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ABSTRAKT

Bakalarska prace ma definovat teoretické poznatky v tizeni lidskych zdroji a nasledné tyto
poznatky komparovat s praktickymi hledisky personalistiky podniku. Prace je rozdélena
na Cast, ktera je vénovana historickému vyvoji personalnich ¢innosti, nasledné dle teoretic-
kych definic je uveden princip vybéru a vzdélavani lidskych zdroji. Dalsi ¢ast prace popi-
suje praktické hledisko personalistiky v podniku, analyzuje postup pfi vyhledavani lid-
skych zdroj, vzdélavani a zvySovani kvalifikace. V samotném zavéru prace poukazuje

na odli$nosti teoretickych a praktickych poznatkii.
Kli¢ova slova:

Personalistika, vzdélavani zaméstnanct, péce o zaméstnance, tizeni lidskych zdroji

ABSTRACT

The bachelor thesis has to define the theoretical knowledge in human resource ma-
nagement and then to compare these findings with the practical aspects of personnel ma-
nagement company. The work is divided into two parts, which is devoted to the historical
development of HR activities, followed by the theoretical definition is the principle of se-
lection and training of human resources. The next part describes the practical aspect
of human resources in the enterprise, analyzes the process of searching human resources,
education and skills. The actual conclusion highlights the differences between theoretical

and practical knowledge.
Keywords:

Human resources, employee education, employee benefits, human resources management



Podé&kovani patii vSem, ktefi se néjakym zptisobem podileli na tvorbé mé bakalarské prace.
Prvni bych chtéla pod€kovat hlavné vedoucimu mé bakalaiské prace, panu JUDr. Janu
Kunovskému, ktery se podilel na tvorbé mé bakalatské prace svymi vécnymi pfipominka-
mi a radami. Dale bych chtéla pod¢kovat lidem, ktefi byli tak ochotni a vyplnili mi dotaz-
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UvVOD

Bakalaiska prace nese nazev Personalistika — jeji vyznam, role a pojeti personalni prace
v podniku. Cela bakalaiska prace je vénovana oboru personalistiky. Je zaméfena prede-

v§im na vzdélani zaméstnancd, jejich péci a motivaci.

Personalistika méa v dnesni dob¢ velky podil na vedeni a fungovani organizace. Neni to ale
vibec lehkd pozice pro personalisty. Musi peclivé vybirat nové zaméstnance, ktefi budou

V organizaci pusobit, aby ptipadni nepfizptisobivi jedinci neposkodili jméno organizace.

V prvni €asti se prace zabyva vyvojem personalniho fizeni béhem 20. stoleti. Dalsi ¢asti
jsou vénovany personalnimu fizeni, fizeni lidskych zdroji. Nedilnou soucasti je 1 nastup
nového pracovnika do organizace. Co vSechno musi uchaze¢ o zaméstnani ud¢lat,
kdyz chce nastoupit do nového zaméstnani. Zameéstnavatel ma urcité povinnosti, dané za-

konikem prace, které musi vykonat pied vznikem pracovniho poméru.

Ptredposledni ¢ast prace je vénovana vzdélavani pracovniki. Je nepfeberné mnozstvi moz-
nosti, jak vzdélavat své zaméstnance. V praci je popsano nékolik metod a nejvice vyuziva-

né metody.

Posledni cast prace tvoii prakticka cast. Praktickda c¢ast obsahuje dotaznikové Setieni,
diky kterému jsem byla schopna srovnat teoretické a praktické poznatky ziskané zpracova-

nim bakalaiské prace.
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.  TEORETICKA CAST
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1 HISTORIE — PERSONALNI ASPEKTY VE VYVOJI
MANAGEMENTU VE 20. STOLETI

Nejvétsi podil na vyvoji personalniho fizeni ma zacatek 20. stoleti. Lidé museli nejdiive
porozumét historickym kontextiim, aby mohli dale rozvijet soucasné ptistupy k personal-
nimu fizeni. Jako pocatky vyvoje persondlniho fizeni se daji povazovat pocatky védeckého

zajmu, ktery byl zaméten na praci a ¢lovéka.

Vyznam personalni prace se menil ¢asem. Bylo to zplisobeno vyvojem, kdy se utvarely
nazory lidi na postaveni ¢lovéka v organizaci. Sbiraly a ménily se ptistupy, metody a zku-

Senosti. [1]

1.1 Vyvoj personalniho Fizeni v Ceské republice

Personalni fizeni bylo v Ceské republice nejvice ovlivnéno dvéma svétovymi valkami,
které na nasem uzemi probehly. Vyvoj byl ovlivnén také naslednym politickym systémem,

ktery v Ceské republice fungoval.

Vznikly prvni pravni predpisy, které byly spojeny s péci o pracovniky. Tyhle piedpisy
se pokladaji jako pocatky pro personalistiku. Pfedpisy se tykaly pfedevSim zasady péce
0 bezpeCnost a zdravi pracovnikii pifi praci, rezim jejich pracovniho dne, piestavek,

odménovani apod.

Po vzniku Ceskoslovenské republiky doslo k Gpravé celé legislativy v pracovni oblasti
a oblasti socidlniho zabezpeceni. Bylo zaloZeno Ministerstvo socialni péce, kde vznikl za-

vvvvvv

osmihodinové pracovni doby.

Nezanedbatelny podil na vyvoji personalniho fizeni v Ceskoslovensku mél i Tomas Bata
a jeho systém fizeni, ktery pozdé€ji dostal nazev ,Battlv systém fizeni“. Bata se snaZil
zaméfit zejména na potfeby svych zaméstnanci. Na to, aby se vzdélavali, méli kde bydlet
a stravovat se. Poskytl jim zdravotni péci. Jeho systém fizeni fungoval, protoZze dokazal
Vv lidech vyvolat soutézivost, vysokou osobni i skupinovou vykonnost a kvalitu s efektiv-

nosti prace.
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Pozice personalisti byla na velmi nizké trovni z diivodu vyvoje personalniho fizeni.
Personalistika se u nas nepovazovala za dilezitou soucast podniku. To se ale v pribéhu
devadesatych let zménilo, jelikoz se na nasem izemi zacala rozvijet teorie i praxe perso-
nalniho fizeni. Doslo k tomu, Ze se vyuzivali ,.know-how* ze svéta. Bylo ale zapotiebi
prevést ,.cizi know-how* do ¢eskych podminek. Proto se personalisté Skolili a vzdélavali

Vv prubéhu skoly i v ramci dal§iho vzdélavani.[1]

1.2 Promény personalni prace ve 20. Stoleti

Personalni tizeni prochizelo zménami hlavné v souvislosti se socidlnimi a ekonomickymi
podminkami, které v t€ dob€ byly podminény danym obdobim a kulturou. V odborné lite-
ratufe Se nejCastéji doCteme, ze se daji vymezit tii ramcové etapy od nejstarsi
k soucasnosti. Uvadi se, Ze jsou to: personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni
lidskych zdroji. Tyto tfi etapy oznacuji jednotlivé vyvojové faze personalni prace a jeji

postaveni v fizeni organizace. [1]

1.3 Etapy ve vyvoji personalniho Fizeni

V 19. stoleti panovaly v organizacich velmi Spatné podminky, mezi které se fadi mzdy,
pracovni doba a pfedevsim pracovni podminky Zen a déti. Zaméstnavatelé museli reagovat

na tuto situaci, a proto se nejdiive zacala rozvijet péce o pracovniky.

Postupem cCasu piestali jednotlivi pracovnici v pozici personalisty stacit na narustajici
pocet ukoli, proto zacala vznikat personalni oddé€leni. V persondlnim odd¢€leni bylo vice
pracovniki, kde kazdy mél za kol néco jiného. Pomahali pfi ndboru a vybéru potencio-
nalnich pracovniki, pfi odménovani, zdkladnim vycviku apod. Zacala se vytvaret evidence

pracovnikd.

Od Sedesatych let se zacali do dulezitych pozic dostavat personalni feditelé nebo feditelé
pro kolektivni pracovni vztahy. Jejich moZnosti ale byly stale velmi omezené a neméli
moZnost moc zasahovat do strategie organizace. Zacaly se klast vétsi naroky na kvalifikaci

a odpovédnost personalistli v diisledku naristu legislativy v zaméstnavani lidi.
V pritbéhu osmdesatych let 20. stoleti vznikla koncepce ftizeni lidskych zdrojt.
Bylo to povaZovéano za nejvyssi uroveii systému personalni prace v organizaci. Rizeni lid-

skych zdrojt bylo pfevzato podnikatelskou sférou. Personalisté se v té dobé hodné potykali
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S problémy podnikové kultury a trzni ekonomiky, ktera v té dob¢ byla. Jako nejvétsi moti-

vace pro pracovniky bylo odménovani vykonu a jeho systém fizeni.

Nastup tymové spoluprace byl predevsim v devadesatych letech. Byli vyuzivani externisté,
aby vyhledavali pracovniky a nasledné je vzdé€lavali. Zacala byt vyuzivana flexibilni
pracovni doba, prace na caste¢ny uvazek, doc¢asné smlouvy a zacaly vznikat zaméstnanec-

ké vyhody.

Pozdé&ji se zacaly vyuzivat personalné-informacni systémy, které byly zahrnuty do celko-

vého informaé¢niho systému organizace. Zmeénila se pozice persondlniho tizeni. Zacalo byt

vvvvvv

lem pro persondlni fizeni je zajistit a udrzet si kvalifikované odborniky (manazery a spe-

cialisty), ale také vykonny personal. [1]
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2 PERSONALNI RiZENI

V dnesni dobé je personalni fizeni dilezitou soucasti fizeni celé organizace. Je to oblast,
ktera je zaméfena nejvice na ¢loveéka a péc¢i o n€j. Personalni fizeni maji na starosti perso-
nalni specialisté, lidové zvani ,personalisté*. Pokud je v organizaci vice personalistl,

mohou tvofit persondlni utvary.

ro~r

Personalni fizeni se zabyva zejména:

- Formulovanim, navrhovanim a pfijimanim personalni strategie a politiky organiza-
ce

- Poradenstvim a vedenim managementu organizace k implementaci persondlni stra-
tegie a politiky

- ZajisStovanim persondlnich sluzeb pro organizaci

- Poradenstvim pro vedouci pracovniky v oblasti socidlnich dopadii organiza¢nich

zmeén

Jeho cilem je vyuzivani potencidlu lidi a investic, které do nich dana organizace vlozila,
aby bylo dosazeno cili organizace. D¢&je se tak prostfednictvim personalnich procesi.
Diilezitym ukolem personalisti je vytvaiet pracovnikim podminky, kdy budou spokojeni
s vykonavanou praci, motivovat je k dalSimu rozvoji a vzdélavani a napomahat k tomu,

aby se ztotoznili s cili organizace.

Personalisté napomahaji organizaci vyvazovat a ptizpisobovat se zajmim zainteresova-
nych stran, jako jsou akcionafi, zdkaznici, dodavatelé nebo i pracovnici. Posiluji vztahy
mezi lidmi v organizaci a podporuji tymovou spolupraci. Sleduji vyvoj zaméstnavani lidi

na mezinarodni, narodni i mistni Grovni.

2.1 Ukoly personalniho Fizeni

Personalni fizeni se musi zabyvat poctem a strukturou pracovnich mist a srovnavat

je s poctem a strukturou pracovniktli v organizaci. Tyto dvé slozky by mély byt v souladu.
Personalisté by se m¢li zaméftit na pracovniky a jejich optimalni vyuZivani. Jestli nejsou
pracovnici moc zaméstnani a jestli svou praci zvladaji tak, jak maji.

