provadéné

na pracovisti a mimo pracovisté. Jak je z nazva ziejmé, rozdil je v misté Skoleni, a kromé
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toho metody vzdélavani na pracovisti jsou individualni, zatimco metody mimo pracovisté

se pouzivaji hromadné.
Mezi metody vzdélavani na pracoviiti patti (Sikyt, 2012, s. 151):

e Asistovani — pracovnik s potiebnymi znalostmi a dovednostmi pomaha zkusenému
Skoliteli pii vykonu prace, zaroven zvlada stanoveny pracovni fad a samostatné se
pfipravuje na vykon dohodnuté prace. Takovym zplsobem spoluprace se
Skolitelem dadva moznost zaméstnanci perfektné vykonavat dohodnutou praci

e InstruktaZ pii vykonu prace — zkuseny skolitel predvadi zaméstnanci, jak ma
vykonévat konkrétni prace, zaméstnanec se u¢i pozorovanim

e Koucink — kou¢ podnécuje a usmériiuje zaméstnance pomoci riaznych technik a
metod a pomaha mu se samostatné profesionalné rozvijet

e Mentoring — mentor, ktery na rozdil od kou¢e musi byt odbornikem v konkrétni
oblasti, Skoli zamé&stnance a snaZzi se predat mu své zkuSenosti a dovednosti

e Rotace prace — zaméstnanec se postupné uci piechazenim na jiné pozice s jinymi
povinnostmi, ukoly a podminkami. Diky tomu zaméstnanec ziskadva SirSi
kvalifikaci a Iépe se ptizptisobuje ménicim se podminkam

e Povéreni ukolem — zaméstnanec je zddan o plnéni konkrétniho tikolu a vysledek
je pak hodnocen skolitelem, ktery posuzuje, do jaké miry si zaméstnanec osvojil

potiebné znalosti a dovednosti.
Metodami vzdélavani mimo pracovisté jsou (Sikyt, 2012, s. 152):

e Piednaska (vyklad Skolitele)

e Seminaf (vyklad skolitele a ndsledn4d hromadna diskuse)

e Demonstrovani  (zaméstnanci  jsou  seznameni s pracovnim  postupem,
demonstrovanym Skolitelem, v redlnych nebo modelovanych podminkach)

e Piipadova studie (zaméstnanci se uci, kdyz spolupracuji na hledani moZznych fesent
modelovaného nebo skute¢ného problému na zakladé konkrétniho tkolu)

e Outdoorové aktivity (vyuziti a rozvoj zaméstnancli a vyuZiti jejich schopnosti

Vv ptirod¢ formou sportovnich aktivit)

V praxi lze se setkat s metodami, které lze aplikovat jak na pracovisti, tak mimo néj,

napf. e-learning, se v posledni dobé stava popularné&;jsi.
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1.6 Hodnoceni pracovniki
Hodnoceni pracovniki je systémem, ktery pomaha zlepSit funkce persondlniho tizeni
v organizaci. Diky tomuto systému Ize analyzovat efektivitu préace, potencial, motivaci, osobni
a odborné znalosti pracovnika atd. Na zakladé¢ ziskanych informaci zaméstnavatel mtize
rozhodovat o personalni politice. Pro pracovniky je nastrojem, pomoci kterého budou schopni

planovat sviij rozvoj a dalsi kariérni kroky.

Dle Koubka (2011, s. 124—125) existuji dvé skupiny hodnoceni pracovniki: neformalni
a formalni. Neformalni hodnoceni spoc¢iva v prubézném hodnocenim prace nadiizenym a
z&visi na jeho pocitu, dojmu a nalad¢. Na zaklad¢ neformalniho hodnoceni se skoro nikdy
nerozhoduje z hlediska personalniho fizeni, ale roli hraje naptiklad pfi udéleni pochvaly za

dobte vykonanou préci, ¢imz lze stimulovat pracovnika.

Formalni hodnoceni je pravidelné a systematické, vystupem se z n¢j jsou dokumenty,
které jsou soucasti osobnich materialii zaméstnance. Proto je tento typ hodnoceni klicovy pro

personalni rozhodnuti (Koubek, 2011, s. 124).

Pravidelné formalni hodnoceni ma za ukol rozpoznat aktualni vykony jednotlivych
zaméstnancy, jejich silné a slabé stranky, poskytnout kazdému pracovnikovi moznost zlepsit
vykon, zvyS$it motivaci pracovnikii, vytvofit podklady pro jejich zatazeni do pozic, pro lepsi

piid€leni pracovnich tkol, pro planovani lidskych zdroji apod. (Koubek, 2011, s. 125-126).

Jsou rizné metody hodnoceni pracovnikd. Nékteré z nich jsou specifické z hlediska
aplikovatelnosti k uré¢itym kategoriim pracovnikd. V praxi se obvykle pouzivaji kombinace
nékolika metod. Podle Kocianové (2010, s. 150-159) to jsou:

e Hodnotici rozhovor je nejpouzivanéjsi metodou, probihd mezi nadiizenym a
podiizenym, oboustranné, kazda strana mize vyjadiit své nazory a postoje, nesmi
byt jen monologem manazera. Béhem hodnoticiho rozhovoru mé zaméstnanec
moznost hovofit o své spokojenosti ve firmé a na svém pracovnim misté, v jakém
sméru by se chtél rozvijet a o svych kariérnich planech.

e Hodnoceni podle cili — spocivd v hodnoceni splnéni pfedem stanovenych cilii
Kk pfedem stanovenym terminim podle vysledki. Cile musi byt pfesné definované
a dosazitelné. Tato metoda se pouziva v piipadé fidicich pracovnikd.

e Hodnoceni na zikladé plnéni normy — aplikuje se pii hodnoceni délnikli ve

vyrob€. Zaméstnanclim se stanovuji normy a pak se kontroluje jejich plnéni.
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e Volny popis — slovni vyjadieni pracovnika k plnéni ukoli v pisemné formé.
Nevyhodou této metody je nizka objektivnost a vhodnost pro mensi podniky.

e Hodnoceni pomoci stupnic — univerzalni metoda, umoziiujici hodnotit jednotliva
pracovni kritéria. Stupnice mohou byt ¢iselné, grafické a slovni.

e Metoda BARS — hodnoti dodrZzovani pracovniho postupu, ptistupu k préaci a

pracovni chovani.

Dalsimi metodami hodnoceni pracovniki jsou napf. check-list, hodnotici anketa,

assessment centrum, development centrum a CBI.

1.7 Péce o pracovniky
Z4dny zaméstnavatel by nemél podcenovat dilleZitost péée o pracovniky, a to z ndkolika
divodi. Zaméstnavatel musi povinné pecovat o pracovniky podle zakona (pracovni podminky
zaméstnancl, odborny rozvoj zaméstnancli, stravovani zaméstnancii, zvlastni pracovni
podminky n€kterych zaméstnancli) a podle uzavienych pracovnich smluv (pracovni doba,
ochrana zdravi pfi praci, pracovni prostiedi...). Dobrovolna péce ve znacné mife ovliviiuje
motivaci pracovnikli, povést firmy, ldkd novou pracovni silu a celkové zvySuje Uroven

konkurenceschopnosti podniku (Kocianova, 2010, s. 186).
Péce o pracovniky se tyka hlavné téchto oblasti (Koubek, 2011, s. 224-225):

e Pracovni doba a rezim

e Pracovni prosttedi

e Bezpecnost prace a ochrana zdravi

e Personalni rozvoj pracovnikt

e Sluzby pro pracovniky na pracovisti

e Ostatni sluzby pro pracovniky a jejich rodiny

e Péce o zivotni prostiedi

Pracovni rezim pracovnikli miZe byt jednosménny se stanovenou pracovni dobou 40
hodin tydné. Ale ne vzdy pracovni reZim byva rovnomérny a miize dojit k jeho zmé&nam, jako
jsou prace pres€as, smé€nova prace, prace na ¢astecny uvazek, pruzna pracovni doba, distan¢ni

prace (Koubek, 2011, s. 225-228).

Vytvofeni vhodného pracovniho prostifedi ma obrovsky vliv na efektivnost prace

zaméstnancl, musi byt bezpecné a ptijemné. A proto je nutné vyiesit mozné problémy spojené
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S prostorovym feSenim pracovisté, jeho barevnou upravou a osvétlenim, mikroklimatickymi

podminkami a hlukem na pracovisti (Sikyt, 2012, s. 171-178).

Problém bezpeénosti prace se nej¢astéji fesi pomoci seznameni pracovnika s pravnimi
normami, bezpe¢nostnimi technikami, pravidly chovani v nebezpeénych objektech, vybaveni

pracovnikd ochrannymi prostiedky apod.

Oblast personalniho rozvoje se tyka zvySovani kvalifikace pracovnikt a ziskavani

novych znalosti a dovednosti. Podrobnéji je tomuto tématu vénovana kapitola 1.5.

Mezi sluzby pro pracovniky na pracovisti patii naptiklad hygienicka zafizeni, zajisténi

stravovani, zdravotni sluzby apod.

Dalsimi sluzbami, poskytnutymi pro pracovniky a jejich rodiny, jsou piedev§im
socialni sluzby: péce o déti, kulturni, ubytovaci a sportovni sluzby, n¢které poradenské sluzby
a jiné.

Piikladem péce o Zivotni prostiredi mize byt podileni se ,, na upravdach prirodniho a
obytného prostredi v zazemi organizace, napr. prispévky na verejnou zelen, poulicni zarizeni

(Kocianova, 2010, s. 187).
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2 Vlastnosti a specifika svobodné firmy

Pravdépodobné hodné lidi zjistilo, Zze $tastni pracovnici vedou podniky k uspéchu
mnohem castéji, nez nespokojeni se svou praci, nadfizenymi a pracovni atmosférou vubec.
Spokojeni pracovnici jsou schopni urychlit vSechny procesy, jsou nachylni ke kreativnim
rozhodnutim, neptispivaji ke konfliktim v tymu. Dalo by se fici, Ze organizace, kde jsou

pracovnici spokojeni, je kli¢em k tspéchu firmy.