Formuji tymy, sleduji, jestli mezi nimi panuji dobré mezilidské vztahy. Dohlizi na osobni

a socidlni rozvoj pracovnikll v jejich organizaci. A také, jestli jsou dodrzovany zdkony

Vv oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav. [1]
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2.2 Faktory ovliviiujici personalni Fizeni v organizaci

Faktory ovliviiujici personalni fizeni v organizaci se déli na dvé skupiny podminek.

- Vnéjsi podminky (nedaji se ve velké miie ovlivnit)

o

o

o

o

o

Rozvoj techniky a ménici se technologie

Ekonomické podminky

Konkurence na trhu

Vladni politika a legislativa vztahujici se k zaméstnani lidi
Socialni a kulturni vlivy

Demografické vlivy

Aktualni situace na trhu prace a jeji globalizace
Prostorova mobilita pracovnich sil

Hodnotové orientace lidi

Ekologicke vlivy

- Vnitini podminky (neboli organizac¢ni)

©)

Charakter ¢innosti organizace urcujici charakter prace a strukturu pracovni-
ka

Strategie a politika organizace

Velikost organizace

Geograficka poloha organizace

Organizacni struktura

Ekonomick4 situace organizace

Technické a technologické vybaveni organizace

Socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura pracovniki a jejich rozvojovy po-
tencial, flexibilita, mobilita atd.

Organizac¢ni kultura

Mezinarodni personalni fizeni odbory [1]
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3 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

., Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k rize-
ni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individu-

alné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.” [2]

3.1 Modely Fizeni lidskych zdroji
Existuji dva typy modeli fizeni lidskych zdroji:

- Model shody — vznikl na Michiganské skole
o systémy lidskych zdroji a struktura organizace by mély byt fizeny zpliso-
bem, jenz je vsouladu se strategii organizace. Existuje cyklus lidskych
zdrojl, ktery tvofi Ctyii typické procesy nebo funkce vykonavané ve vSech

organizacich. Jsou to: vybér, hodnoceni, odméiovani a rozvoj.

- Harvardsky systém — vznikl na Harvardské Skole
o vychazi z presvédéeni, Ze problémy dosavadniho personalniho tizeni lze
vyresit tak, ze by si manazefi méli vytvofit nadzor na to, jak si preji vidét
pracovniky zaméstnané v podniku a podnikem rozvijené. Zvolit si, jakd po-
litika a praxe tizeni lidskych zdroji mutze téchto cili dosdhnout.
o ma dva charakteristické rysy.
= liniovi manazefi akceptuji svou vétsi odpovédnost za zabezpecovani
propojenosti strategie konkurenceschopnosti a personalni politiky
= poslanim persondlniho utvaru je formulovat politiku a zéasady,
jimiz se fidi koncipovani a realizace persondlnich Cinnosti tak,
aby se vice vzdjemné¢ podporovaly
o harvardsky systém mél na teorii 1 praxi fizeni lidskych zdrojli vyznamny
vliv, a to zejména svym dirazem na skuteCnost, ze fizeni lidskych zdroji

se spiSe tyka vSech manazerd neZ jen personalniho Gtvaru a personalistd. [2]



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 17

3.2 Cile rizeni lidskych zdroju

v v

aby byla schopna prostiednictvim svych pracovniki plnit své cile. Je jen na ni, jak si udrzi
své kvalifikované, oddané a dobie motivované pracovniky. Organizace by méla své pra-
covniky nalezit¢ odménit za dobfe vykonanou praci. Nejvice pracovnici oceni ndlezitou
mzdu

za jejich praci, ale n¢kdy staci jen pochvala €1 pod€kovani. Tim organizace zvysi motivaci

a oddanost svych pracovniki.
Oblasti pInéni cilt lidskych zdroji:

- Efektivnost organizace
- Rizeni lidského kapitalu
- Rizeni znalosti

- Rizeni odmétiovani

- Zaméstnanecké vztahy

- Uspokojovani rozdilnych potieb [2]

3.3 Rozvoj lidskych zdrojtu
Pti rozvoji lidskych zdroji se dba na to, aby si pracovnici rozsifovali a dopliiovali své
schopnosti k vytvareni véci. Lidé se uci, jak se spole¢né ucit.

Rozvoj lidskych zdroju se da rozdélit do tfech zakladnich ¢asti na zakladé velikosti podni-
ku. Malé podniky nepotiebuji personalisty, rozvoj pracovnikll fidi manaZer. Ve stfednich
podnicich je alespoil minimalni personalni oddéleni. Ve velkych firmach jsou ale mnohem
¢lenitéj$i modely fizeni rozvoje lidskych zdroji. Velké firmy maji k dispozici manaZera,

ktery za rozvoj odpovida, ale jsou mu k ruce i rizné zaméfeni personalisté. [3]

3.4 Slozky rozvoje lidskych zdroji

Slozkami rozvoje lidskych zdroji jsou:

- Udeni se — nové poznatky jsou ziskany pomoci praxe nebo zkuSenosti

- Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti ve vSech oblastech zivota
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- Rozvoj — dosazeni schopnosti a potencialu pomoci vzdélavacich akci a praxe

Uceni (se)

Vzdélavani

Obr. 1: Vztah uceni (se), rozvoje a vzdélavani [upraveno podle F. Hronik, Rozvoj

a vzdélavani pracovniki]

- Odborné vzdélavani (vycvik) - planované a systematické formovani chovani
pomoci ptilezitosti k uceni, vzdélavacich akci, programii a instrukci, které umozni
jedinci dosahnout vyssi trovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohl svou

praci vykonavat efektivné [2]
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4 NASTUP NOVEHO PRACOVNIKA

Nastup nového pracovnika do organizace je celkem slozity ukol pro personalisty. Persona-
lista musi spravné vybrat nového pracovnika, ktery bude vyhovovat vedeni organizace.

Bude se ztotoziiovat se zajmy a cili podniku.

4.1 Ziskavani pracovniki

V procesu ziskavani pracovniktli proti sob¢ ,,stoji dvé strany. Na stran¢ jedné je organiza-
ce, ktera hledd vhodného pracovnika do své organizace a na stran€ druhé stoji potencialni

pracovnik, ktery pro sebe hleda vhodné pracovni misto.

Jak budou pracovnici reagovat na nabidku zaméstnani v organizaci, mohou ovlivnit vniti-
ni a vnéjSi podminky. Vnitini podminky souvisi s konkrétnim pracovnim mistem, ale také
S organizaci, ktera pracovni misto nabizi. Vnitini podminky jsou dany ptredevs§im individu-
alnim hodnocenim a nazory potencionalniho pracovnika. Potencionalni pracovnik reaguje
néjakym zptisobem na nabidku prace, kterou poskytla organizace. Vnéjsi podminky jsou
dany vice faktory. Patii mezi n¢ naptiklad demografické, ekonomické, socialni, technolo-
gické a sidelni podminky. Vnéjsi podminky jsou viceméné objektivni a daji se organizaci

do jisté miry ovlivnit.

Dale se rozliSuji vnitini a vnéjsi zdroje pracovnikia. Organizace ma tak dva zdroje pra-
covnikil, ze kterych muze Cerpat a obsazovat novd pracovni mista. Do vnitinich zdroja
spadaji hlavné pracovnici, ktefi v organizaci uz n¢jakou dobu plsobi. Dusledkem,
proc€ se tento pracovnik ptihldsi na jinou pozici, je bud’, Ze ho prace uz nebavi a chce néja-
kou jinou, ale také to miiZze byt zplisobeno zruSenim néjaké vyroby v organizaci a tudiz
i jeho pracovniho mista. Ale organizace, ani pracovnik nechce z organizace odejit,
proto pak tvofi vnitini zdroj pro nové misto. Vné&jsi zdroje pak tvoti predevS§im Cerstvi

absolventi Skol, studenti, diichodci, zaméstnanci z jinych organizaci.

Ziskéavani pracovnikl z vnitinich zdroji ma vyhody v tom, Ze organizace uz pracovnika
znd, umi posoudit jeho silné a slabé stranky. Z druhé strany zna pracovnik dobte organiza-
ci. Vi, jak organizace funguje, jaké ma stanovisko k pracovnikim a vedeni celkové.
Pro organizaci je vyhodnéjsi pofidit Si nové pracovniky z vnitfnich zdroji i kvili navrat-
nosti investic. To, co do pracovnika investovala uz kdysi, nemusi investovat znovu do né-

koho jiného. Tim padem usetii spousty penéz.



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 20

Vnitini zdroje pracovnikii mohou byt i nevyhodné pro organizaci. Pracovnik mtze byt
Vv organizaci tak dlouho povySovan, az na to nebude stacit. Nebude schopny dostatecné
dobfie plnit své ukoly dané pracovnim mistem. Dal$i nevyhodou jsou mezilidské vztahy.
Muze dojit k tomu, Ze jeden pracovnik bude neustdle povysovan a ostatni budou setrvavat
na své dosavadni pozici, i kdyz by chtéli byt také povyseni. Mlze pak mezi pracovniky

dochazet k neshodam.

Proti tomu stoji zdroje vnéjsi. Pro firmu mohou byt i tihle nové prichozi pracovnici velkou
vyhodou. Mohou pfinést do organizace novou skalu talentl, které by se v ramci vnitfnich
zdrojii hledali stézi. Nové piichozi pracovnici ,,zvenku* mohou do organizace ptinést takeé
nové pohledy, zkuSenosti z jinych organizaci. Zjisti, Ze spousta véci, které se doted’ néjak
délaly, by se mohly dé€lat jinak a pfedevsim lépe. Nevyhodou tohoto ziskdvani pracovnikii
je ale bohuzel cena. Inzerce neni vitbec levna. Organizace musi ptfildkat potencionalni pra-
covniky a nasledné je kontaktovat. Dal$i nevyhodou je adaptace nového pracovnika. Nove
piichozi pracovnik je sice vzdélany a kvalifikovany, ale v organizaci jesté neptsobil. Musi
si tedy zvyknout na nové prostfedi, jiné vedeni a spolupracovniky. Nejvétsi nevyhodou
jsou ale vztahy mezi stavajicimi pracovniky a nové ptichozimi. Stavajici pracovnik totiz
muze byt presvédCen o tom, Ze na nové zvolenou pozici stacil a byl by lepsi nez nove pri-

chozi pracovnik. Muize vznikat rivalita a nasledné neshody mezi nimi. [6]

4.1.1 Proces ziskavani pracovniku

V dnesni dob¢ uz je proces ziskavani pracovniklti pfedem dany postupem, ktery si urci
sama organizace. Pokud chce organizace, aby doba, kdy je pracovni misto neobsazeno,
byla co nejkrat$i, musi dodrZet urcity postup ziskavani pracovnikl. Sklada se z n€kolika

krokd.
1. Identifikace potieby ziskavani pracovniki

Identifikace potieby dodatenych pracovniki musi probihat s urcitym piedstihem,
nez dojde k vypsani urcitého pracovniho mista organizaci a nastup nového pracovnika
bude aktualni. Existuji situace, které se predvidat nedaji, a tou je naptiklad smrt nebo inva-
lidita pracovnika. V tom pfipad€¢ se musi proces urychlit, aby jeho misto bylo brzo nahra-
zeno novym pracovnikem. Pokud stdvajici pracovnik poda vypovéd’, a chce piejit do jiné
organizace, musi zlstat na stavajici pozici jeSté po dobu vypovédni lhiity. Organizace

tak ziské ¢as, aby mohla najit a zaroven zaskolit nového pracovnika.
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2. Popis a specifikace obsazovanych pracovnich mist

Pted piijetim nového pracovnika musi organizace provést specifikaci daného pracovniho
mista, které chce obsadit. Vytvofti tak né¢jakou specifikaci, kterou pouzije, aby mohla hledat
vhodného kandidata. Jestli spliuje vSechny pozadavky pracovniho mista. Vysledkem jsou
charakteristiky pracovnich ukoli a pracovnich podminek a pravé specifikace pracovniho

mista.
3. Identifikace zdroji uchazecu

Ve tietim kroku si musi organizace zvolit, z jakych zdroji bude pracovniky cerpat.

Jestli vybere pracovniky z vnéjSich nebo vnitinich zdroji nebo bude vyuzivat obou zdrojt.
4. Volba metod ziskavani pracovniki

Volba metod ziskdvani pracovnikli se odviji hlavné od zvoleni zdroje pracovniki. Zda
organizace chce pracovniky z vniténich zdrojii nebo vnéjsich. Metod je cela $kala a organi-

zace vyuzivaji jejich kombinace. Napiiklad:

uchazeci se nabizeji sami

- doporuceni stavajiciho pracovnika

- vyvésky (v organizaci nebo mimo ni)

- spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi
- spoluprace s urady prace

- inzerce

Nejvice vyuZivanou metodou je inzerce. Je pro organizace nejefektivn€js$i. Spravny inzerat

by mél obsahovat informace o:

organizaci — nazev a adresa organizace

- pracovnim mistu — ndzev prace

- kvalifikaci pracovnika — vzdélani, kvalifikace, praxe
- platovych podminkéach

- mistu vykonavané prace

- kontakt
Pokud inzerat spliuje predeSlé uvedené udaje, méla by ho organizace uvefejnit
ve vhodném sdélovacim prostfedku. Naptiklad tisk, internet, vyvésky, Gfad préace ¢i pra-

covni portaly.
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5. Volba dokumenti poZadovanych od uchazeci o zaméstnani

Nejvice vyuzivanym dokumentem pro zjisténi, zda organizace naSla vhodného adepta,
je osobni dotaznik. Dotaznik vypliiuje potencialni zaméstnanec Vv organizaci. Dale musi

pracovnik odevzdat zivotopis, doklady o vzdélani a praxi, nékdy i privodni dopis.
6. Formulace nabidky zaméstnani

Spravna nabidka zaméstnani by méla obsahovat ty samé informace, co inzerat. Nékteré
body se zamérn¢ vynechdvaji, naptfiklad informace 0 platu. Je to ale Spatna varianta,
protoze muze vést k mensi efektivnosti nabidky a tim vést k mensi odezvé od potencidlnich

pracovnikd.

Nabidka zaméstnadni by méla obsahovat také to, co miize organizace nové nastupujicimu

pracovnikovi nabidnout.
Nékdy se mitize vnabidce objevit 1 vek, ktery by mél uchaze¢ mit. Myslim si,
ze to muze byt pro nekteré jedince diskriminacni.

7. Uverejnéni nabidky zaméstnani

Po definovani a splnéni vSech Sesti predchozich krokti, mize byt nabidka prace uvetejnéna.

Organizace by neméla spoléhat jen na jednu variantu uvetejnéni, ale vyuzit vice médii.
8. Predvybér

Personalisté v organizacich provadi ptedvybér pracovniki, kteti by byli pro jejich novou
pracovni pozici vhodni. Vhodni uchazeci o pracovni pozici jsou pozvani na osobni pracov-
ni pohovor. Pokud méa uchaze¢ néjaky dotaz k nabidce prace, protoZe informace na inzera-

tu nejsou dostatecné, mél by mu je personalista zodpovédeét.
9. Sestaveni seznamu uchazecu

Sestaveni seznamu uchazecl je posledni a konecny bod ziskavani pracovniki. Je sestaven
seznam piiblizné 5 -10 uchazecl na jedno pracovni misto, ze kterych se pak vyb&rovymi

metodami vybere prislusny pocet pracovniku, ktery organizace pozaduje. [6]



UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky 23

4.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovniki je klicova udalost, ktera se pfi ziskavani pracovnikd déje. Nikdy zadna
metoda vybéru nezaruci, zZe se podatilo najit toho nejlepsiho pracovnika, ktery bude plnit
zadané ukoly. Aby vybér probehl spravn€, musi organizace dodrzet urcita pravidla. Musi
dojit ke specifikaci kritéria vybéru. Organizace by méla odhadnout, na kolik bude novy
pracovnik schopny vykonavat stanovené ukoly. Personalisté by méli stanovit, jaky bude

postup pii vybéru spravného uchazece a zajistit vhodné jednani s nim.
Postup pro stanoveni kritérii:

- Personalisté by se meli zamé&fit na odbornou zptisobilost pracovnika. Jaké ma vzdeé-
lani, jaké absolvoval Skoleni apod. M¢li by se zabyvat 1 neformalni kvalifikaci,
kam spada naptiklad jednodenni skoleni.

- Stanovit na zakladé¢ ¢eho budou personalist¢ odbornou zpusobilost posuzovat.
Uchaze¢ by mél poskytnout personalistim kopie dokladl o ukonceni vzdélani

- Personalisté spolecné s liniovym manazerem by méli posoudit kritéria ispéSnosti
uchazece v byvalé organizaci

- Mc¢lo by dojit ke stanoveni faktort predvidani uspé$ného vykonu prace

- Personalist¢ by se méli zaméfit na rysy osobnosti uchazece. Posoudit tymova,
utvarova a celoorganizacni kritéria.

- Uchaze¢ by mél projit testy osobnosti, pohovory nebo diskuzemi.

- Personalist¢é musi posoudit, zda je uchaze¢ vhodny na pracovni misto. Dojde

ke stanoveni, jak ziskat objektivni informace o uchazeci.
Metody vybéru pracovnikii

Nejvhodné€j$i metodou vybéru nového pracovnika je prijimaci a vybérovy pohovor.
Diky tomuto pohovoru si miiZe personalista ovéfit informace, které ziskal zejména

Z vyplnénych dokumenti uchazece.

Dalsi metodou je Zivotopis. Ten uchaze¢ odevzdava dopiedu, nez je vyzvan na piijimaci

a vybérovy pohovor. Personalisté tak mohou ziskat informace o uchazeci.

V nékterych organizacich se vyzaduje, aby uchaze¢ odevzdal i dokument o lékarském
vySetreni. To se pouziva, ale pouze v organizacich, které pracuji s potravinami, ve skolstvi

nebo v dopravé.
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Personalisté si mohou od byvalého zaméstnavatele uchazeCe vyzadat referenci. Velky
diraz se k nim ale neptiklad4d z divodu hodnoceni jednim ¢lovékem. Ten mize byt vici

uchazeci zaujaty a tim padem neni reference objektivni.

Nejdrazsi a organiza¢né naro¢né je prijeti uchazeCe na zkusebni dobu. Organizace muze
prijmout vice uchazec¢ii a pozdé&ji si vybrat toho nejlepsiho na zakladé zjisténych vysledkt
ve zkuSebni dob¢.

Nekteré organizace mohou vyuzit i AC, coz je vycvikovy program zaméfeny na komplexni
zkoumani odbornych a osobnich schopnosti uchazece. Tato metoda se ale moc nevyuZziva,

kvuli finanéni a ¢asové strance. [9]

4.3 Povinnosti zaméstnavatele pred uzavienim pracovniho poméru

Povinnosti zaméstnavatele pied uzavienim pracovniho poméru jsou dany zékonikem prace,
poptipadé zvlastnim pravnim predpisem.
Zaméstnavatel smi vyzadovat pouze informace o uchazeCi o zaméstnani, které bezpro-

sttedné souvisi s uzavienim pracovni smlouvy.

Zaméstnavatel ma povinnost seznamit fyzickou osobu spravy a povinnostmi,
které by pro ni vyplynuly z pracovni smlouvy, s pracovnimi podminkami a podminkami
odménovani. Zaméstnavatel musi zajistit, aby uchaze¢ o pracovni misto v organizaci

prosel lékarskym vysetienim. [12]

4.4 Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér se zaklada:

- Pracovni smlouvou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
- Volbou dle zvlastnich ptedpisti nebo stanov

- Jmenovanim dle zvlaStnich pravnich pfedpisii u vedoucich zaméstnanct
Pracovni smlouva
Pracovni smlouva musi byt uzaviena v pisemné podobé. Musi obsahovat 3 nélezitosti:

- Druh préce, kterou ma pracovnik vykonavat pro zaméstnavatele
- Misto nebo mista vykonu prace

- Den néstupu do prace
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Zaméstnavatel ma pravo odstoupit od pracovni smlouvy v ptipadé, Ze zaméstnanec nena-

stoupi ve sjednany den do prace, aniz by mu v tom brénila piekdzka v praci.
Kazda se stran pracovniho poméru musi obdrzet jedno vyhotoveni pracovni smlouvy.

Pracovni pomér vznikd dnem, ktery byl sjednan obéma stranami, jako den nastupu
do zaméstnani nebo ktery byl uveden jako den jmenovani na pracovni misto vedouciho

zameéstnance.
Povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru

Od vzniku pravniho poméru je zaméstnavatel povinen ptidélovat pracovnikovi praci podle
pracovni smlouvy a platit mu za vykonanou praci mzdu nebo plat. Musi také dodrzet

vSechny body, které mu urcuje smlouva.

Pracovnik je povinen konat osobné praci zadanou zaméstnavatelem v rozvrzené tydenni

pracovni dobg.
Pracovni pomér na dobu urcitou
Pracovni pomér trva dobu neurcitou, pokud neni ve smlouvé uvedeno jinak.

Pokud je pracovni pomér mezi smluvnimi stranami sjedndn na dobu urcitou, musi byt
sjednan na dobu kratsi nez 3 roky. Ode dne vzniku pracovniho poméru mize byt prodlou-

zeni opakovano pouze dvakrat.
Prace konané mimo pracovni pomér
Existuji 1 prace konané mimo pracovni pomér. Patii sem dohody. Jsou dvojiho typu:

- Dohoda o provedeni prace — je omezena rozsahem 300 hodin za rok. Ma pisem-
nou podobu. Odménu dostane pracovnik celou, nesrazi se z ni zdravotni ani social-
ni pojisténi.

- Dohoda o pracovni ¢innosti — neni omezena rozsahem hodin, musi byt jen vétsi
rozsah nez 100 hodin za rok. MiZe byt uzaviena i na dobu neurc¢itou. Dohoda musi
mit pisemné zné€ni a musi v ni byt uvedena mzda. Dohoda o pracovni ¢innosti

ale podléha dani z pfijmu a také zdravotnimu a socialnimu pojisténi. [12]
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4.5 Personalni evidence

Personalisté vedou v organizaci evidenci pracovnikti. Ta muZe obsahovat tidaje o pracov-
nicich, pracovnich mistech, smlouvach, odménovani, hodnoceni pracovniho vykonu,
kontaktech a adresach. Mlize obsahovat i specifické informace o pracovnicich, naptiklad
udaje o vzdélani, kvalifikaci, zdravotnim stavu, zvlastnich dovednostech a schopnostech

a také disciplinarnich zélezitostech.