Definice svobodné firmy znamend budovani spole¢nosti na souboru zékladnich principi
a konsensu. Jde o tymovou praci, kazdy zaméstnanec je stejné dulezity a podili se na vytvareni
hodnoty. Na rozdil od tradi¢nich spolecnosti, které jsou zaméfeny na zakaznika, svoboda v
podniku je o tom, Ze je zaméfena na zaméstnance. Svoboda v praci znamend pfehodnocenti
hierarchie, kdy dobry manazer, nebo vudce, jiz nerozhoduje, ale je to na kazdém zaméstnanci.

Tento koncept zahrnuje organizacni formu, kde jsou zaméstnanci odpovédni za své ¢innosti

(CoachHub, 2021; Briere a kol., 2021).

Svobodny ptistup neni revolu¢ni. Je to prosté soucast transformac¢niho trendu, ktery
zacal pred n€kolika lety s cilem vytvoftit vétsi agilitu, autonomii a sdilené vedeni v korporacich.
Tento model je zaloZen na teorii pifedlozené v 60.letech McGregorem: teorie Y ("¢lovék ma k

praci ptirozeny sklon a prace ho tési"), kterou popularizovala kniha ,,Svoboda v praci“ Briana

M. Carney a Isaaca Getza (Sia-partners, 2020).
Aby tento model fungoval, musi spole¢nosti véfit a zavazat se ke dvéma vécem:

e Lidé¢ jsou ditvéryhodni, takze musi byt v centru podnikéani

e Lidé touzi po svobod¢ i v ramci své prace

vvvvvv

spole¢nostech mohou svobodné vybrat, jaké kroky podniknou v nejlep$im zajmu spole¢nosti.
Naptiklad nejsou fizeny managementem nebo uzamcéeny do ndsledujicich procest. Vysledek je
dvoji: jsou pln€ odhodlani plnit strategickou vizi podniku a maji dostate¢nou autonomii, aby
mohli inovovat a strukturovat sviij as zptisobem, ktery jim nejlépe vyhovuje. V dtsledku toho
se spolecnost stava agilnéjsi a efektivnéjsi (Sia-partners, 2020; Ramboarison-Lalao a kol.,
2019).
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Dobry viildce by mél mit divéru v kazdého ¢lovéka, aby dosahl nejlepsiho feSeni
problémt, se kterymi se setkal, coz podpofi zapojeni, zavazek, a spoluzodpoveédnost.
Presvédéeni se na konci pfeméni na finan¢ni Gspéch, vysokou pravdépodobnost udrzitelnosti a

kvalitu Zivota ve spole¢nosti. Aby k tomu doslo, vyZzaduje se participativni typ vedeni.

Manazeti budou pfeménéni na viidce a facilitatory. To znamena, Ze budou soucasti
tymu, ale uz se nebudou rozhodovat. Vedouci manazer bude jednim z ¢lenti ve skupiné, ale
ztrati sviij hierarchicky status. Tym poté uréi problém, ktery bude spole¢nost fesit. To pomtize
vidci stat se facilitditorem tymu, protoze bude znat fungovani organizace a vizi spole¢nosti. V
dnesni dob¢ digitalni kultury pomtize podpofit tymového ducha prostfednictvim spole¢ného
fizeni, diky ¢emuz budou ¢lenové tymu a partneti zaméstnancti mit staly zdroj rozhodnuti, ktera

maji byt ucinéna.

Zda se, Ze toto ,,maticové fizeni* ma pozitivni dopady a vyzaduje ¢asovy horizont 1 aZz
3 roky. Aby bylo plné funk¢ni, potfebuje také skute¢nou podporu od jednoho nebo vice
profesionalnich koucl-konzultantii. Cesta, kterd vede k vyfeSeni, neni "nalezena", ale
"vytvoiena". S kazdym "vydanim" podle tohoto modelu vedeni néktefi manazefi toto

rozhodnuti nepfijmou a nakonec spole¢nost opusti (CoachHub, 2021; Sferrazzo a kol., 2021).

Zakladnimi principy svobodné firmy jsou (Hubbr, 2017):

Smysl a vize — povédomi o duvodech existence firmy organizaci a jejimi

zameéstnanci a také sdéleni spolecného sméru

e Dialog a naslouchani — schopnost netrvat na jedné pravd¢é a piipustit ruzné uhly

pohledu
o Fair play a distojnost — spravedlivé chovani viici kazdému ¢lovéku
e Transparentnost — oteviend, neskryvana komunikace
e Zodpovédnost — zodpoveédné chovani zaméstnancii a celé organizace ke spole¢nosti
e Jednotlivé a spole¢né — kazdy jednotlivec ptispiva k dosazeni cili podniku

e Moznost volby — organizace umozni kazdému zaméstnanci rozhodovat o tom co,

jak, kdy, kde, s kym bude d¢lat
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e Celistvost — dodrzovani kazdym jednotlivcem a organizaci sdilenych etickych a

moralnich principt

o Decentralizace — delegovani rozhodovaci pravomoci zcentra do dil¢ich

organizacnich utvari

« Reflexe a zhodnoceni — potieba zpétné vazby a uceni se z minulosti pro budovani

lepsi budoucnosti.

Je nékolik vyhod prace ve svobodné firmé (Cherrier, 2022):

¢ Pocit sounalezZitosti — zaméstnanec ma pocit, Ze je soucasti nééeho a jeho usili je
ocenéno, ma veEtsi motivaci pracovat tvrd€ji. V téchto firmach bude mit pocit
sounalezitosti s tymem. I kdyZ je zaméstnanec individualnim pfispivatelem, bude
citit podporu svych kolegt, protoze jsou tu pro né;.

e Osobni rozvoj — prace ve svobodné firmé znamena, Ze zaméstnanec bude mit
prilezitost rust, profesionalné¢ i osobné. Mezi nim a jeho kolegy nebudou zadné
piekazky. Bude mit ptilezitost se od nich poucit a budou tam, aby mu pomohli,
kdykoli je bude pottebovat. Svobodné firmy také Casto umoziuji meénit role a
pozice. Takze je mozné naucit se spoustu novych dovednosti.

e ZvySena inovace — zaméstnanec bude mit svobodu prozkoumat sve napady a sdilet
je se svymi kolegy, bude mit pfilezitost inovovat. Nebude mit pocit, ze jeho
kreativita je omezena, nebo ze musi projit hierarchickymi bariérami. Jeho napady
budou slySeny a prozkoumany ostatnimi ¢leny jeho tymu a on mize udélat totéz.

e LepSi rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem — vzhledem k tomu, ze
prace ve svobodné firmé je vice organizovana kolem jednotlivced, je pro lidi, ktefi
tam pracuji, snadné dosahnout lepsi rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem. Vzhledem k tomu, ze neexistuji Zadné stanovené ¢asy nebo hierarchie,
zaméstnanec se miize sdm rozhodnout, kdy chce zacit a dokoncit svou praci. Bude
mit ptilezitost stanovit si vlastni cile a prozkoumat nové napady, protoze mize

spolupracovat se svymi kolegy, kdykoli bude chtit.
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Ale Ize najit i nékteré nevyhody (Cherrier, 2022):

e Absence stanovenych hodin — i kdyz to mize pro n¢které lidi znit pozitivné, pro
jiné to muze byt negativnim aspektem prace ve svobodné firm&. Pokud je
zamestnanec Clovekem, ktery ma rad strukturu ve svém zivoté, mize byt pro n¢j
obtizné pracovat ve firm¢ bez stanovenych hodin. To, co umoziuje rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym zivotem, mize byt také tim, co tuto rovnovahu znici.

e Hierarchii nahrazuje byrokracie — Svobodna firma je demokratické pracoviste,
kde neexistuje hierarchie. Byrokracie je bohuZel pfirozenym vedlejSim G€inkem
tohoto typu organizace. Chce-li zaméstnanec splnit povinnosti, bude muset projit

n

byrokratickym procesem. "Byrokracii" se mysli naptiklad mnohem vice pisemné a
ustni komunikace. Vzhledem k tomu, zZe jiz neexistuje manazer, ktery by informace
centralizoval a zajistil jejich pfenos spravnym lidem, musi informace existovat

nékde, kde je kazdy miize pfijit a konzultovat.

Préce pro svobodnou firmu ma mnoho vyhod, ale existuji i nevyhody, kterych by si mél
byt pracovnik védom. Pied piijetim zamé&stnani se ujisti, ze rozumi typu spolecnosti, ve které

bude pracovat.

2.1 Pojmy ,,svoboda“ a ,,zodpovédnost* v podnikovém kontextu

Pojem “Svoboda” nelze jednozna¢né definovat. Je mozné najit definici svobody jako
schopnost ¢lovéka jednat podle svych zajmii a cilit a spoléhat se na poznani objektivni potreby,
nebo ,, moznost jednotlivce samostatné definovat své Zivotni cile a nést osobni odpovédnost za

vysledky své cinnosti* (Academic.ru, 2004).

Ve filozofii se "svoboda" obvykle stavi proti "nutnosti”. Svoboda je jednou z
nespornych lidskych hodnot, svoboda v§ak neni absolutni, jinak by nastal chaos. Lidé usiluji o
svobodu, protoze pouze v ni a skrze ni lze realizovat tvir¢i lidsky potencial. Svoboda zahrnuje
nejen prekonani riznych piekdzek v cesté ¢loveka, ale také védomé omezeni urcitych impulst,
které se mohou stat nesvobodou pro ostatni. Porusenim svobody né¢koho jiného ¢lovék riskuje,

7e 1 s&m se ocitne v z6né nedostatku svobody (Studfiles, 2015).