Evidence je vedena pomoci pocitatového personalniho informaéniho systému. Pro perso-
nalisty je tento systém velkym usnadnénim jejich prace. Maji lepsi piistup k idajim o pra-
covnicich. Pomoci persondlniho informac¢niho systému mulze byt veden i1 systém mezd
a platl. Muze obsahovat systémy na ziskavani pracovniki, elektronické vzdélavani nebo
fizeni pracovniho vykonu a odménovani. Systém mtize mit sitovou podobu. To je velka

vyhoda v ramci piistupu do databaze. Pfistup mtize probéhnout na dalku nebo online. [2]
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5 MOTIVACE PRACOVNIKU

Clovék od nepaméti uspokojuje své socidlni a existenéni potieby prostiednictvim prace.
Lidé usiluji o to, aby méli vysoky vydélek, dobrou pozici mezi lidmi, optimalni vztahy
se spolupracovniky ale i nadfizenymi. Chtéji byt uspeésni v pracovni ¢innosti a dobie oce-
néni za svilj vykon. Potfebuji se osobnostné rozvijet a mit moznost pracovniho postupu

naptiklad na vyssi pozice.
Typicka motivace pro pracovniky:

- Finan¢ni odména

- Pracovni hodnoceni

- Pracovni podminky a rezim prace

- Hodnoceni skupinou — projevy uznani a respektu

- Porovnani vykonu s vysledky ostatnich — sebehodnoceni, sebeocenéni a z nich vy-
plyvajici aspirace a cile

- MozZnost samostatné prace

- Benefity — sleva na ubytovani, stravovani

- Pochvala

Jako nastroj k motivaci pracovnikl v organizaci slouzi motivacni program. Takovy pro-
gram je v souladu s personalni strategii a socidlni politikou organizace a prolina celym
systémem fizeni lidi. Jeho tkolem je ovliviiovani pracovni ochoty lidi, kde je ovlivnéna
pfedev§im vykonnost a spokojenost. Motivacni program je v podstaté soubor pravidel,

opatteni a postupt, pomoci kterych je dosazeno zZadouci pracovni motivace pracovnika. [4]
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Obr. 2: proces motivace [11]

5.1 Typy motivaci

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. V prvnim piipadé lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potteby, nebo alespon
vede k tomu, Ze od ni oc¢ekavaji splnéni svych cili. Ve druhém piipadé mohou byt lidé
motivovani managementem prostiednictvim takovych metod, jako je odménovani,

povySovani nebo pochvala. [4]

Podle Herzberga a kol., existuji dva typy motivaci:

- Vnitfni motivace — je dana faktory, které si lidé sami vytvafeji. Chovaji se pak
urcitym zplisobem a vydavaji se ur€itym smeérem. Tvoii je: odpovédnost, volnost
konat, mozZnost rozvijeni svych schopnosti a ptilezitosti k postupu.

- Vnéjsi motivace — patii sem to, co davaji napfiklad zam&stnavatelé svym pracov-
nikiim, aby je motivovali. Tvoii je: odmény ve formé& zvySeni platu, pochvala

¢i povyseni, ale také tresty. [2]
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6 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Velmi vyznamnou personalni oblasti pro organizaci i pro pracovnika je odménovani pra-
covnikli, n¢kdy také oznaCované jako kompenzace/ndhrada za praci. Je realizovano
ve form¢ mzdy, platu ¢i jiné penézni odmény za vykonanou praci. Odmény za praci ovliv-

nuji mnozstvi a kvalitu budouci prace. [5]

6.1.1 Slozky odménovani
Odménovani zahrnuje tyto slozky:

- Zakladni penézni odména, dodatecné penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy
a platy)

- Zaméstnanecké vyhody

- Nepenézni odmény (uznani, ocenéni, uspéch, odpoveédnost, osobni rozvoj)

- Procesy fizeni pracovniho vykonu
Celkova odména zahrnuje:

- transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény (penézni odmény a zaméstna-
necké vyhody)

- relaéni (vztahové) odmény — nehmotné (vzdélavani a rozvoj, zazitky z prace) [5]

6.1.2 Zaméstnanecké vyhody

Pracovnici maji moznost ziskat zaméstnanecké vyhody od svych zaméstnavatelii. Jsou

pfidany k odménam navic. VétSinou byvaji poskytnuty ve formé€ penéz.
Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod pro pracovniky organizace jsou:

- Poskytnuti atraktivniho konkurenceschopného souboru celkovych odmén, které
by mély umozZnit jak ziskat, tak i udrZet vysoce kvalitni a vzdélané pracovniky

- Uspokojeni osobni potieby pracovniki

- Posileni oddanosti a védomi zavazku pracovnikli vii¢i organizaci

- Poskytovani daniové zvyhodnéného zplsobu odmény nékterym pracovnikiim
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6.1.3 Faktory odménovani

Vyznamnou funkci v odménovani, predevs§im v podob¢ a velikosti odmény, maji mzdo-

tvorné faktory. Daji se rozd¢lit do dvou skupin:

1. vnéjsi mzdotvorné faktory
— situace na trhu prace; zdrojem informaci jsou mzdova Setieni
— platné zakony, piedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti
odménovani
2. vnitini mzdotvorné faktory
— faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
V hierarchii funkci organizace
— vysledky préace a pracovni chovani pracovnika, uroven vykonu
— pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci jako

celku [5]
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7 VZDELAVANI PRACOVNIKU

V dnesni dob¢ rostou pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveéka v organizaci i mezi lid-
mi. Aby ¢lovék mohl pracovat a fungovat tak jako pracovni sila, musi si své znalosti a do-

vednosti neustale prohlubovat a rozsirovat.

Pracovnici maji moznost si své pracovni schopnosti rozsifit pomoci rekvalifikacniho pro-

cesu, kdy pracovnik majici né¢jaké povolani, mize pomoci rekvalifikace povolani zménit.

Organizace se musi orientovat na své pracovniky a poskytnout jim doskoleni, pieskoleni

Vv piipadg, Ze pracovnik nema pozadovanou kvalifikaci, ale je ochoten si ji dod¢lat. [6]

OBLAST VZDELANT{ ZAKLADNI PRIPRAVA NA
POVOLANTI
OBLAST KVALIFIKACE

(oblast odborné/ profesni

ptipravy, training v $ir$im DOSKOLOVANI

slova smyslu) (prohlubovani kvalifikace

PRESKOLOVANI

(rekvalifikace, retraining)

OBLAST ROZVOJE
(oblast rozsifovani kvalifi-
kace, oblast dalSiho vzdé-

lavani)

Profesni rehabilitace

Obr. 3: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka [6]
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Pro zaméstnavatele v organizacich je vzdélavani jejich pracovnikii nedilnou soucésti.
Pottebuji zvySovat kvalifikaci svych pracovnikii, aby dosahli vétsiho pracovniho vykonu
a tak ptispéli k celkové produktivité celé organizace. Pracovnici diky vzdélavani ziskavaji

nové znalosti, dovednosti a schopnosti. [7]

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll tvofi nedilnou soucast strategie a politiky organizace.
Investice, které jsou do vzdélavani pracovniki organizace vloZeny, jsou chapany jako
navratné. Zajisti totiz organizaci pottebné schopnosti pracovnik, které pottebuji k vykonu
své prace. Pro pracovniky je to vyhoda, protoze mohou ziskat i jiné zaméfeni nez méli

v

puvodné. Tim padem jsou zajimavéjsi a zadangjsi i pro ptipadné jiné zaméstnavatele. [5]

Vedouci pracovnici a zejména personalisté vybiraji pro své pracovniky vhodnéa Skoleni.
Pti vybéru Skoleni se musi zohlednovat misto a zatizeni, kde se bude vzdélavani uskutec-

novat. Musi se urcit také jeho délka, Casovy usek a pro jaké pracovniky je Skoleni urceno.
(8l
Mezi oblasti vzdélavani patri:

- Orientace — pracovnik si rychle zvyka na organizaci, kolektiv pracovnika a praci
na konkrétnim pracovnim misté

- Prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pracovnici se vzdé¢lavaji proto,
aby si prizpusobili své odborné znalosti specifickym pozadavkiim pracovnich mist

- Rekvalifikace (preSkolovani) — pracovnik ziskava nové znalosti a dovednosti,
Které mu umozni vykonavat praci na jiném nez sou¢asném pracovnim misté

- Profesni rehabilitace — cilem je opétovné zafazeni osob, kterym jejich zdravotni

stav trvale nebo dlouhodob¢ branil ve vykonavani dosavadniho zaméstnani. [7]

7.1 Typy vzdélavani

Ziskéani novych znalosti, dovednosti a schopnosti ¢lovéka se nazyvéa proces vzdélavani.

MuzZeme rozliSovat ¢tyfi typy vzdélavani:

- Instrumentalni vzdélavani — pfispiva k lepSimu vykondvani prace

- Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — dochdzi k zlepSeni znalosti a pochopeni véci
- Citové (emoc¢ni) vzdélavani — formuje postoje a pocity cloveéka

- Sebereflektujici vzdélavani — ¢lovek diky tomuto vzdélavani jinak mysli a diva

se na urcité véci jinak, diky tomu se vytvaii nové znalosti. [5]
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7.2 Vzdélavaci programy

Realizace vzdélavacich programi vyZaduje:

- definovani cili vzdélavani

- vytvafeni prostfedi, v némz dochazi k efektivnimu vzdélavani

- pouzivani spravné namixovanych, zkombinovanych ptistupti ke vzdélani

- uplatiovani systematického, planovitého a vyvazeného ptistupu k zabezpecovani
vzdélani

- identifikovani potfeb vzdélavani a rozvoje

- uspokojovani téchto potieb poskytovanim spravné namixovaného, zkombinované-
ho rozmanitého vzdélavani, rozvoje a vycviku, véetné e-learningu

- vyhodnocovani efektivnosti té€chto procest

7.3 Metody vzdélavani

Rozdéleni metod vzdélavani:

- Metody ,,0on the job* — metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti, jsou délany
pii vykonu prace
- Metody ,,of the job* — metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, probiha-

ji bud’ v organizaci, nebo mimo ni
Do skupiny metod uplatiiovanych pri vykonu prace (,,on the job*) je zahrnovana:

- instruktaz (neboli zacvik) — nejjednodussi zpsob zacviku nového pracovnika;
osvojeni probihd pomoci sledovani jiz zaskoleného pracovnika,

- asistovani - asistujici pracovnik pomahé pracovnikovi pii plnéni tikold,

- povéreni ukolem - samostatné pInéni ukolu s dohledem napi. nadfizeného,

- koucovani - podnécovani a smérovani pracovnika k Zadoucimu vykonu,

- mentoring - pracovnik vyuziva jinou osobu jako radce neboli mentora k osobni
pomoci,

- konzultace — pracovnik konzultuje sviij postup se Skolitelem,

- rotace prace - pracovnik kratkodobé¢ pisobi na riznych pracovnich mistech nebo
Vv riznych utvarech organizace; ziskava tak poznatky o komplexni ¢innosti organi-
zZace,

- pracovni porady — pracovnici se seznamuji s problémy, které se tykaji celé orga-

nizace. [5]
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Do skupiny metod uplatiiovanych mimo pracovisté ,,of the job* je zahrnovana:

- prednaska, Skoleni — jsou zaméfeny na zprostiedkovani ,,faktickych ,, informaci.