V rlznych podnicich se svoboda projevuje v urcité mife, zavisi to na stylu fizeni,

provadéném v podniku (Valamis, 2022):
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e Autoritafsky — v tomto stylu manazetfi diktuji pfesné to, co od svych
podiizenych vyzaduji, a trestaji ty, ktefi to nedodrzuji. Od zaméstnancii se
ocekava, ze budou plnit prikazy, nezpochybnovat autoritu vedeni a plnit své
ukoly pokazdé stejnym zplisobem. Manazeti peclivé sleduji zaméstnance,
mikromanazuji jejich vykon, aniz by davétovali nebo véfili, ze jejich
zaméstnanci mohou dosahnout svych cilii bez piimého a neustalého dohledu.
Tyto typy manazerd se domnivaji, Ze bez tohoto dohledu nebudou zaméstnanci
uspésné fungovat.

e Demokraticky — v tomto stylu manazefi povzbuzuji zaméstnance, aby béhem
rozhodovaciho procesu poskytli informace, ale sami jsou nakonec zodpovédni
za konecné rozhodnuti. Komunikace probihd obéma sméry, shora doli a zdola
nahoru, a zvySuje se soudrznost tymu. Tento proces davd prostor riznym
nazortim, dovednostem a napadim.

e Liberalni, nebo laissez-faire — v tomto stylu management vyuziva ,hands-off*
pristup k vedeni. Zaméstnanci vykondvaji svou praci bez dohledu a jsou
ponechani kontrole svého rozhodovani a feseni problému. Vedeni je pfitomno
ve fazi delegovani a poskytovani prace, ale jinak ustupuje a ddva zaméstnancim
svobodu kontrolovat jejich pracovni postup a vysledky. Vedeni je béhem

procesu zapojeno pouze v piipadé€, Ze zaméstnanci pozadaji o pomoc.

S pojmem ,,svoboda“ se uzce souvisi dal$i pojem ,,zodpovédnost“. Tento pojem
Ize vymezit jako ,, dobrovolny zdvazek firem chovat se v ramci svého fungovani odpovédné

k prostiedi i spolecnosti, ve které podnikaji“ (Businessinfo.cz, 2008).

Charakteristické rysy spolecensky zodpovédné firmy lze rozdé¢lit do téi oblasti
(Tetrevova a kolektiv, 2017):

1. Ekonomicka oblast
1.1  Odmitnuti korupce
1.2 Transparentnost
1.3 Dobré vztahy se zékazniky, akcionafi, obchodnimi partnery
1.4 Ochrana duSevniho vlastnictvi
2. Socialni oblast
2.1 Filantropie

2.2 Komunikace se stakeholdery

25



2.3 Striktni dodrzovani lidskych prav
2.4 Dodrzovani pracovnich standardi
3. Environmentalni oblast
3.1  Setrna produkce
3.2  Ekologicka politika na vSech urovnich

Odpovédné chovani neni povinné podle zakona a je na rozhodnuti kazdé firmy, ale
firmy by mély o ném premyslet, protoze to mize ptinést znacné vyhody.

Diky svym aktivitam spole¢ensky odpovédna firma mtze nabidnout potencialnim
zaméstnancim benefity, které zajisti jejich zajem a loajalitu. Dale to pomiize zlepsit vnimani
znacky firmy zdkazniky, a také podniky, které jsou spolecensky odpoveédné, se mohou zdat
atraktivné&j$i pro investory. Spole¢ensky odpovédny piistup umozZni napiiklad Iépe
komunikovat se zékazniky. Mnoho forem spolecenské odpovédnosti firem zahrnuje
podniky, které interaguji ptimo se €leny spole¢nosti, kteti mohou byt také zakazniky nebo
potencialnimi zékazniky. Podnik mtize ziskat pfimou zpétnou vazbu o tom, co d¢la spravné

a co pottebuje zlepsit (Heyward, 2020).

2.2 Zabezpeceni lidskych zdroja ve svobodné firmé

Jak jiz bylo zjisténo, svobodné firmy maji v porovnani s vétsinou podnikt specifické
rysy, a proto prace tam neni vhodna pro kazdého uchazece. Diky tomu, Ze zaméstnanci
pracuji s vysokou mirou autonomie, musi mit potiebné vlastnosti, aby praci zvladli. Dilezité
jsou schopnosti samostatné rozhodovat a vést dialog jak s kolegy, tak s vedenim a také

kompetentné nakladat s casem.

Neposledni roli hraje také to, jak se nazory uchazece shoduji s firemni kulturou. Toto
., PFi hledani idedlnich kolegii nemuseji byt pracovni zkuSenosti na prvnim misté, jak je
mnohdy pravidlem. Clovek s desetiletou praxi v oboru, ale zvykly na préci v klasické
spolecnosti, by se totiz v nasi firemni kulture mohl trapit. Proto pri vybéru klademe velky

duraz i na to, abychom meéli stejny pohled na smérovani firmy a lidské hodnoty*

(Businessinfo.cz, 2019).

Jednou ze znamych firem, ktera se drzi konceptu svobody v praci, je americka firma
Zappos, online prodejce obuvi a odévl. Tato firma ma své metody ziskavani pracovnikd.

Zappos aktivné hleda lidi, ktefi nejen rozumi firemni kultufe a zapadaji do ni, ale také maji
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vsechny technické dovednosti potfebné k vykonu své prace. Tato koncepce vyzaduje

pomérné pomaly a vysoce metodicky proces piijimani (Delaney, Workday).

Béhem pohovorti uchaze¢im jsou kladeny technické otazky a otazky zamétené na
chovani a kulturu. Otazky mohou byt rtzné, napiiklad, ,,Na stupnici od 1 do 10, jak si
myslite, ze jste lucky?, nebo ,,Kdybyste byl(a) superhrdinou, kdo by to byl?. Na tyto
otazky nejsou spravné nebo nespravné odpovédi. Takze, pfijimani pracovnikli neni jen o

CV, ale manazeti chtéji védet, jaci jsou uchazeci jako osobnosti (Delaney, Workday).

Kdyz se personalisté dostanou do faze kone¢ného rozhodovani, uchazeéi travi den,
né¢kdy 1 n€kolik dni, na pracovisti a seznamuji se s celou spolecnosti. Zuc¢astni se prohlidek
kampusu, obédi s novymi kolegy a aktivit po préci, aby se zjistilo, jak komunikuji s

ostatnimi zamé&stnanci (Delaney, Insider, 2019).

Jakmile jsou uchazeéi pfijati, vstupuji do procesu onboardingu, coz je procesem
nastupu, adaptace a integrace novych zaméstnanct. Onboarding v Zapposu trva ¢tyfi tydny.
Zaméstnanec se ponofii do historie firmy, zakladnich hodnot a dalSich véci. Pokud se na
konci téchto Ctyf tydnu zjisti, Ze se zaméstnanec nehodi k jedné nebo vice zakladnim
hodnotam podniku, bude zaméstnanec informovan, Ze musi odejit; a pokud sam nebude mit

pocit, Ze je pro Zappos vhodny, také ma moznost firmu opustit (Delaney, Insider, 2019).

Lze tedy fici, Ze na rozdil od tradi¢nich firem, pii ziskavani zaméstnanci do
svobodnych firem diiraz je predevsim kladen na osobnost ¢lovéka, poté jsou zvazeny jeho

odborné znalosti a schopnosti.

2.3 Motivace a stimulace pracovniki ve svobodné firmé

Jednim ze zdkladnich principli svobodné firmy je to, Ze si kazdy zaméstnanec

uvédomuje sviij osobni piinos, kterym muize piispét pro dosazeni spole¢ného podnikového cile,

své uziteCnosti v kolektivu a toho, Ze je na sprdvném misté v organizaci. Hlas kazdého

zaméstnance je slySet a respektovan. Na rozdil od tradi¢nich firem, ve svobodnych firmach maji

zamestnanci vEtsi prostor pro vyjadreni a realizaci svych ndpadd, a v disledku toho maji vétsi

ochotu pracovat.

Zéakladni rozdil mezi stimulaci zaméstnanct ve svobodnych a klasickych firméach lze

vidét na piikladu Maslowovy pyramidy potieb. V tradicnich firméach se potfeby zaméstnanct

uspokojuji vyplacenim mzdy a poskytuji jim jistotu v praci pomoci dal$ich vyhod, jako
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naptiklad sluzebni dopravni prostiedky, ptispévky na bydleni atd. Tedy se jedna o uspokojovani

potieb ze spodni ¢asti pyramidy (Hodbod’, 2012).

Ve svobodnych spole¢nostech pristup je jiny. Kromé vySe uvedenych mezd a benefiti,
jako hlavni motivace se lidem nabizi smysl prace, kterd se odrazi v moznosti podilet se na
dlouhodobé vizi podniku, vlastnim rozvoji a seberealizaci v pracovnim kolektivu. Takze
Z pohledu Maslowovy teorie potieb dochazi k uspokojovani i vysSich polozek pyramidy.
(Hodbod’, 2012).

2.4 Metody rozvoje lidskych zdroji ve svobodné firmé

Vzdélavani pracovnikli a zvySovani jejich kvalifikace je nezbytnou soucasti ¢innosti
jakéhokoli podniku, at’ se jedna o klasickou firmu, nebo svobodnou. Jelikoz je v druhém
ptipadé pii pfijeti pracovnikl vénovana zvlastni pozornost jejich osobnim vlastnostem, rozvoj
pracovnikii ve svobodné firm& je zaméfen nejen na znalosti a schopnosti, tykajici se
vykonavané prace, ale i dalsi aspekty, jako napi. schopnost pracovat v tymu nebo schopnost

kreativniho mysleni.