- prednaska spojena s diskuzi — pomoci této metody probiha zprostiedkovani zna-
losti pomoci kladeni otézek, dotazti od skolenych pracovniki.

- demonstrovani — za pouziti audiovizualni techniky, pocitacii a trenazérii jSOu
predvedeny znalosti a dovednosti, které se pracovnik uci.

- pripadové studie — vyuzivaji se pfi vzdélavani manazerti a vedoucich pracovnikd.
Utastnici této metody se snazi o diagnostiku situace a navrzeni nejvhodngjsiho
feSeni problému.

- workshop — je jednou z variant piipadové studie. Skoleni probiha pomoci tymové
spoluprace.

- brainstorming — je dalsi z variant pfipadové studie. Kazdy z ucastniki Skoleni se
snazi navrhnout n&jaké feSeni. ReSeni se pak prednesou a je uspoiadana diskuze.
Po diskuzi se najde nejlepsi navrh.

- simulace — jde pfedevsim o praxi a aktivni ucast Skolenych pracovniki. Pracovnici
dostanou scénaf, ktery musi rozebrat a nasledné€ rozhodnout o vhodném feSeni.

- hrani roli — od ucastnikii je vyZzadovana aktivita a samostatnost. Berou na sebe
urcité role a v nich poznévaji povahu mezilidskych vztahti. Metoda je orientovana

na praktické schopnosti a jejich rozvoj. [8]
Dalsi metody vzdélavani:

- assessment centre (AC) - v dnesni dob¢ je tahle metoda velmi moderni a vysoce
hodnocend. Probihad za pouZiti pocitace, ktery generuje rizné ukoly a problémy,
které ucastnici Skoleni musi fesit.

- ,outdoor training* — Ucastnici se u¢i pomoci hrani. Uceni je spojeno se sportov-
nimi vykony &i aktivitami. Ugastnici se u¢i manaZerskym dovednostem, uméni
koordinovat ¢innost a dobfe vést své podiizené

- vzdélavani pomoci pocitaci — pocitace umoziuji simulovat riznou pracovni situ-
aci. Zobrazuji také nazorna schémata, grafy a obrazky. Zakonceni probihd pomoci

zaverecnych testll a cviCeni provadénych také na pocitaci. [8]
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7.4 Prinosy vzdélavani

Nékteré organizace se snazi snizit naklady, které vznikaji se vzdélavanim pracovnikl
organizace. N¢kdy ale dojde k tomu, ze vzdélavani neni tak efektivni, protoze se snazi zby-
te¢n¢ usetfit tam, kde neni potieba. Zkracuji svym pracovnikiim Skoleni, protoze by je to
stalo moc penéz. Jenze pracovnici pak nemaji dostate¢né znalosti a Skoleni si stejné musi

dodé¢lat. Organizaci ale tahle nerozvaznost stoji moc penéz.
Prinosy vzdélavani, které zahrnuji:

- LepSi vyuZiti potencialu zaméstnanci — pracovnici jsou pfizpusobivéjsi, flexibil-
n¢jsi a schopnéjsi plnit pozadavky z vedeni organizace na zvySovani vykonu

- LepSsi vyuZiti zaFizeni a systému — organizace n¢kdy zbyte¢n¢ kupuji technologie,
se kterymi nejsou jejich pracovnici zvykli a schopni pracovat, protoze nemaji
dostate¢né vzdélani a Skoleni

- ZvySeni vykonu — diky vzdé€lani se mohou vratit n¢které spotiebované zdroje.

- SniZeni fluktuace — pracovnici reaguji pozitivné na moznost vzdélani a rozvoje

- ZvySeni spokojenosti zakaznika

7.5 Planovani osobniho rozvoje pracovniki

., Planovani osobniho rozvoje pracovniku provadéji jednotlivci s potrebnym vedenim,
podporou a pomoci manazeri. Plan osobniho rozvoje se zaméruje na kroky, které lidé na-
vrhuji ve prospéch svého vzdéldavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za formulovani
a realizaci planu, ale musi jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany organizace a jejich

manazeri. “ [5]

7.5.1 Faze rozvoje pracovnikii
Planovani osobniho rozvoje pracovniki miZe mit nasledujici faze:

1. analyzovani soucasného stavu a urceni potieb rozvoje (napf. v rdmci procesu fizeni
pracovniho vykonu nebo na zéklad¢ vystupt DC)

2. stanoveni cile rozvoje (zlepSovani vykonu na sou¢asném pracovnim misté, zlepSeni
nebo ziskani dovednosti, roz§ifeni znalosti, rozvoj konkrétnich oblasti schopnosti,
pfechod nebo vzestup v rdmci organizace)

3. pftipraveni planu akci (¢i krok®l) — plan ¢innosti k rozvoji (cile vzdélavani, rozvojo-

vé aktivity)
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4. realizovani naplanovanych akci [5]

7.6 Rizeni kariéry pracovniku

Kariéra je vazana na pracovni zatfazeni a je slozkou zivotni drahy ¢lovéka. Je mozné ji
chépat jako méteni pracovnich uspéchti, mnozstvi a zavaznost vykondvanych funkei, pra-
covni zafazeni a spoleenské postaveni. Kariéra je ovlivnéna schopnostmi, motivaci, hod-

notami, postoji, aspiraci, vlastnostmi ¢lovéka, jeho profesni kvalitou a zkuSenostmi.

Clovek si Casem dotvarii svlij sebeobraz a profesionalni pojeti. Ziskalo nazev kariérova
kotva. Ta ma za ukol vést, usmériiovat, stabilizovat a integrovat osobni kariéru. Kotva ma

tfi komponenty:

- Vlastni obraz talentu a schopnosti
- Vlastni obraz motivi a potieb

- Vlastni obraz postoji a hodnot
Bylo vymezeno pét kariérovych kotev:

- Technicko — funk¢éni kompetence
- Manazerska kompetence

- Jistota

- Kreativita

- Autonomie [5]
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7.7 Péce o kvalifikaci pracovniki a jeji prohlubovani

Péce o kvalifikaci pracovnikll je zapsdna v zakoniku prace v hlavé II, § 227 — 235.
Zahrnuje zejména informace o: zaskoleni a zauceni, odborné praxi absolventd Skol,

prohlubovani kvalifikace a také zvySovani kvalifikace.
Vzdélani znamena, Ze pracovnik absolvuje kvalifika¢ni piipravu na povolani studiem.

Kvalifikace je schopnost pracovnika, aby mohl vykonavat urcité povolani, které si vybral.
Prace je pak provadéna za danych technickych a organizacnich podminek za urciteho

daného stupné slozitosti. Je vyZadovana vysoké kvalita prace.

Pracovnik si také maze prohloubit kvalifikaci. Zakonik prace upravuje prohlubovani kva-
lifikace v § 230. Pracovnik ma moznost si prohloubit své znalosti a dovednosti. Pokud
se jedna o ndkladnéjsi Skoleni a zaméstnavatel mu jej nechce zaplatit celé, mize se pra-
covnik na financich podilet spoleéné se zaméstnavatelem. Cas, ktery pracovnik stravi
na Skoleni, by mél zaméstnavatel pracovnikovi proplatit jako by byl pfitomen v praci

a nalezi mu tedy mzda.

Zvysovani kvalifikace je dalSim zpiisobem ziskani dovednosti, znalosti a schopnosti.
Upravuje ji § 231. Zvysenim kvalifikace se rozumi studium, vzdélavani nebo S$koleni,
které vedou k dosazeni vyssiho stupné vzdélani. Zaméstnavatel by mél poskytnout pracov-

nikovi ndhradu mzdy v podob¢ pracovniho volna podle zdkoniku prace, § 232.

Kariéra pracovnikia je v organizaci velmi podstatna. Je to zpusob motivace pracovnikd.

Pracovnici tak vidi, Ze se mohou osobné rozvijet a jsou spokojeni.
Organizace miiZe svym pracovnikiim poskytovat sluzby:

- Stravovani — zamé&stnavatel musi svym pracovniklim umoZnit stravovani b&hem
pracovni doby. MiliZe pracovniklim poskytnout stravovani ve vlastnim stravovacim
zatizeni (pokud ho organizace ma) nebo mimo organizaci. MiiZe pracovnikiim
ptispivat 1 finanén€ na stravovani pomoci stravenek ¢i slev. Neni to ale ze zdkona
jeho povinnosti.

- Socialni zaFizeni — zaméstnavatel se musi fidit podminkami, které jsou dany hygie-
nickymi normami a zajistit tak pracovnikiim dostate¢né hygienické zatizeni

- zdravotni sluzby — zaméstnavatel by mél mit uzavienou smlouvu s praktickym
lékafem, ktery pfi nastupu pracovnika vykond jeho vstupni zdravotni prohlidku

a nasledné preventivni zdravotni prohlidky
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- poskytovani pracovnich odévii — patii k nim i1 ochranné¢ pomticky. Tady se musi
zaméstnavatel fidit predpisy a zdkonikem prace

- doprava do zaméstnani — zaméstnavatel mize svym pracovnikim poskytnout
ptispévek na dopravu do zaméstnani nebo dopravu sdm zajistit. Neni to ale jeho

povinnost dana zakonem.
DalSimi sluzbami, které mohou byt poskytnuty pracovnikim, jsou:
- sluZby spojené s vyuzivanim volného ¢asu
- sluzby ke zlepSovani zivotnich podminek pracovnikt
- zaméstnanecké vyhody

- péce o zivotni prostiedi [9]
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

K mé bakalaiské préci jsem se rozhodla vytvofit dotaznik, ktery byl zaslan na personalni
oddéleni riznych firem z okoli. Rozhodla jsem se, Ze dotaznikové Setfeni bude anonymni.

Domnivala jsem se, ze n¢které firmy by nemusely chtit uvadét sva data vefejnosti.

Dotaznik jsem vytvofila na webovych strankach Survio.com. Vybrala jsem si ho,
protoze se mi libilo pracovni prostiedi, které nabizi. Otazky jsem si mohla zadat,
jak jsem potiebovala. Byla vzdy moznost si vybrat, jestli bude moznost vybéru omezena
pouze na jednu odpovéd nebo bude povolena moznost oznaceni vice odpoveédi. Dalsi

velkou vyhodou portalu Survio.com je, Ze umoziuje vytvotit dotaznik zcela zadarmo.

Registrujte se zde

Snadnéa tvorba dotazniku. Rychly sbér odpovédi

Qi [ (g St

=

Obr. 4: Printscreen webového prostiedi portalu Survio.com
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8.1 Postup vytvareni dotazniku

Pro vytvoreni dotazniku bylo tfeba se zaregistrovat pomoci e-mailové adresy. Ta slouzi

pozdéji i k oznamovani, ze ndm nékdo dotaznik vyplnil.

Dalsim krokem je spusténi privodce dotaznikem, kde si miizeme zvolit libovolnou Sablonu
dotazniku, ktera je zamétfena na néjakou kategorii zjiStovani, naptiklad: akce, vzdélavani,

zdravotnictvi apod. Ja si zvolila cestu vlastniho dotazniku. Vyplnila jsem nazev dotazniku.

Poté se mi zobrazila stranka, jak bude samotny dotaznik vypadat. Napsala jsem tvodni
text, ktery je soucasti dotazniku samotného a mél by informovat dotazované, o tom,

kdo jsem a pro¢ by méli dotaznik vyplnit. M¢l by obsahovat 1 podékovani za vyplnéni.