Naptiklad, Decathlon klade velky diraz na teambuilding formou venkovnich
sportovnich aktivit. Spoleény zajem o sport pomiize vybudovat soudrzny kolektiv s dobymi

vztahy mezi jeho Cleny, coz znacné zvysi produktivitu prace vSech zaméstnancti (Scribd, 2020).

V jiz zminéné firm¢ Zappos se novi zamestnanci zucastni vzdélavaciho kurzu, ktery
trva 4 tydny, véetné dvou tydni prace s telefony v call-centru. To je povinné pro vSechny nové

zameéstnanci bez ohledu na jejich piedchozi zkusenosti (Swami, 2020).

Ve svobodnych firmach se pouzivaji obdobné zptsoby rozvoje zaméstnanct, jako v
tradi¢nich firmach, ale v pfipadé¢ svobodnych firem se hranice Casto posouvaji nad ramec
pracovniho mista zaméstnance a jeho pracovnich povinnosti. Mezi typické metody patii
napiiklad mentoring a koucink, workshopy, firemni Skoleni, online kurzy pro zaméstnance,

rotace prace a dalsi aktivity mimo pracovisté (Waters, 2021).

2.5 Odménovani pracovnikii a systém benefitii ve svobodné firmé

Pokud jde 0 odménovani zaméstnancti ve svobodné firmé za jejich praci, 1ze rozlisit dva
typy odmén. Nekteré odmény jsou kolektivni, coz znamena, Ze jsou nabizeny vSem
zam&stnancim — naptiklad sdileni zisku — a jsou spojeny s podptrnou firemni kulturou. Dalsi
odmény jsou individualni — jako provize nebo zprostiedkovatelské platby — a jsou Casto

spojeny s kontrolni firemni kulturou. Dopad téchto forem odmén je odlisny: kolektivni pobidky
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posiluji vngj$i 1 vnitini motivaci zaméstnanci k inovacim, zatimco individudlni pobidky
posiluji vn€jsi motivaci, ktera vede k chovani zaméfenému na tkoly, ale snizuji vnitini motivaci

k inovacim (Giangreco, 2020).

Zatimco zptisoby hodnoceni pracovnikli ve svobodné firmée se pfilis nelisi od tradi¢niho
modelu, systém benefitll tam je obvykle mnohem bohatsi. Jako ptiklad lze zvazit firmu Ikea,

ktera nabizi svym zaméstnanciim tyto benefity (Ikea.jobs.cz):

e Zaméstnanecké slevy na ndbytek, bytové dopliky a Svédské potraviny ze
sortimentu IKEA

e Bonusovy program navazany na plnéni obchodnich cili

e Piiplatky v nadstandartni vySi za praci o vikendech, statnich svatcich a za no¢ni
smeény

e Dovolend 5 dnil navic v priabéhu kalendainiho roku pro kazdého zaméstnance

e Vérnostni program ve formé ro¢niho pfispévku zaméstnanclim na jejich penzijni
piipojisténi po odpracovani péti let v IKEA

e Daéarky k Vanocim, k vyznamné zivotni udalosti jako je svatba/registrované
partnerstvi, narozeni/adopce/péstounska péce ditéte, kulaté narozeniny nebo
pracovni vyro¢i (10, 15, 20 a vice let) v IKEA

e Party a spole¢né aktivity oddéleni se spoustou zabavy

e Piistup na internet zdarma v zaméstnaneckych prostorach

e Vlastni zaméstnanecka restaurace s vybérem z n¢kolika jidel za zvyhodnénou cenu.
Po cely den kava, ¢aj a nealkoholické napoje zdarma

e Dny pro dobrou véc — IKEA se snazi aktivn¢ pomahat détem, které to potiebuji, a
zaméstnanci S& miZou osobné ptipojit a pomahat zlepsit jejich Zivot

e Prispévek na aktivity ve volném Case — Sodexo MultiPass karta vyuZitelna na sport,
jazykové kurzy, vzdélavani, volnocasové aktivity, zdravi nebo kulturu

e Ptispévek na udrzitelnou dopravu k ndkupu €asové jizdenky na hromadnou dopravu
nebo jinou udrZitelnou formu dopravy

e Prispévek na predskolni péci o déti ve statnim nebo soukromém zatizeni

e Prispévek na penzijni pfipojiSténi na smlouvu podle vybéru zaméstnance

e HELP program jako online/telefonické poradenstvi dostupné 24 hodin denné, 7 dni

v tydnu pii problémech zdravotnich, pravnich ¢i finan¢nich
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e Multisport karta za zvyhodnénou cenu podporujici zdravy zivotni styl pro
zamestnance 1 jejich rodinné piislusniky

e Telemedicina jako odborné poradenstvi pro zaméstnance a jejich rodiny

e Podpora pro obéti domaciho nasili jako konkrétni pomoc hmotnd, psychologicka
apod.

e Uniformy vcetné mési¢niho piispévku na jejich prani.

Existuje velké mnozstvi variant benefitii pro zaméstnance, jejich pocet a charakter
ovliviiuji rizné faktory, jako naptiklad obor firmy, jeji velikost, uroven rozvoje partnerskych

vztahil s dal$imi spole¢nostmi atd.

2.6 Obory firem

Koncepce svobody v praci nemusi piimo zaviset na oboru podnikani. Vybudovat
svobodnou firmu znamena zajistit urcitou organizaci s odpovidajicim zpisobem fizeni lidi, a
aby tito lidé byli schopni a ochotni pracovat v tomto prostfedi. Na zakladé toho lze posoudit,

ze kliCcovym kritériem pro zaloZeni svobodné firmy jsou lidé, nikoliv zaméfeni podnikani.

Dle Carney (2013, s. 14—15) doporuceni pro lidry, jak dosahnout vétsi svobody ve firmé,
vypadaji takto:

e Prestat mluvit a za¢it poslouchat — a pak se zbavit vseho, co miize zabranit lidem
V pocitu rovnocennosti.

e Oteviené a aktivné vysvétlovat svou firemni vizi, aby i ostatni lidé zacali
povazovat za svou vlastni — ale ne dfive, nez se lidé zacnou citit rovnocenni.

e Piestat se pokouSet motivovat zaméstnance — budou se motivovat sami
Vv prostiedi, které se jim umozni rozhodovat o sobé samych a rozvijet se, proto je
nutné takové prostredi vytvofit.

e Zustat ve stifehu — stat se strdzcem firemni kultury pro zachovani svobodného

prostiedi své spolecnosti.

Pokud se podivame na ptiklady ze zivota, najdeme potvrzeni toho, ze firmy, které se
povazuji za svobodné, mohou pulsobit v riiznych oborech. Carney (2013) zatfazuje mezi
nejvyznamnéjsi svobodné firmy Google, s.r.o., Zappos, Ikea, s.r.o., Favi, a.s., Harley-Davidson,

a.s., Patagonia.

Google je technologickym gigantem, vyvijecim software a hardware a majicim 139995

zaméstnanci podle udaju z roku 2021. Vicepresident pro lidské operace Liane Hornsey
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vysvétluje principy personalniho fizeni v korporaci takto: ,, Napriklad nasi inzZenyri maji néco,
cemu Fikame 20 procent casu. CtyFi dny v tydnu, nebo jak chtéji, 80 procent casu pracuji na
klicovem produktu. Zbylych 20 procent mohou vyuzit pro prdaci na nécem, co s danym
produktem souvisi, nebo je trochu odlisné“. Kromé toho, sdéluje, Ze ,, vynakladame velkeé usili
na to, abychom zajistili, ze kazdy, koho prijmeme, je schopen se stdt soucasti nasi firemni

kultury* (GDS International, 2011).

Zappos je velkym online prodejcem obuvi, odévu a modnich dopliku. Firma byla
zaloZena v roce 1999, a od této doby z prodejce bot prostiednictvim kamennych obchodu se
Zappos stal nejvétsim internetovym prodejcem obuvi a dalsich zbozi s miliardovymi obraty a
poskytovatelem Siroké Skaly sluzeb zdkaznikiim, ktery je ted’ soucasti spolecnosti Amazon.

Firemni kultura Zapposu je vyjadiena 10 zasadami (Habermannova, 2011):

[EEY

. Nadchnéte zakazniky kvalitou sluzeb.

2. Pfijméte a podporujte zmény.

3. Vytvarejte zabavné a vystredni veci.

4. Bud'te podnikavi, kreativni a otevieni.

5. Snazte se o rast a vzdélavani.

6. Budujte si oteviené a uptimné vztahy prostiednictvim komunikace.
7. Vytvarejte pozitivni tymovy a rodinny duch.

8. Udglejte mnoho s malem.

9. Bud’te zapaleni a odhodlani.

10. Bud’te skromni.

FAVI je francouzskym vyrobnim podnikem, specializujicim se na tlakové liti. Ve své

vvvvvv

mezindrodniho tuspéchu. Jako moderni spolecnost nabizi FAVI kazdému zaméstnanci prileZitost
byt zodpovédny za swij vlastni progres a uspéch. Tymovy duch, autonomie jsou vektory

individualniho a kolektivniho uspéchu.* (Favi.com)
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Dal§imi dvéma zminénymi firmami jsou americké Harley-Davidson a Patagonia.
Harley-Davidson je vyrobcem motocykld a motocyklového priislusenstvi, a Patagonia je

prodejcem outdoorového oblec¢eni (Harley-davidson.com, Patagonia.com).

Svoboda V prace je konceptem, ktery je celosvétovy. Ceska republika také neni
vyjimkou. Jednou z prvnich svobodnych firem, vzniklych v Ceské republice, je firma
OpenOne, a.s. v Praze, ktera se zamétuje na poradenské a marketingové sluzby a vytvoieni
aplikaci. Ve své vizi firma uvadi, ze nejdalezitéjsi pro kolektiv je kazdodenni radost
zaméstnancu z prace, nikoli honba za ziskem. Pod pojmem ,,svoboda v praci se v této firm¢e
rozumi zajem o potieby a stanoviska kazdého zaméstnance, snaha o to, aby kazdy byl slySen a
byl vnimavy. Pracovnici maji moznost pracovat doma a v ty dny a hodiny, které¢ jsou pro né
nejvhodnéjsi, a také samostatné rozhodovat o tom, na ¢em pracovat a s kym. Ve firmé se
podporuje rozvoj talentu, zaméstnanci si mohou vybirat potfebné kurzy a konzultace bez
z4ddnych obsahovych a finan¢nich omezeni. Také v podniku jsou cCasté schiizky pracovniho
kolektivu, na kterych se diskutuje o finan¢ni situaci ve firme, GspéSich a netispesich, kdo se co
nového naudil a o pripadnych problémech. Kromé toho na schiizkach se spole¢né rozhoduje o
odménach pro jednotlivé ¢leny tymu. Velkou roli taky hraji rizné spole¢né vylety, kterych se

také mohou zucastnit ¢lenové rodiny zaméstnance (Openone.cz).

Dalsim piikladem Ceské svobodne firmy je softwarova spole¢nost Iresoft, s.r.o., ktera
sidli v Brn¢ a zabyva se vyvojem informac¢nich systému. V knizce o firemni kultuie podniku je
uvedeno: ,, Najdes mezi ndmi spoustu zapdlenych a Sikovnych lidi, uzndvame svobodné

principy, Fidime firmu pomoci kruhit a vérime ve svobodu a agilitu* (Iresoft, 2021).

Také firma TTC TELEPORT, s.r.o. se sidlem vPraze je poskytovatelem
elektronickych sluzeb, sluzeb likvidace odpadii a pronajmi kancelafskych a skladovych prostor

(Ttc-teleport.cz).

Je vidét, Ze obor firmy opravdu neni omezujicim faktorem pro moZnost vyuziti
koncepce svobody v praci. Nejcastéji jsou to firmy zaméfené na IT, online prodej nebo

poradenstvi, ale je moZné takové firmy najit 1 ve vyrobnich oborech.
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3 Prakticka ¢ast

Vyzkum v ramci praktické ¢asti mé bakalaiské prace probéhl ve dvou svobodnych
firméach: IRESOFT s.r.0. v Brné¢ a MeguMethod s.r.o. v Praze. Sbér potiebnych dat tykajicich
se principt personalniho fizeni v téchto firmach probéhl pomoci individualnich hloubkovych

rozhovor s HR manazery, fizenych podle pfedem vytvofeného scénafe dotazovani.

3.1 Projekt vyzkumu

Hlavni cil:

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo popsat problematiku tizeni lidskych zdroja a
konceptu svobody v praci, hlavnim cilem vyzkumu bylo prozkoumat a zhodnotit vyuziti tohoto

konceptu v nékolika realné existujicich ¢eskych firmach.
Dil¢i cile:

e Vybrat dvé svobodné firmy a zjistit a analyzovat zptisoby aplikace konceptu svobody
Vv praci v téchto svobodnych firméach.
e Porovnat vysledky vyzkumu s mozZnosti vyuzit principy prace ze svobodnych firem

ve vybraném podniku chemického pramyslu.
Zdroje dat:
Osobni dotazovani.
Typ primarniho vyzkumu:
Kvalitativni vyzkum.
Metoda kvalitativniho vyzkumu:
Individuélni hloubkovy rozhovor podle scénafe dotazovani.
Metoda vybéru respondentii:
Zamérny vybér.
Metoda analyzy vysledkii vyzkumu:

Analyza obsahu ziskanych informaci.
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Organiza¢né-technické zabezpeceni vyzkumu:

Vyzkum byl proveden autorem této bakalaiské prace Aleksandrem Vorobevem,
studentem Univerzity Pardubice, Fakulty Chemicko-technologické, studijniho programu
Ekonomika a management chemickych podnikt, 3. ro¢nik. Pti vyzkumech byly pfitomny také

Ing. Marie Bednaiikova, CSc., vedouci préace, a Ing. Jana Kost'alova, Ph.D.

Pro realizaci vyzkumu byly vyuzity: pocitaé, tiskarna, scénat dotazovani, diktafon,

kancelarské potieby.
Harmonogram vyzkumu:
Piiprava scénate dotazovani: inor — biezen 2023
Provedeni vyzkumu: biezen — duben 2023

Zpracovani a analyza vyzkumnych dat: kvéten — ¢erven 2023.

3.2 Charakteristika vybranych firem

IRESOFT, s.r.o.

Firma IRESOFT, s.r.0. byla zaloZena v Brné v zai'i 2002 dvéma studenty vysoké Skoly,
ktefi se zabyvali tvorbou software pro zpracovani dat z dochazkovych ctecek. V roce 2005
firma vstoupila na trh socidlnich sluzeb, a zacal vznikat hlavni projekt IRESOFTu — informac¢ni
systétm CYGNUS pro poskytovatele pobytovych, ambulantnich i terénnich sluzeb, hlavnimi
funkcemi kterého jsou evidence klientli, zaméstnanct, a kontrolni sestavy. Od této doby se
firma zacala rozSifovat. Od roku 2016 se firma zacala transformovat na svobodnou, zlepSovaly
se firemni kultura a prostfedi. Rostl pocet zaméstnanct, vznikaly nové hodnoty a produkty,
napiiklad dochazkové a HR systémy. Ted’ je IRESOFT tuspésnou firmou s cca 80 zaméstnanci

a zabyva se vyvojem softwarovych a hardwarovych produkti.

Soucasné spole¢né hodnoty zaméstnancti IRESOFTu vypadaji takto (IRESOFTBOOK,
2022):
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Zaméstnanec je spolehlivy a prebira zodpovédnost — jeho slovo plati a kdyz néco
slibi, tak to urcit¢ dodrzi; d€la svou praci poradné a odpovida za ni; je plné
zodpovédny za dusledky svého chovani a nehledd vymluvy.

Zaméstnanec je vyzraly a umi komunikovat — umi rozlisit, kdy, co, jak a komu
fict tak, aby posiloval vztahy s ostatnimi; umi zvladat své emoce; umi byt
empaticky a davat zpétnou vazbu s cilem pomoci ostatnim; umi respektovat
rozhodnuti kruhu nebo vedouciho.

Zaméstnanec spolupracuje a je tymovym hrac¢em — chova se tak, aby s nim byla
radost spolupracovat; je ke kolegim pratelsky a snazi se ostatnim vyjit vstfic; je
ohleduplny vic¢i svym kolegim; umi naslouchat, ocenit ostatni kolem sebe,
pochvalit a pod€kovat jim.

Zaméstnanec se zlepSuje a je proaktivni — je proaktivni a angazovany,
spolupodili se na feSeni, ptispiva na poradach; snazi se neustale zlepSovat jak sebe,
tak tym, procesy, firmy a produkty; umi pfijmout zpétnou vazbu; misto hledani

davodi, proc to nejde, hleda zplisoby, jak to udélat.

MeguMethod, s.r.o.

Firma, ktera je nyni zndma jako MeguMethod, vznikla v roce 2014 v Praze pod ndzvem

SYNETECH. V pribéhu nasledujicich let firma ziskavala rtizné zkuSenosti a formovala

technické dovednosti a postupy. Pfeména firmy na svobodnou se zacala od zac¢atku roku 2021.

V roce 2022 bylo rozhodnuto, Ze na trhu firma jiz neni zacateCnikem a méla by piejit na vyssi

uroven, tj. byt evropskou agenturou, nejen Ceskou. Diky tomu vznikla firma MeguMethod,

ktera se pfedev§im zaméfuje na vyvoj mobilnich aplikaci a praci na webovych strankach a

komplexnich feSenich IT systémil. Zaméestnava vice nez 30 zaméstnanct.

MeguMethod definuje nasledujici zakladni firemni hodnoty (Megumethod.com, 2022):

Lidskost — ve firm¢ se udrzuje neformalni pratelskd atmosféra, témét v kazdé
situaci si zachovavaji humor. S partnery se snazi byt neformalni a maximalné
bezprostiedni.

Laska k Femeslu —préce je pro podnik také konickem, dulezita je proaktivita,
vysoko nad rdmec svych povinnosti. Chtéji se podilet na projektech, které budou
vidét a budou mit dopad.

Pratelstvi — radi se setkdvaji s kolegy, protoze jsou to pro n¢ kamaradi. Nikoho

nenechavaji potykat se ani s problémy, které nesouvisi s firmou. Buduje se
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vzdjemnd duvéra, podporuje se seberozvoj a dulezitou roli hraje pfima zpétna
vazba.

e Svoboda - kazdy jeden zamé&stnanec mtze ovlivnit firmu. Systém firmy je zaloZen
na rozlozeni odpovédnosti do mensich skupin, které jsou timto zplisobem
autonomni.

e Profesionalita — na vysledcich se velmi zalezi. Dodrzuji slibené terminy, i kdyz
musi pracovat piesCas, veer nebo o vikendu. Vyvojovi pracovnici pouzivaji
nejvhodnéjsi aktualni architektury a technologie.

e Transparentnost — véci jsou vzdycky feceny tak, jak jsou — lidem ve firmé i
klientim. Neni ostuda fici, kdyZ néco nevi. Komunikuji oteviené a upfimné, Zzadné

faleSné ismévy.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu dle scénare dotazovani

Otazka ¢. 1: Jak a kdy jste se dozvédél(a) o pojmu ,,svoboda v praci“?

HR manazerka firmy IRESOFT, s.r.o. uvedla, Ze se dozvédéla o svobodnych firmach
jako takovych az po nastoupeni do prace ve firmé IRESOFT vroce 2019. Ve firmé
MeguMethod, s.r.o. HR manazerky odpovédély, ze véd¢ély o pojmu ,svoboda v praci
Z literatury do piichodu do této firmy, ale hlubsi znalosti o fungovani tohoto konceptu v praxi

ziskaly az po nastupu do MeguMethodu, tj. pied 3 roky.