Dalsim bodem bylo vytvoieni otazek. Otazek jsem zvolila dvacet. Myslim si, ze je to
optimalni pocet.
Po vytvofeni vSech otazek a nasledném kliknuti na dokonéeni dotazniku, se mizu podivat

zpét na uvodni stranku, kde najdu, kolik dotaznikti bylo vyplnéno.

Pro rozsifeni dotazniku do firem jsem vyuzila vygenerovanou adresu portalem Survio.com.

Tu jsem nasledné zkopirovala a poslala ptes e-mail do riznych mnou vybranych firem.
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9 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznik obsahoval 20 otdzek zamétenych na fizeni lidskych zdrojii, motivaci, odménova-

ni a vzdélavani pracovnikti v organizaci.

Dotazniky byly rozeslany do 50 organizaci v Ceské republice. Odpovédélo pouze 32,
coz je ale nadpolovi¢ni vétSina, tudiz data z dotazniku mohou byt pouzita pro srovnani
teoretického a praktického pohledu.

9.1 Otazky z dotazniku a rozbor odpovédi

1. Vas podnik se iadi mezi?

Na vybér v této otazce byly 3 odpoveédi. Respondent vybiral jednu z nabizenych moznosti.

1. otazka

= malé podniky
= stfedni podniky

m velké podniky

Graf 1: Graf k ot4zce &. 1

Nejvetsi cast organizaci, které se podilely na vyplhovani dotazniku, tvoii sttedni podniky.
Tuto moZnost oznacilo 12 respondentii. Malé a velké podniky tvoii zbyvajici ¢ast. Maly

a velky podnik oznacilo 10 respondentti (kazdy 10 = 20 celkem).
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2. S jakym typem provozu se miiZeme ve vaSem podniku setkat?

Na vybér v této otazce byly 4 odpovédi. Respondent vybiral jednu z nabizenych moznosti.

2. otazka

® jednosménny
B dvousmeénny
u tfisménny

B nepretrzity

Graf 2: Graf k otazce ¢. 2

Podle grafu vidime, Ze nejvétsi Cast respondentli oznacila moZnost, Ze jejich organizace
preferuje jednosménny typ provozu, a to v po¢tu 14. Dvousménny provoz oznacilo 10

respondentt. Ttisménny spoleéné s nepfetrzitym oznacilo shodné po 4 respondentech.
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3. Kde vyhledavate své potencialni zaméstnance?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moZnosti nebo uvést svoji vlastni,

pokud nenasel v moznostech tu spravnou pro néj.

3. otazka
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Graf 3: Graf k ot4zce ¢. 3

Podle grafu je vidét, Ze respondenti jako zdroj vyhledavani novych pracovnikii vyuZivaji
nejcastéji doporuceni od zaméstnancli nebo znamych. Dalsi vysoké misto obsadil inzerat,

ufad prace, pracovni portaly a persondlni agentury.
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4. Kde inzerujete nabidku prace ve vaSem podniku?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moZnosti nebo uvést svoji vlastni,

pokud nenasel v moznostech tu spravnou pro néj.

4. otazka

70

40 -+
30 A
20 A

Graf 4: Graf k otazce ¢. 4

Ve Ctvrté otdzce vidime nejvice vyuzivané portaly, kde organizace inzeruji své nabidky
prace. Nejvice vyuZzivané jsou ufad prace, vlastni webové stranky podniku a pracovni
portaly. Naopak mezi nejméné vyuzivané patii televize a rozhlas. Televizi neuvedl ani

jeden respondent a rozhlas pouze jeden.
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5. Jaké informace by mél podle vas spravny inzerat obsahovat?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moznosti.

5. otazka
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Graf 5: Graf k ot4zce &. 5

Otézka cislo pét byla zaméfena na informace, které jsou obsazeny v inzeratu. Spravné
uvedlo 18 respondentll, ze by vSechny uvedené informace mély byt na inzeratu uvedeny.
Dalsi respondenti nejvice oznaCovali informace o pracovnim misté, o kvalifikaci pracovni-
ka a kontakt. Naopak nejméné respondentii oznacilo moznost informace o platovych
podminkach. Myslim si, Ze je to chyba, protoZe kazdy pracovnik by chtél mit aspon maly
piehled o tom, jakou mzdu by mél, kdyby se na inzerovanou pozici piihlasil.

Jestli se mu ptihlaseni viibec vyplati nebo ne.
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6. Jaky typ Zivotopisu preferuje vas podnik?

Na vybér v této otazce byly 3 odpoveédi. Respondent vybiral jednu z nabizenych moznosti.

v papirové formé
zaslany postou; 3%

6. otazka

Vv papirové formé
odevzdany osobné;

16% -
m elektronicky

v papirové formé odevzdany
osobné

v papirové formé zaslany postou

Graf 6: Graf k otizce ¢. 6

V dne$ni uspéchané dobé se nejvice vyuzivaji elektronické typy zivotopisu. Je pravda,
7e tahle forma je pro organizace vyhodni. Nemusi nikam chodit a hlavné se muizou
na zéklad¢ informaci uvedenych v Zivotopise, rozhodnout, jestli potenciondlniho pracovni-
ka pozvou na pohovor nebo ne. MliZzou zjistit, jak vypada, jaké ma znalosti a zkuSenosti.
Z mého pohledu je to dobra varianta, ale nékdy nemusi diky tomu dat Sanci pracovnikovi,

ktery by byl zru¢ny a na praci Sikovny, ale podle fotky zrovna tak nevypada.
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wr 1

7. Jaké metody vybéru pracovnika vyuZzivate?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moZnosti nebo uvést svoji vlastni,

pokud nenasel v moznostech tu spravnou pro néj.

7. otazka
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analyza dokumentace  vybérovy rozhovor testy pracovni assessment centre
zpUsobilosti

Graf 7: Graf k otizce ¢. 7

Podle odpovédi na otdzku sedm, kdy odpovédélo 26 respondentil, Ze nejcastéji vyuzivaji
vybérovy rozhovor pfi ptijimani nového pracovnika. Dal$im bodem je analyza dokumenta-
ce potencionalniho pracovnika. Pokud organizace vyZaduje po pracovnikovi specialni
pracovni zpiisobilost, musi pracovnik vykonat testy, které jsou na pracovni zplsobilost

zaméieny.
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8. Myslite si, Ze je vyhodnéjsi nabor zaméstnanca z vnitinich nebo vnéj-

Sich zdroja?

Na vybér v této otazce byly 2 odpovedi. Respondent vybiral jednu z nabizenych moznosti.

8. otazka

vnéjsi zdroje
44%

B vnitini zdroje

vnéjsi zdroje

Graf 8: Graf k ot4zce &. 8

Nébor zaméstnancli z vnittnich zdroji upfednostiiuje 56% respondentl. Myslim si,
7e je pro né vnitini zdroj vyhodnéjsi. Pokud na nové misto ptfechazi pracovnik, ktery
V podniku uz piisobil, je to pro organizaci jen plus. Pracovnik totiz znd dokonale chod
podniku, platebni podminky a ma uz urcité zkuSenosti, jak se md co délat. Pokud lidé
ptijdou ,,zvenku®, je to pro organizaci zpocatku malinka nevyhoda. Pokud pfijde do orga-
nizace Cerstvy absolvent Skoly, musi ho organizace vyzkouset, co umi, pfipadné ho zaSko-
lit. Pozdéji se pro organizaci i absolvent Skoly stava vyhodou. Nemusi ho pfeucovat néco,
co mohl ziskat v jiné organizaci, protoZe Cerstvi absolventi pokud nestuduji obor,

kde soucasti jejich studia je i1 praxe, jsou nezkuSeni a ,,nezkazeni®.
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9. Z jakych zdroji uprednostiiuje nabor zaméstnancu vas podnik?

Na vybér v této otazce byly 3 odpoveédi. Respondent vybiral jednu z nabizenych moznosti.

9. otazka

B z vnitfnich zdrojl
m z vnéjsich zdroju

m z vnéjsich zdroju i vnitfnich
zdroja

Graf 9: Graf k ot4zce ¢. 9

Organizace ale podle odpovédi v otazce devaté upiednostiuji kombinaci vnéjSich a vniti-
nich zdroji ndboru zaméstnancii. Domnivam se, Ze pokud by organizace méla neomezené
mnozstvi pracovnikii a méla pofdd odkud brat pracovniky na nové pozice, nemusela
by ani vybirat pracovniky z vnéjSich zdroji. Ale bohuZel to tak ve skutecnosti nefunguje

a organizace potiebuji nové a nové pracovniky.
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10. Kdo se stara o zarazeni a adaptaci nového zaméstnance na pracovisti?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moznosti.

10. otazka
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zaméstnavatel zastupce personalista povéreny zaméstnanec
zaméstnavatele

Graf 10: Graf k ot4zce ¢. 10

Kdyz je pracovnik pfijat a nastoupi do organizace, stara se o jeho zafazeni a adaptaci
na pracoviSté nejcastéji poveéteny zaméestnanec. Tohoto zaméstnance povétuje zaméstnava-
tel nebo personalista z personalniho oddéleni, které v organizaci pusobi. Nékdy se o zafa-

zeni stard osobn¢ zaméstnavatel nebo personalista.
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11. Jak vas podnik odméuje své zaméstnance?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moZnosti nebo uvést svoji vlastni,

pokud nenasel v moznostech tu spravnou pro néj.

11. otazka
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vozidla, doba pojisténi
mobilniho
telefonu

Graf 11: Graf k otazce &. 11

Nejcastéjsi odmeénou, kterou organizace davaji svym pracovniklim, jsou bonusy, pracovni
benefity a Skoleni. Zaméstnavatelé poskytuji svym pracovnikiim také naptiklad sluzebni
vozidlo nebo mobilni telefon. Myslim si, Ze nejvice pracovnici oceni volnou pracovni
dobu, moznost prace z domova a piipadné sick-day. Podle odpovédi respondentli tyhle

moznosti poskytuje jen n€kolik z nich.
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12. Jaké vzdélani poZzadujete po svych zaméstnancich?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moznosti.

12. otazka
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Graf 12: Graf k otazce &. 12

Podle odpovédi respondent se ukazuje, Ze vysokéd Skola v dneSni dob& neni vSechno.
Pozaduje se nejcastéji vzdélani, kdy pracovnik dosdhl ukonceni studia na stfedni Skole,
nejlépe zakoncené maturitni zkouskou. Vysokoskolské vzdélani je hodné€ cenéné, ale nevy-
zaduji ho vSechny organizace. Domnivam se, Ze to tak je i z pohledu penézniho ocenéni.
Ne&které organizace totiz nemaji dostatecné finanéni moZnosti, aby si mohli dovolit vyso-

koskolsky vzdélaného c¢lovéka.
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13. Jak se vas podnik stara o své zaméstnance z pohledu vzdélavani a kvali-

fikace?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moZnosti nebo uvést svoji vlastni,

pokud nenasel v moznostech tu spravnou pro néj.

13. otazka
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Graf 13: Graf k ot4zce &. 13

Organizace pro své pracovniky nejéastéji délaji rizna skoleni, ktera jim pomahaji ve vyko-
navani jejich prace. Pracovnici se stile vzdélavaji a své zkuSenosti pak vyuzivaji pfi praci

nebo pfi zaskolovani nove ptichozich pracovnikd.
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14. Pouziva vas podnik néjakou z metod vzdélavani "on the job"?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moznosti. Jednou z moznosti

je i nevyuziti zadné z metod vzdélavani.