Otazka €. 2: Jaké jsou hlavni diivody pro zavedeni principi svobody v praci ve vasi

firmeé?

Ve firm& IRESOFT, s.r.o. uvadéji, ze hlavnimi diivody pro zavedeni téchto principti

jsou:

e Potfeba mit zaméstnance, ktefi jsou schopni sami rozhodovat a piebirat
zodpovédnost,
e Svobodni a spokojeni lidé, ktefi maji radi to, co délaji a pracuji s dobrymi lidmi

Vv prostiedi, komfortnim pro né, jsou daleko vykonnéjsi,
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vvvvv

e Svoboda v praci pfinasi lepsi firemni kulturu,

e Lepsi fungovani firmy jako celku a lepsi vysledky ¢innosti.

Ve firmé MeguMethod s.r.o. odpovédely, ze hlavnimi pfi¢inami byly snaha o zbaveni se tvrdé
hierarchie ve firmé, vytvofit tymy zaméstnancl, umoznit kazdému zaméstnanci vyjadiovat sviij
nazor, dat zaméstnanciim duvéru a zodpovédnost, aby kazdy byl odpovédny za to, v cem je
dobry a ¢emu opravdu rozumi, a vytvorit pratelskou atmosféru, coz je zasadni pro spokojenost

zameéstnancu.

Otazka €. 3: Ovlivnila VaSe FeSeni néjaka dalSi literatura nebo priklady firem,

zaloZené na principu svobody v praci?

V IRESOFTuU uvadéji, ze nejveétsi vliv mély firmy Zappos, Google a Patagonia. Také
firma ziskava informace z trhu o dalSich svobodnych podnicich a Gcastni se jejich schizek, kde
se sdileji principy fungovani konceptu svobody v praci. Ve firmé MeguMethod, s.r.0. uvadi, ze

je ovlivnily firmy Applifting, ASWA, Zappos, také kniha ,,Budoucnost organizaci, F. Laloux.

Otazka ¢. 4: Jaky je podle Vas nejvyznamnéjsi rozdil mezi spolecnosti Fizenou

byrokraticky a spole¢nosti Fizenou svobodné?

Pro firmu IRESOFT, s.r.o. piedstavuji nejvyznamnéjsi rozdil smérem ke svobodné
firm¢ diivéra, zodpoveédnost, agilni principy fungovani, spolecné hodnoty a vize. V piipadé
firmy MeguMethod jsou zasadnimi prvky zodpovédnost, autonomni tymy, housy — skupiny
zaméstnanci, pracujicich na spolecnych projektech, moznost byt vyslySeny, ¢asova a mistni

flexibilita a svoboda zaméstnancu.

Otazka €. 5: Jaké jsou podle Vas hlavni pfinosy svobody v praci?

Pro firmu IRESOFT s.r.0. je hlavnim pfinosem §tésti zaméstnancii a moznost vytvofeni
podminek, aby kazdy zaméstnanec toto $tésti pocitil. Diky tomu je fungovani podniku mnohem
efektivnéj$i. Podle MeguMethodu mezi hlavni pfinosy svobody v préaci patii moZnost pro
pracovnika, aby délal to, co ho bavi, minimalizace stresu, vétsi volnost, moznost podilet se na

tvorbé a tizeni firmy.
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Otazka €. 6: Co charakterizuje vasi firemni kulturu?

IRESOFT, s.r.o. svou firemni kulturu charakterizuje jako vzdjemné propojeni
spole¢nych hodnot, agilniho pfistupu, spole¢né vize, nadstandardni spoluprace, smyslupInosti
produkti a svobody. Firemni kultura ve firmé¢ MeguMethod je zalozena na spolecnych
hodnotach, které ji charakterizuji: lidskost, laska k tomu, co délaji, pratelstvi, svoboda,

profesionalita, transparentnost a férovost.

Otazka €. 7: Setkali jste se nékdy s problémy souvisejicimi se zavedenim této

kultury?

Béhem transformace IRESOFTu na svobodnou firmu néktefi zaméstnanci, z nichz ¢ast
tam pracovala od zacatku, firmu opustili, protoZze nesouhlasili s novou kulturou, nebo ji
nerozuméli, a kvili tomu nebyli schopni vykondvat svou praci dostate¢né kvalitné. Problémy
vznikaji 1 pi1 ziskavani pracovnikli. Néktefi noveé pfijati zaméstnanci, ktefi nemaji moc
zkuSenosti s praci ve svobodné firm¢, po né¢jaké dobé odchazeji, protoze tato organizace prace
pro né neni vhodna. Pfi¢inami jsou napiiklad nespokojenost s naplni prace, s organizaci tymu,
ve kterych pracuji, nezvladnuti tempa prace, neschopnost piebirat zodpovédnost. Zvlastnim
problémem je i to, ze se do firmy hlasi i tzv. ,,vyhoieli* lidé, ktefi vnimaji svobodnou firmu
S jeji organizaci jako zachranu pied svym soucasnym stavem, coz je omylem, protoze takovy
pracovnik nebude zvladat zadané pracovni Ukoly v pozadovaném ¢asu a kvalité, jeho stav se

nezlepsi (mize se i zhorsit) a bude muset z firmy odejit.

Otazka ¢. 8: Odpovida soucasna organizace ve firmé VaSim plvodnim

ocekavanim? Chtél(a) byste jeSté néco zménit?

Je tézké Fict, jestli souCasna organizace ve firmé odpovida ocekavanim. Zavedenim
hodnot nebo agilniho manifestu cesta rozvoje firmy nekonci. Prace na firemni kultufe je stala a
nekonec¢nd, potad se zdokonaluje. Objevuji se nové véci a meéni se trh, takze prace na zlepSeni

bude pokracovat dal.
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Otazka €. 9: Jaké metody pouZzivate pri ziskavani pracovnikii?

Ve firm¢ IRESOFT, s.r.o. se pouzivaji inzerce, socidlni sité (napf. LinkedIn), portaly
Jobs, Cocuma, StartupJobs a doporuceni stavajicich zaméstnancii; nékteti kandidati se oslovuji
osobné. IRESOFT kombinuje dva typy ndboru, v zavislosti na charakteru kandidat — aktivni,
tj. ti kdo reaguji na inzerce, nebo se hlasi sami, a pasivni, ktefi se oslovuji. Firma MeguMethod,
s.r.0. pro ziskavani pracovnikl také vyuziva portal StartupJobs, LinkedIn, Jobs, Facebook a

Instagram (v¢etné placenych reklam).

Otazka ¢. 10: Které z nich jsou podle Vas nejefektivnéjsi?

Podle IRESOFTu se jako nejefektivnéjSi jevi inzerce a osobni oslovovani. Firma

MeguMethod za nejlepsi povazuje StartupJobs.

Otazka ¢. 11: Jaka dokumentace se analyzuje pii vybéru pracovnika?

Uchazeci o praci ve firm¢ IRESOFT zasilaji své Zivotopisy a pro nckteré pozice
motivaéni dopisy, které se pak analyzuji. Pro MeguMethod, s.r.0. jsou dilezité zivotopis a profil
v LinkedIn. Misto motiva¢nich dopist preferuji kratké, cca na 30 minut, on-line povidani

S uchazecem.

vvvvvv

Podle firmy IRESOFT, s.r.o. mezi nejdulezitéj$i osobni vlastnosti uchaze¢l patii
odpovédnost, aktivni pfistup k praci, ochota se ucit, komunikativnost, schopnost byt tymovym
hraem. Ve firm¢ MeguMethod, s.r.o. nejvice ocennuji ochotu rozvijet se, proaktivitu,

uptimnost, otevienost, férovost.

Otazka €. 13: Jak vypada proces onboardingu ve vasi firmé, pokud existuje?

Ve firmé IRESOFT, s.r.o. onboarding trva 1 rok a zahrnuje ruzné aktivity, ze kterych

jednu ¢ast zajiStuje HR manaZzer, druhou vedouci a treti ¢ast tym. Ve firmé je také i doba pred

39



nastupem do onboardingu, tzv. pre-onboarding, ta se odviji od toho, jestli ¢lovék muze
nastoupit hned nebo jesté potiebuje vypoveédni dobu. Struéné lze proces onboardingu popsat
nasledovné: prvni den se provadi pfivitani, foceni, pfedstaveni apod.uchazecée. Po dvou tydnech
zacinaji schizky uchazece s jednotlivymi manazery tymt, aby pochopil, o ¢em ty tymy jsou,
jak pracuji a jak na sebe navazuji. V ramci toho se kona schiizka s agilnim koucem, ktery
vysvétluje agilni principy a principy agilni spoluprace a schiizka se CEO, ktery Skoli firemni
hodnoty, co se akceptuje a co ne. Pak nasleduje vyjezd k zékaznikovi v zavislosti na tom, na
kterém produktu uchazeé¢ pracuje, aby pochopil, jaky produkt je a pro koho ho déla. Také
existuje aktivita ,,novacek novackovi“, v ramci které se uchaze¢ setkdva s novym uchazecem
V neformalnim prostfedi a sdéluje mu své zkuSenosti s onboardingem. B&hem onboardingu
uchaze¢ pravidelné¢ poskytuje zpétnou vazbu, setkava se s HR manazerem a vedoucim,
vypliuje dotazniky. V 4. az 5. mésici se hraje deskovd onboardingova hra ve skupiné
s uchazeéi, aby HR vidél, co se uchazec¢i naucili a co ne. Na konci roku se formuluje zavére¢né
hodnoceni uchazece (jak je spokojeny, jestli ho piijal tym, zda zvlada tkoly atd.) a ptipadné

probihé prodlouZeni smlouvy.

V MeguMethod, s.r.o. proces onboardingu zacind pfijetim nabidky. Prvni den
dopoledne probiha piivitani, predstaveni firmy (principy fungovani, hodnoty, kultura...), fesi
se formalni véci, odpoledne je uchaze¢ pfifazovan do ptislusného housu, pak se mu piidéluje
mentor (v piipadé juniora). Dalsi onboardingoveé aktivity probihaji v ramci housu — seznameni
s kolektivem, projekty, technologiemi a ostatnimi vécmi podle potfeb. Praktikuji se také i
spole¢né obédy mezi oddélenimi. V ptipadé mladych specialisti mad uchaze¢ moznost stravit
den se svymi potencialnimi kolegy, zkusit s nimi ud¢lat néjaky projekt, jit s nimi na obéd,
dozvédet se od nich, co ho zajima. Po mésici onboardingu probihd schiizka HR manaZzera
s uchazecem, kde ten dava zpétnou vazbu, jak se mu pracuje a jestli je spokojeny. Pozdéji jsou

mozné 1 schiizky s CEO.

Otazka ¢. 14: Jaké 3 faktory jsou podle Vis kliCové pro co nejvyssi pracovni vykon

zaméstnancu?

Podle IRESOFTu jsou klicovymi faktory pro dosazeni co nejvy$siho pracovniho
vykonu zaméstnancli vnitfni motivace, vztahy a smysluplnost produktu. Ve firmé
MeguMethod, s.r.o. za klicové faktory povazuji uznani a pochvalu, moznost seberealizace a

kariérni postup.
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Otazka €. 15: Myslite si, Ze pravidelné chvaleni zaméstnancii za jejich dobré

pracovni vysledky je vyznamnym stimulem pro zvySeni produktivity jejich prace?

Ob¢ firmy si mysli, ze chvaleni zaméstnanct je velmi dilezité. Pochvala je dalezity

prvek zpétné vazby a v obou firmach je ¢asto vyuzivana.

Otazka ¢. 16: Jaké zaméstnanecké vyhody mate ve vasi firmé?

Ve firm¢ IRESOFT, s.r.0. se mezi zaméstnanecké vyhody fadi stravovaci vyhody, 5.
tyden dovolené, flexibilni pracovni doba, Home office, firemni akce, tymové akce, soft skills
seminafre, teambuildingy, roéni odmény. Firma MeguMethod, s.r.0. nabizi svym zaméstnanclim

lekce angli¢tiny, jiné vzdélavaci benefity, sportovni karty a stravovaci vyhody.

Otazka ¢. 17: Které z téchto benefiti jsou nejcastéji pouziviny zaméstnanci?

Ve firm¢ IRESOFT, s.r.0. zaméstnanci nejéastéji vyuzivaji stravovaci benefity, Home

office a 5. tyden dovolené. V MeguMethodu jsou nejpopularnéj$imi stravovaci vyhody.

Otazka ¢. 18: Jaké metody vzdélavani zaméstnanci ,,na pracovisti® pouZivate ve

vasi firmé?

V IRESOFTu uvedli, Ze kromé agilniho coachingu a soft skills seminafi jejich HR
management nezajistuje zadné vzdelavaci plany. Pokud zaméstnanec projevuje zajem o ucast
Vv kurzu, fesi to s manazery, zejména jakou to mé hodnotu, co to pfinese pro zdkaznika, a na
zaklad¢ toho manazer rozhoduje o vzdélavani pracovnika. Firma MeguMethod pro vzdélavani
zaméstnancl na pracovisti pouzivd mentoring, koucovani, asistovani, instruktaze pii vykonu

praci a workshopy.

Otazka ¢. 19: Provadi se vzdélavaci akce pro zaméstnance mimo pracovisté?

Pokud ano, jaké?

V piipadé IRESOFTu je situace stejna jako pifi vzdélavani zameéstnancii ,,na pracovisti*.
Zaméstnanci firmy MeguMethod, s.r.o. se Gcastni externich pfednasek, ptipadovych studii a

konferenci.
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Otazka ¢. 20: Jak Casto se provadi vzdélavaci akce pro zaméstnance vasi firmy?

Ve firm¢ IRESOFT, s.r.o. odpovédéli, Ze 0 tom rozhoduji jednotlivé tymy podle
potieby, ale primérné se akce provadi dvakrat az ttikrat za rok. Ve firmé MeguMethod se

uplatiiuje stejny princip, vzdélavaci akce se provadi nepravidelné, podle potieby a to zavisi na

housu.

Otazka ¢. 21: Maji zaméstnanci mozZnost ziacastnit se i on-line kurza?

HR manazerky v obou firméch uvedly, Ze zaméstnanci moznost ucastnit se on-line
kurza maji.

Otazka ¢. 22: Které z metod vzdélavani zaméstnanci jsou mezi nimi
nejpopularnéjsi?

V IRESOFTu jsou nejpopularnéjsimi metodami vzdélavani on-line programatorskeé
kurzy. Ve firm¢ MeguMethod bylo obtizné fict, které metody se vyuzivany nejcastéji, protoze

v jednotlivych housech je to razné.

Otazka €. 23: Maji zaméstnanci zajem si zvySovat svou kvalifikaci i na své naklady

pro dosaZeni lepsi pozice?

Zamg¢stnanci firem IRESOFT, s.r.0. a MeguMethod, s.r.0. maji zajem o rizné zptisoby
vzdelavani, 1 na své ndklady, ale hlavnim problémem je nedostatek ¢asu. Proto si musi vzdy

dobfte rozmyslet, kam svou pozornost nasméruji.

Otazka ¢. 24: Je ve vaSi firmé mozny kariérni postup? Odkud kam, na jakou

pozici?

Ve firmé¢ IRESOFT, s.r.0. je nejéastéj$im kariérnim postupem piesun mezi tymy, ale
malokdy zaméstnanec miZe byt pireveden na vysS§i manazerskou pozici. V piipadé firmy
MeguMethod, s.r.o. zaméstnanci maji moznost se posouvat hlavné do jinych smért, pokud si
chtéji zkusit néco jiného, ale kviili organizaci a velikosti firmy se klasicky posun ,,nahoru-dolu*

moc nerealizuje.
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3.4 Svoboda v préaci v podniku chemického priumyslu
Soucasti vyzkumu pro praktickou ¢ast byla i navstéva podniku ptisobiciho v oboru
vyroby chemickych latek s poétem zaméstnancu vic nez 1000 lidi. Z dvodu zadosti zastupct

firmy o anonymité detailni informace o ni véetné nazvu v praci nemize byt uvedena.

Na zakladé scénafe dotazovani byl proveden individualni hloubkovy rozhovor, jehoz

vysledky byly nasledné zpracovany.

Otazka ¢. 1: Jaké jsou hlavni firemni hodnoty ve Vasi firmé?
Firma uvadi jako své hlavni firemni hodnoty:

e Vztah k zivotnimu prostiedi

e Bezpecnost prace

e Vytvateni hodnot pro zakaznika, akcionafe
e Péce o zam&stnance

e Spolecenska odpovédnost ve vztahu k okoli

Otazka ¢. 2: Které vlastnosti uchazefe o pracovni misto jsou pro Vas

vvvvvv

Hlavné to jsou chut’ k praci, ochota se ucit, touha pravidelné chodit do préace, protoze

vyrobni procesy jsou nepietrzité.

Otazka ¢. 3: Jsou podle Vas néjaké nedostatky soucasného systému personalniho

Fizeni? Jaké?

JelikoZ soucasti personalniho fizeni je také nabor zaméstnanct, nejvétsim problémem

je nedostatek kvalifikovanych uchazeci na trhu prace.

Otazka ¢. 4: Do jaké miry maji zaméstnanci moZnost samostatné rozhodovat o

svych pracovnich ukolech?

Veskeré procesy, probihajici ve firmé&, jsou pfesné¢ popsané. Kazdy zaméstnanec ma

popis své ¢innosti, kde je uvedeno, jaké ma tkoly a za co je zodpovédny. Taky existuje spousta
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norem, kde jsou popsana vSechna pravidla, ktera zaméstnanci musi dodrzovat. Mohou ptichazet

s napady pro zlepSeni ¢innosti, ale maji stanoveno, v jakych mantinelech se mohou pohybovat.

Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze se koncepce svobody v praci miiZe aplikovat i v podnicich

chemického primyslu?

V chemickém primyslu by to moc neslo. Naptiklad, kvili neptetrzitému provozu neni
mozné zavést flexibilni pracovni dobu. Délnici chodi do dvanactihodinovych smén, od 6.00 do
18.00 nebo od 18.00 do 6.00, a maji dlouhy nebo kratky tyden. V ptipadé technickych pozic ty
musi byt pfizpisobeny vyrobé, napi. technologové, vedouci vyroby, mistéi maji povinnost
kontrolovat, jestli byly uspésné pievzaty smény a celkovy soulad probihajicich procesu,
piedpist a planu, takze pruzna doba pro né taky neni mozna. Z divodu smeénove organizace

prace administrativni pracovnici také maji pevnou pracovni dobu.

Otazka ¢. 6: Zkusili jste nékdy pouzit v podniku néjaké principy Fizeni,
charakteristické pro svobodné firmy (nap¥. prace zaméstnanci v autonomnich tymech,

flexibilni pracovni doba, teambuildingové akce...)?

Ne, firma jede jen v klasickém rezimu. Dvakrat za rok se provadéji schuzky
zaméstnanci s vedoucimi, kde jsou informovani o tom, jak se firm¢ dafi, diskutuji o
strategickych ukolech a cilech podniku.

Otazka €. 7: Mate v planu provadét dalsi zmény, tykajici se liberalizace Fizeni
lidskych zdroji?