14. otazka
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Graf 14: Graf k otazce ¢. 14

Z odpovédi respondent na ¢trnactou otazku vyplyva, ze nejvice se v organizacich vyuziva
pracovnich porad. Probiraji se zde postupy, jaké bude organizace délat a podobné. Pracov-

nici jsou pak seznameni s okolnostmi, které se v organizaci déji nebo ptipadné dit budou.
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15. Pouziva vas podnik néjakou z metod vzdélavani "of the job"?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moznosti. Jednou z moznosti

je i nevyuziti zadné z metod vzdélavani.
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Graf 15: Graf k otazce &. 15

Nejcastéjsi vyuzivanou metodou z kategorie ,,0f the job®, které organizace pro své pracov-

niky poskytuji, jsou pfednaSky a Skoleni. Myslim si, Ze to vyplyva z toho, Ze spoustu

z téchto prednasek a Skoleni jsou schopny si organizace uskute¢nit sami. Nepotiebuji

k tomu externi organizaci, které by za poskytnuté Skoleni ¢i prednasku museli platit.

Je to pro né tedy nejvyhodnéjsi varianta. Hodné rozSifenou a vyuZzivanou metodou

je v dnesni dobé i workshop. Oslovené firmy ale tomuto zpisoby vzdélani moc neholduji.

MozZné pravé kvili finanénimu hledisku.
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16. Pokud vas podnik nabizi rekvalifika¢ni kurz, kdo ho vede?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moznosti.

16. otazka
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Graf 16: Graf k otazce &. 16

Rekvalifikace je dnes velmi zddana z pohledu pracovniki. Ti tak ziskavaji ptehled a zku-
Senosti z vice oborl. Mohou tak vystudovat néjakou Skolu zaméfenou na urcity obor,
ale diky rekvalifikaci, se miizou vé€novat i oboru jinému, ktery nemusi byt s jejich ptivod-
nim ani trochu podobny. Diky tomu tak ziskaji vEt$i uplatnéni na trhu prace. Takovy
pracovnik mize byt velmi cenny pro organizaci, do které nastoupi. Je to svym zpisobem
obrazek toho, Ze je schopny se naudit novym vécem a ziskdvat nové a nové védomosti

a schopnosti.
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17. Jak motivuje vaSe firma své zaméstnance?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moZnosti nebo uvést svoji vlastni,

pokud nenasel v moznostech tu spravnou pro néj.
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Graf 17: Graf k otazce ¢. 17

Z grafu k otazce c¢islo sedmnact vyplyva, ze nejvEtsi motivaci pro pracovniky jsou penize.
Organizace je poskytuji ve formé zvySeni platu nebo jednorazové finanéni odmény.
Z mého pohledu to ale neni pro vSechny pracovniky nejdilezitéjsi cast.
Nekdy je pro pracovniky leps$i, kdyZz maji napiiklad moznost rustu ve firmé. K tomu jsou
pak uzce vazany i finan¢ni ocenéni. Kazdému pracovnikovi ale zalichoti, pokud je pochva-

len ptimo svym nadfizenym nebo mtiZze postoupit na vyssi pozici.
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18. Ktera motivace je podle vas vice motiva¢ni pro pracovniky?

Na vybér v této otazce byly 3 odpoveédi. Respondent vybiral jednu z nabizenych moznosti.

18. otazka

vnitrni
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vnitrni
m vnéjsi

B vnitini i vnéjsi

Graf 18: Graf k otazce &. 18

Odpovédi respondentli na otazku, jakd motivace je vice motivaéni pro pracovniky,
mé nepiekvapily. Cekala jsem, Ze valna vétsina vybere moznost, ktera obsahuje obé nabi-
zené moznosti, a to jak vnitini, tak vnéj$i motivaci. Pro kazdého pracovnika je totiz moti-
vace jina. Kazdy ma jiné potieby, a proto taky vyzaduje jiné druhy motivace. Pro jednoho

muze byt dilezita finan¢ni stranka, pro druhého zase piilezitost k postupu v organizaci.
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19. Jaké sluzby poskytujete svym pracovnikiim?

Respondent mohl vybrat vice odpovédi z nabizenych moZnosti nebo uvést svoji vlastni,

pokud nenasel v moznostech tu spravnou pro néj.

19. otazka
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S .

stravovani zdravotni sluzby poskytnuti doprava do
pracovnich odévl a zaméstnani
ochrannych pomucek

Graf 19: Graf k otazce &. 19

U otazky ¢islo devatenact jsem byla sama zvédava, co respondenti vyberou za moZzZnosti.
Ptekvapilo mé&, Ze nejvice vybralo poskytnuti pracovnich odévii a ochrannych pomiicek
a stravovani. Dals$i sluzby moc nabizené pracovnikiim nejsou. Myslim si, Ze je to chyba

a mélo by byt poskytovano vice sluzeb pracovnikiim.
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20. Kolik dni dovolené maji pracovnici ve vaSem podniku?

Na vybér v této otazce byly 3 odpovédi. Respondent vybiral jednu z nabizenych moznosti.

20. otazka

0-10 dni
0%

m 0-10 dni
= 10-20 dni

® 20 a vice dni

Graf 20: Graf k otazce &. 20

Odpovedi na posledni otazku jsou celkem vyrovnané. Jednu z moznosti, ktera byla 0 — 10
dni dovolené nevybral zadny respondent. Neni to az tak ptekvapivé. Tuhle odpovéd jsem
dala do dotazniku zamérné. Chtéla jsem zjistit, jestli n€kterd organizace neposkytuje svym
pracovnikiim néco jiné¢ho, nez je dano v zakon&. Pracovnik ma podle zakoniku prace narok
na 4 tydny dovolené, pokud jeho pravni pomér s organizaci trval minimalné¢ 60 dni. Pokud
tahle doba neub&hla, ma pracovnik pravo jen na pomérnou ¢ast dovolené. Nejéastéji orga-
nizace poskytuji 20 dni dovolené, ale v posledni dob¢ se i tenhle pocet zveda a pracovnici
maji narok na vice dni dovolené. Zalezi to ale na zamé&stnavateli, kolik dni dovolené svym

pracovnikiim nabidne.
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10 SROVNANI TEORETICKEHO A PRAKTICKEHO POHLEDU

Pro srovnani teoretického a praktického pohledu jsem vyuzila knih o problematice perso-

nalistiky a dat ziskanych z dotaznikového Setieni.

Organizace vyhledavaji pracovniky z vnitinich i vnéjSich zdrojii Podle zdroji z knih maji
ob¢ moznosti své vyhody a nevyhody. Organizace si tak musi sama zvolit, kterd varianta
je pro n¢ vyhodnéjsi a tfeba levnéjsi. Z dotaznikoveého Setteni, které jsem provedla, vyply-
va, ze organizace by vyuzivaly spiSe vnitinich zdroji pro obsazovani novych pozic.
Ve skute¢nosti, ale vyuzZivaji kombinace téchto dvou zdroji. Myslim si, Ze je to tak lepsi.
Jak uZ jsem uvedla, kazdy zdroj ma néjakou vyhodu a nevyhodu a organizace si sama musi

zvolit, ktera varianta pro n¢ bude ve vysledku vyhodnéjsi.

Pomoc pfi adaptaci poskytuje pracovnikim piedev§im povéfeny a zkuSeny clovek,
ktery v organizaci plisobi uz déle. Tenhle poznatek z dotaznikového Setfeni se neliSi od
poznatkil ziskanych z knih zaméfenych na personalistiku a lidské zdroje. Bohuzel nékteré
organizace neveénuji adaptaci pracovnika velkou pozornost. Nechaji ho, at’ ,,d¢la, jak umi®.
Myslim si, ze je to chyba. Novy pracovnik ma pravo na to, aby mu né¢kdo ze zkuSenéjSich
zaméstnanci predal informace, které potiebuje, aby svou praci délal dobie. Pokud
mu tohle organizace neposkytne, tak to je akorat velka chyba pro ni, protoZe pracovnik

muze ve zkusebni dob¢ odejit jinam a organizace zase bude muset hledat za n¢j nahradu.

Podle dotaznikového Setfeni jsem nabyla dojmu, Ze organizace si své pracovniky hyckaji
Z pohledu odmén. Poskytuji jim nepieberné mnozstvi odmén, hlavné v penézni podobg,
ptispévek na stravovani nebo moznost volné pracovni doby ¢i prace z domova. Domnivam
se, ze pokud organizace nabizi svym pracovnikiim dostate¢né odmény, je to pro né zaroven
1 motivace, aby svou praci vykonavali dobie. Diky odméndm jsou pracovnici i vice spoko-

jeni a to je velkéd vyhoda pro organizaci.

Co se tyce vzdélani pracovniki, které musi mit, aby mohli vykonavat praci na ur¢itém mis-
t&, organizace uptednostiiuji stftedoskolské zakonené maturitni zkouskou. Z mého pohledu
je to dobte. Kazdy pracovnik by mél mit aspon néjaké vzdélani ziskané studiem na skole.
Kazda prace je jind, vyzaduje jiné schopnosti a dovednosti pracovnika. Na nékterou praci
sta¢i mit zadkladni vzd¢lani, na jinou je potieba vzdé&lani vysokoskolské. Myslim si,
ze divodem, pro¢ nékteré organizace nepozaduji vysokoSkolské vzdélani, miize byt
1 finan¢ni stranka organizace. Pracovnici, ktefi vystudovali vysokou skolu a uspé&s$né ji za-

konCili slozenim statnich zkouSek, jsou pro organizace sice dobry zdroj pracovnikd,
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ale vétSinou je nedokazi zaplatit. Absolventi s bakalaiskym nebo jinym vyS$im titulem,
by méli dostat vyssi plat. To mize byt pro organizace nevyhodné. Radéji vezmou absol-
venta stfedni Skoly, ktery ma maturitni vysvédceni nez vysokoskolsky vzdélaného ¢loveka.

V dnesni dobé se tohle bohuzel déje.

Organizace by se méla o své pracovniky starat a poskytnout jim zvySeni kvalifikace
a vzdélani. Bohuzel ne vSechny organizace dalsi vzdélavani svym pracovniklim umoziuji.
Nejvice poskytované vzdélani pracovniklim je Skoleni. Je to v podstaté nejlevnéjsi forma
vzdélani.

V knihéch, ze kterych jsem Cerpala teoreticka data, bylo hojné uvadéno, ze organizace po-
skytuji svym pracovnikiim rekvalifikaéni kurz. MlZe byt veden v organizaci pfimo nebo
od externi organizace. NejvétSi Cast respondentlt ale v dotazniku oznacila moznost,
kdy nenabizi svym pracovnikim moznost rekvalifikace. Myslim si, Ze je to chyba. Kazdy
¢lovek chee béhem svého Zivota ziskavat dalsi a dalsi zkuSenosti. A diky rekvalifikaénimu
kurzu se miize zlepS$it v tom, co déla a ndsledné se naucit délat i jinou praci, nez tu na kte-
rou je zvykly. Rekvalifika¢ni kurzy jsou nejvice nabizené urady prace. Mohou je tak ab-
solvovat lid¢, ktefi dlouho nemtizou sehnat praci ve svém oboru a diky rekvalifikaénimu

kurzu si tak otevfit cestu na trhu prace.