Zadné zmény se neplanuji, protoze kvili charakteru ¢innosti podniku cely rezim je

pevné nastaveny a musi se piisné dodrzovat.
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Zavér

Tato bakalafska prace je vénovana studiu problematiky specifik personalniho fizeni ve
svobodnych firmach v porovnani s obecnymi principy personalniho fizeni v tradi¢nich firmach.
Prvni polovina teoretické Casti prace se zabyva definovanim pojmu fizeni lidskych zdroji,
popisem jeho historickym vyvojem, vysvétlovanim vybranych ¢innosti persondlniho tizeni
v obecném pojeti, zejména zabezpeéeni lidskych zdroji, motivace a stimulace pracovnikd,
metod rozvoje lidskych zdroji, hodnoceni pracovnikii a péce o né. V druhé ¢asti byl vysvétlen
pojem svobody v préci, byly popsany charakteristické rysy svobodnych firem a stejné ¢innosti
personalniho fizeni, jako v prvni ¢asti, ale z hlediska specifik fungovani svobodné firmy; na

konci této ¢asti byly identifikovany obory, ve kterych plisobi svobodné firmy.

Pro napsani praktické ¢asti byly vybrany dvé svobodné firmy fungujici v oboru
informacnich technologii, a jedna firma zabyvajici se vyrobou chemickych produktu, ktera
mezi svobodné firmy nepatii. V ramci navstév téchto firem s HR manazerkami byly provedeny
individualni hloubkové rozhovory fizené predem sestavenymi scénati dotazovani, vysledky

kterych pak byly analyzovany a zpracovany.

Koncepce svobody v praci se s ¢asem rozviji v celém svété, a stimto pojmem se
miuzeme setkat stale Castéji. Firmy, které u sebe uplatiiuji tuto koncepci, Ize najit v riznych
oborech, jako napt. IT, marketing, prodej obleceni. Ale principy svobodné principy nejsou

aplikovatelné na vSechny podniky.

Pokud se podivame na pristupy k personalnimu fizeni ve svobodnych firmach a
chemické vyrobni firm¢, ve kterych prob¢hl sbér dat, da se vidét, Ze tyto pristupy se od sebe
vyrazné lisi. Hlavnimi pfi¢inami téchto odliSnosti jsou piedev§im charakter ¢innosti firem a
jejich rozméry z hlediska poctu zaméstnanct. Zatimco v IT firm&ch neni ptisna hierarchie,
zaméstnanci maji Siroké moznosti pro samostatné rozhodovani, planovéani ¢asu a mista své
prace, uréeni svych vlastnich postupi pro vykondvani pracovnich povinnosti a piebiraji
zodpovédnost za své Cinnosti, v podnicich zaméfenych na chemickou vyrobu je prace
zaméstnanct piisné regulovana reglementy a piedpisy, a to hlavné z diivodu bezpecnosti prace
a zachovani discipliny mezi tak velkym poc¢tem zaméstnancti. Vysoky pocet zaméstnanct také
znemoznuje komunikaci typu ,,vSichni se vSemi®, ktera je jednim z hlavnich rys svobodnych

firem.

Na zaklad¢ vyse uvedenych piikladu lze tict, ze principy svobody v préci jsou prakticky

neaplikovatelné pro dostatecné velké vyrobni podniky S nepfetrzitymi procesy. Nicméné
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svoboda Vv praci pfinasi podnikim uréité vyhody, Které vyplyvaji z vétsi spokojenosti a $tésti
zaméstnancu. Prace v prostiedi vzajemné duvéry, pocit sounaleZitosti s kolektivem, vykonani
prace, kter4 opravdu bavi a oteviené cesty Kk seberealizaci stimuluji zaméstnance K tvorbé
novych napadu, dosazeni lepSich vysledka v praci, plnéni cili podniku a jeho prosperité jako

celku.
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Priloha 1

Scénar dotazovani k primarnimu vyzkumu principi personalniho fizeni ve svobodné

firmé
Dobry den,

jmenuji se Aleksandr VVorobev a jsem studentem Fakulty Chemicko-technologické Univerzity
Pardubice. Téma mé bakalatské prace je ,,Persondlni fizeni ve svobodné firm¢ a jeho
specifika®. Rad bych Vs poprosil o odpovedi na n€kolik otazek v ramei vyzkumu pro
praktickou ¢ast mé prace. Priibéh rozhovoru se zaznamenava. Veskery zaznamenany material

bude pouzit vyhradné pro ucely zpracovani a analyzy informaci v ramci mého vyzkumu.

Obecné otazky

Otazka ¢. 1: Jak a kdy jste se dozvéd¢€l(a) o pojmu ,,svoboda v praci“?
o Z knih

o Na internetu

o Od znamych

o Jina svobodna firma

Otazka ¢. 2: Jaké jsou hlavni diivody pro zavedeni principti svobody v praci ve vasi firme?

Otazka ¢. 3: Ovlivnila Vase feSeni n€jaka dalsi literatura nebo piiklady firem, zaloZené na

principu svobody v praci?

© Ano, .......

o Ne

Otézka €. 4: Jaky je podle Vas nejvyznamnéjsi rozdil mezi spole¢nosti fizenou byrokraticky
a spolec¢nosti fizenou svobodne?

Otézka €. 5: Jaké jsou podle Vs hlavni piinosy svobody v praci?

Otazka €. 6: Co charakterizuje vasi firemni kulturu?
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Otéazka ¢. 7: Setkali jste se nékdy s problémy souvisejicimi se zavedenim této kultury?
o Ano
o Ne

Otézka ¢. 8: Odpovida soucasna organizace ve firm¢ Vasim pivodnim o¢ekavanim? Chtél(a)

byste jesté néco zmenit?

o Ano

Zabezpeceni lidskych zdroji

Otézka ¢. 9: Jaké metody pouzivate pii ziskavani pracovnik?
o Uchazeci se nabizeji sami

o Doporuceni stavajiciho zaméstnance

o Vyvésky

o Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

o Spoluprace s odbory

o Spoluprace s Grady prace

o Inzerce ve sd€lovacich prostiedcich

Otazka ¢. 10: Které z nich jsou podle Vas nejefektivnéjsi?
Otazka ¢. 11: Jakd dokumentace se analyzuje pii vybéru pracovniki?
o Zivotopis

o Motivacni dopis

54



vvvvvv

o Komunikativnost
o Odpovéednost

o Spolehlivost

o Dochvilnost

o Poctivost

o Duavéra

o Vytrvalost

o Spravedlnost

o Skromnost

o Smysl pro humor

Otazka ¢. 13: Jak vypada proces onboardingu ve vasi firmé, pokud existuje?

Motivace a stimulace, odménovani pracovniki

Otazka ¢. 14: Jaké 3 faktory jsou podle Vs klicové pro co nejvyssi pracovni vykon

zaméstnanci?

o Uznani a pochvala

o Kariérni postup

o Moznost seberealizace

o Vys$§i mzda

o Spokojenost s kolektivem

o Vice variant zaméstnaneckych vyhod

o Spokojenost s vykondvanou praci
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Otazka ¢. 15: Myslite si, ze pravidelné chvaleni zaméstnanci za jejich dobré pracovni

vysledky je vyznamnym stimulem pro zvySeni produktivity jejich prace?
o Ano

o Ne

Otazka €. 16: Jaké zaméstnanecké vyhody mate ve vasi firmé?

Otazka ¢. 17: Které z téchto benefitli jsou nejéastéji pouzivany zamestnanci?

Metody rozvoje lidskych zdroju

Otazka ¢. 18: Jaké metody vzdélavani zaméestnanct ,,na pracovisti pouzivate ve vasi firme?
o Coaching

o Mentoring

o Rotace préace

o Counselling

o Asistovani

o Instruktaz pti vykonu prace

o Povéfeni ukolem

Otézka €. 19: Provadi se vzdélavaci akce pro zaméstnance mimo pracovisté? Pokud ano, jaké?
o Pfednaska

o Seminaf

o Demonstrovani

o Ptipadova studie

o Brainstorming

o QOutdoorové aktivity
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o Simulace

Otazka ¢. 20: Jak ¢asto se provadi vzdélavaci akce pro zaméestnance vasi firmy?
Otazka ¢. 21: Maji zaméstnanci moznost zucastnit se i on-line kurza?

o Ano

o Ne

Otazka ¢. 22: Které z metod vzdélavani zaméstnancl jsou mezi nimi nejpopularnéjsi?

Otazka €. 23: Maji zaméstnanci zajem si zvySovat svou kvalifikaci 1 na své néklady pro

dosaZeni lepsi pozice?
o Ano
o Ne

Otazka ¢. 24: Je ve vasi firm¢ mozny kariérni postup? Odkud kam, na jakou pozici?

Dé¢kuji Vam za Vase odpovédi a Cas.
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Priloha 2

Scénar dotazovani k primarnimu vyzkumu aplikace koncepce svobody v praci v

podniku chemického primyslu
Otazka €. 1: Jaké jsou hlavni firemni hodnoty ve Vasi firmé?

vvvvvv

Otazka €. 3: Jsou podle Vs n¢jaké nedostatky soucasného systému personalniho tizeni?

Jaké?

Otazka €. 4: Do jaké miry maji zaméstnanci moznost samostatné rozhodovat o svych

pracovnich tkolech?

Otézka ¢. 5: Myslite si, Ze se koncepce svobody v praci mize aplikovat i v podnicich

chemického primyslu?

Otézka €. 6: Zkusili jste nékdy pouzit v podniku néjaké principy fizeni, charakteristické pro
svobodné firmy (napf. prace zaméstnancii v autonomnich tymech, flexibilni pracovni doba,

teambuildingové akce...)

Otazka ¢. 7: Mate v planu provadéet dalsi zmény, tykajici se liberalizace tizeni lidskych

zdrojii?

De¢kuji za ¢as vénovany mému vyzkumu a pieji Vam hodné tspéchu.
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