Nejveétsi motivaci pro pracovniky je samoziejmé financni odména. Organizace ale vyuzi-
vaji i spousty dalSich metod, které jsou pracovniky zadané. Napiiklad moznost jejich osob-
niho ristu v organizaci nebo poskytnuti sluzebniho automobilu nebo poukézek na zajezdy.
Existuje velkéa Skala motivace pro pracovniky, ale nejvétsi z nich stejné asi zlistane financ-

ni stranka.
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11 NAVRHNUTI POSTUPU PRI VYHLEDAVANI LIDSKYCH
ZDROJU

Organizace by mély svym pracovnikiim poskytovat vice moznosti, jak si zvySovat
své schopnosti a dovednosti. NejlepSim zptisobem je rekvalifikace nebo prohlubovani
a zvySovani kvalifikace. Pracovnici ve svém vlastnim z4jmu stoji o rekvalifika¢ni kurzy,
protoze je to pro n¢ vyhodné v moment¢, kdy by chtély odejit do jiné organizace a vyko-

navat jinou praci, nez délali doted’.

Organizace by méla vytvofit néjaky dotaznik pro své pracovniky, aby bylo zjisténo,
0 jakou rekvalifikaci nebo vzd€lani pracovnici stoji. Na zakladé zjisténych udajia od pra-

covnikd by méla udélat urcité kroky:

- Zpracovat udaje z dotazniku

- Vypracovat dokument v pocitaci, ktery bude piistupny vedeni

- Navrhnout jak danou situaci fesit. Jestli pracovnikim poskytnout $koleni, rekvalifi-
kaci apod.

- Rozhodnuti vedeni, jestli se bude fidit navrhem feSeni situace

Pokud organizace nechce zaplatit za zvySovani kvalifikace pracovnikovi, mizou se spo-
lecn¢ dohodnout, Ze mu urcitou Cast prispéje a zbytek si pracovnik doplati sdm ze svych

finan¢nich zdroji.

Myslim si, ze je chyba, Ze organizace neposkytuji vzdélavaci procesy pro své pracovniky.
Je to nakonec uréita vyhoda i pro organizaci. Ma totiz vzdélané pracovniky a diky tomu

muze uvnitt fungovat 1épe nez diiv.

Organizace by méli zlepsit ziskavani a vybér zaméstnancti. M¢li by se zabyvat predevsim
inzerci pracovniho mista, které chtéji nabizet a potfebuji ho obsadit. Organizace by mély
vyuzit vSech dostupnych médii, kde by mohli potenciondlni pracovniky informovat

0 novém pracovnim miste.
Postup pii vyhledavani lidskych zdrojh:

- Vytvofeni analyzy a popisu prace

- Planovani a nasledné vytvofeni pracovnich mist

- Informovani potencionalnich uchazeci o vypsani nového pracovniho mista pomoci
médii

- Vytvoteni postupu procesu ziskavani a vybéru pracovnikli
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- Samotny vybér pracovniki na pfijimacim pohovoru
- Zadani dat o pracovnikovi do eviden¢niho systému

- Zaclenéni nového pracovnika

Pokud organizace jesté nema HR oddéleni, méla by si ho brzo vytvofit. Je to velké usnad-
néni v praci pti vyhledavani lidskych zdroji. HR odd¢leni pouzivaji také HR softwary,
které jim pomahaji udrzovat a sdilet zasadni informace o novych lidech, kteti se do organi-
zace hlasi nebo nastupuji. V HR softwaru mize byt vedeno jak jejich ziskdvani, tak hodno-
ceni, odménovani a vzdélavani. Softwary usnadnuji praci personalistim a myslim si,
ze kdyz organizace zaplati za takovy software, urCité neprohloupi. Rozhodné bych takovy

software doporucila.
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ZAVER

Personalistika je nedilnou souc¢asti dnesniho fungovani organizace. Bez personalniho odde¢-
leni a personalnich Cinnosti by organizace méla vSe ztizené a nejspi§ by musel vSechny
problémy a ,,véci“ s nastupem novych pracovnikli do organizace fesit sam zaméstnavatel.
Domnivam se, Ze zaméstnavatel ma spoustu jinych ,,véci na praci a feseni, takze pienecha
personalni ¢innosti na lidech, ktefi se personalistikou zabyvaji a jsou Skoleni, aby dokonale
vybrali zaméstnance. Ne vzdy se ale podafi dobfe wvybrat nového pracovnika.
Jak je ale v praci vidét, existuje mnoho kritérii, které je tfeba dodrzet pred nastoupenim

nového pracovnika.

4

V teoretické Casti jsem ziskala informace z raznych zdroji o fizeni lidskych zdroji, perso-
nalistice, jak organizace motivuje ¢i odménuje své zaméstnance a jaké jim mitize poskyt-

nout vzdélavani v rdmci vyvoje a rozvoje.

V praktické ¢asti jsem navrhla a pouzila dotaznikové Setieni, abych zjistila, jak se lisi teo-
retické a praktické poznatky ziskané v riznych zdrojich. Zjistila jsem, Ze se teoretické
a praktické poznatky lisi pouze Vv relativnich drobnostech. Celé znéni srovnani je uvedeno

Vv praktické ¢asti.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Uvitaci rec:

Dobry den,

jsem studentka 3. ro¢niku bakalaiského studia na Fakulté aplikované informatiky Univerzi-

ty Tomase Bati ve Zlin€. Studuji obor Informacni technologie v administrativé. Ma baka-

lafska prace je zamétena na Personalistiku, jeji roli, vyznam a pojeti personalni prace v

podniku.

Vénujte, prosim, par minut svého ¢asu pro vypInéni nésledujiciho dotazniku.

Dé&kuji za Vas cas.

Otazky:

1. Vas podnik se radi mezi?

malé podniky
stfedni podniky
velké podniky

2. S jakym typem provozu se miZeme ve vasem podniku setkat?

jednosménny
dvousménny
tfisménny

nepietrzity

3. Kde vyhledavate své potencialni zaméstnance?

pracovni portaly

urad prace

inzerat

personalni agentury

internet

vyvésky

ptimé osloveni vyhlédnutého jedince
doporuceni od zaméstnanct a znamych
pracovni veletrhy

skoly



socidlni sité

jiné:

4. Kde inzerujete nabidku prace ve vaSem podniku?

ufad prace

televize

rozhlas

pracovni portaly

internetova reklama

Vyvésky

pracovni veletrhy

socialni sité

letaky

vlastni webové stranky podniku

jiné:

5. Jaké informace by mél podle vas spravny inzerat obsahovat?

0 organizaci

0 pracovnim misté

o kvalifikaci pracovnika
o platovych podminkach
0 misté vykonavané prace
kontakt

vSechny uvedené

ani jednu z uvedenych

6. Jaky typ Zivotopisu preferuje vas podnik?

elektronicky
V papirové form¢ odevzdany osobné

V papirové forme zaslany postou

7. Jaké metody vybéru pracovniku vyuzivate?

analyza dokumentace pracovnika (Zivotopis, motivac¢ni dopis, fi-
remni a osobni dotaznik, pracovni posudek, tstni nebo pisemné refe-
rence, lékaiské vySetieni)

vybérovy rozhovor

testy pracovni zptsobilosti (vykonové testy, testy osobnosti)



= assessment centre (soubor vybérovych metod)
= jiné:
8. Myslite si, Ze je vyhodnéjsi nabor zaméstnanca z vnitinich nebo vnéj-
Sich zdroja?
= vnitini zdroje — zaméstnanec se hlasi nebo je piefazen na jinou pozi-
ci ve firme
= vn¢j$i zdroje — absolventi Skol, nezaméstnani, zaméstnanci z jiné
firmy, dichodci, Zeny v domacnosti
9. Z jakych zdroji uprednostiiuje nabor zaméstnanct vas podnik?
= 7 vnitinich zdroji
= 7z vn¢jSich zdroji
= 7z vnéjSich 1 vnitinich zdrojh
10. Kdo se stara o zarazeni a adaptaci nového zaméstnance na pracovisti?
= zaméstnavatel
= Zzastupce zamestnavatele
= personalista
= poveéteny, zkuSeny zamestnanec s osobni a personalni autoritou
11. Jak vas$ podnik odménuje své zaméstnance?
= bonusy
= pracovni benefity — napt. stravenky, vyhodné ceny vyrobki
= poskytnuti sluzebniho vozidla, mobilniho telefonu
= Vvolna (flexibilni) pracovni doba

= moznost home-office (prace z domova)

= sick-day

= prispévek na penzijni ptipojisténi
= Skoleni

= jiné:

12. Jaké vzdélani poZadujete nejcastéji po svych zaméstnancich?
= Zakladni
= vyuceni na odborné Skole
= stfedoSkolské zakoncené maturitni zkouskou

= vysokoskolské



13. Jak se vas podnik stara o své zaméstnance z pohledu vzdélavani a kvali-
fikace?
= Skoleni
= workshopy
= samostudium a jeji nasledné piezkousSeni
= prohlubovani kvalifikace (doskolovani)
= rekvalifikace (preskoleni)
= profesni rehabilitace
= jiné:
14. Pouziva vas podnik néjakou z metod vzdélavani "on the job"?
= |nstruktdz (zacvik)
= asistovani
= povéteni tkolem
= koucovani
= mentoring
= Kkonzultace
= pracovni porady
= 7adnou
15. Pouziva vas podnik néjakou z metod vzdélavani "of the job'"?
= piednaska, skoleni
= piednaska spojena s diskuzi
= demonstrovani
= piipadové studie
= workshop
= brainstorming
= simulace
= hrani roli
= 7adnou
16. Pokud vas podnik nabizi rekvalifika¢ni kurz, kdo ho vede?
= externi organizace
= Vvas$ podnik

= nenabizime moznost rekvalifikace pracovnikiim



17. Jak motivuje vaSe firma své zaméstnance?
= zvySeni platu
=  povyseni
= pochvala
» finan¢ni odména
= moZnost samostatné prace
= nové auto, mobilni telefon
= ziskani poukazek na wellness pobyty, zajezdy
® moznost rastu ve firmé
= pracovni hodnoceni
* hodnoceni skupinou
= porovnani vysledku s ostatnimi
» dovolena
= jiné:
18. Ktera motivace je podle vas vice motiva¢ni pro pracovniky?
= vnitini vnitini (odpovédnost, volnost konat, rozvoj schopnosti, prile-
zitost k postupu)
= vnéjsi (zvySeni platu, pochvala, povySeni)
= vnitini 1 vnéjsi
19. Jaké sluzby poskytujete svym pracovnikiim?
= Stravovani
= zdravotni sluzby
= poskytnuti pracovnich odévil a ochrannych pomucek
= doprava do zaméstnani
= jiné:
20. Kolik dni dovolené maji pracovnici ve vaSem podniku?
= (0-10 dni
= 10-20dni

= 20 avice dni



PRILOHA P II: DALSI ODPOVEDI RESPONDENTU

Otazka ¢. 3:
- Respondent uvedl jako moznost jinou: rozhlas
Otazka ¢. 7:
- Respondent uvedl jako moznost jinou: zkouska prokazatelné praxe
Otazka ¢. 11:
- Respondent uvedl jako moznost jinou: parkovaci misto
Otéazka €. 19:

- Respondenti uvedli jako moznost jinou:
= Ptispévek na dopravu
= Krom vySe zminénych benefitli nic
= Parkovaci misto

= Zadné (2x)



